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RESUMEN

Este estudio analiza un problema persistente en la docencia de una institucion de educacién
superior de Lago Agrio: altas exigencias con apoyos limitados que elevan el riesgo
psicosocial y afectan el bienestar. El objetivo general fue examinar como esos factores se
relacionan con el agotamiento emocional y el work engagement. Se empled un enfoque
cuantitativo, no experimental y transversal con 42 docentes 52,4 % hombres; 47,6 % mujeres.
La recoleccion digital usé los métodos de ISTAS 21, MBI y UWES-17 (Likert); el analisis
combiné descriptivos y x> de Pearson sobre terciles (o = .05). Prevalecieron exposiciones
desfavorables en ritmo 70 % hombres; 75 % mujeres, previsibilidad 65 %; 72 % y claridad
de rol 60 %; 68 %. El grupo Exigencias psicoldgicas en el trabajo concentr6 a mas de la mitad
en nivel desfavorable 51,5 %; 56,0 %, con mayor doble presencia en mujeres 55 % vs. 45 %.
El burnout mostré cansancio emocional por encima del punto de corte (33; 35) y

despersonalizacion elevada (14; 16), mientras la realizacion personal se mantuvo en zona



relativamente segura (29; 32). En paralelo, el work engagement fue alto: en hombres vigor
4,20, dedicacién 4,50 y absorcion 4,00; en mujeres 4,60, 4,80 y 4,30; el UWES total
promedi6 4,38. Las exigencias y el conflicto trabajo-familia se asociaron con cansancio y
despersonalizacion (p <.013); el control y el liderazgo de apoyo se vincularon con dedicacién
y UWES total (p <.001). Con base en ello, se priorizan acciones sobre carga, previsibilidad,
claridad de rol, liderazgo, reconocimiento y conciliacion, con metas operativas como bajar
10 puntos porcentuales las exposiciones desfavorables, reducir el cansancio por debajo de 28

y acercar el UWES total a 4,50, con seguimiento periddico mediante los tres instrumentos.

Palabras clave: agotamiento emocional, compromiso laboral, docencia universitaria, riesgos

psicosociales.



ABSTRACT
This study examined a persistent issue among lecturers at an institution of higher education
in Lago Agrio: high job demands with limited supports that raise psychosocial risk and affect
well-being. The aim was to test how these factors relate to emotional exhaustion and work
engagement. A quantitative, nonexperimental, cross-sectional design was used with 42
lecturers 52.4% men, 47.6% women. Data were collected online with ISTAS 21, MBI, and
UWES-17 (Likert). Analyses combined descriptive statistics and Pearson’s chi-square on
terciles (o = .05). Unfavorable exposure was frequent in work pace 70% men; 75% women,
predictability 65%; 72%, and role clarity 60%; 68%. The Psychological Demands group
concentrated more than half of participants in the unfavorable level 51.5%; 56.0%, and
double presence was higher in women 55% vs. 45%. Burnout profiles showed emotional
exhaustion above the cut-off (33; 35) and elevated depersonalization (14; 16), while personal
accomplishment remained comparatively safer (29; 32). In parallel, engagement was high:
for men, vigor 4.20, dedication 4.50, absorption 4.00; for women, 4.60, 4.80, 4.30; the total
UWES averaged 4.38. Demands and conflict between work and family related to exhaustion
and depersonalization (p <.013). Control and supportive leadership were linked to dedication
and the UWES total (p <.001). Based on these findings, the study recommends actions on
workload and scheduling, role clarity, supportive leadership, recognition, and work—family
measures, with targets to cut unfavorable exposures by 10 percentage points, bring
exhaustion below 28, and move the UWES total toward 4.50, monitored with the three

instruments.

Keywords: psychosocial risks, burnout, work engagement, university teachers, Ecuador



CAPITULO 1

1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Contextualizacion del problema

En la ciudad de Lago Agrio, los docentes universitarios atraviesan situaciones
laborales marcadas por una fuerte carga administrativa, exigencias institucionales y un
acompafiamiento psicosocial limitado. Estos factores provocan desgaste emocional y
disminuyen la motivacion hacia la ensefianza, lo cual repercute en la calidad del aprendizaje.
Ademas, la acumulacion de tareas que no guardan relacion directa con la pedagogia restringe
su creatividad y vocacion, aspectos esenciales para un buen desempefio. El panorama resulta

aun mas delicado en zonas periféricas, donde los recursos de apoyo son escasos.

El Cédigo del Trabajo de Ecuador, en su articulo 410, dispone que los empleadores
deben garantizar condiciones que protejan la salud y la seguridad de quienes laboran. No
obstante, en muchas universidades estas obligaciones no se cumplen de manera efectiva,
exponiendo a los docentes a riesgos psicosociales (Ministerio del Trabajo, 2024). Esta
distancia entre lo que establece la normativa y lo que ocurre en la practica institucional revela

una debilidad estructural que intensifica el desgaste emocional del personal académico.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha sefialado que el estrés laboral
afecta de manera considerable al sector educativo. En su informe sobre salud mental, advierte
que el estrés prolongado, sin estrategias de intervencion adecuadas, repercute en la salud
fisica y emocional, sobre todo en ocupaciones con gran responsabilidad social como la

docencia (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016). Esta realidad también se refleja en



el contexto ecuatoriano, donde las politicas de prevencion todavia no logran un alcance

efectivo.

1.2 Identificacion de la problematica

El sindrome de burnout, descrito por agotamiento emocional, despersonalizacion y
baja realizacion personal, afecta con fuerza al profesorado universitario en Ecuador. En
Guayaquil, durante el periodo 2023-2024, se reportd 27,5% de casos entre docentes
evaluados, con predominio de baja realizacion y despersonalizacion. Asi, ademds de
comprometer el bienestar del personal, también se resiente la calidad del proceso formativo,
pues la motivacion decae y la tarea pedagdgica pierde energia (Lopez Diaz & Ramos Reyes

,2024).

Por otra parte, en Ambato, la Unidad Educativa Nuevo Mundo registré que el 30%
del profesorado experimentd ocasionalmente agotamiento emocional. Asimismo, se
observaron correlaciones negativas entre el burnout y la motivacion, asi como con el trabajo
en equipo, lo que refleja tensiones cotidianas que afectan la colaboracion. En consecuencia,
aun cuando las cifras parezcan moderadas, el impacto sobre la productividad y el clima

laboral resulta evidente y sostenido (Bombon Chico et al., 2025).

Ademas, factores organizacionales, como la sobrecarga de tareas, el ambiente
cotidiano y la ausencia de sistemas de reconocimiento, operan como determinantes del
burnout. En el Instituto Superior Universitario Bolivariano de Tecnologia, se identificaron
niveles medio-altos, con énfasis en baja realizacion personal y elevados indices de

despersonalizacion. Por ello, se vuelve clave implementar medidas institucionales que



regulen cargas, fortalezcan apoyos y valoren el desempefio docente (Vilema Gomez et al.,

2024).

1.3 Relacion con la literatura y el estado del arte

Diversas investigaciones muestran que el profesorado universitario enfrenta altos
niveles de agotamiento emocional, relacionados con la sobrecarga de tareas, las demandas
administrativas y la limitada autonomia en su quehacer. En la Universidad Nacional de
Chimborazo se evidencid que mas del 50% de los docentes presentaban sintomas de burnout,
donde el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal se
vincularon principalmente con las exigencias laborales y la interferencia entre vida personal

y trabajo (Hidalgo Cajo & Meneses Freire, 2024).

Por otra parte, el engagement laboral se entiende como un estado positivo
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcidn, y ha sido relacionado con una mejor salud
mental y desempefio docente. En Ecuador, un estudio realizado en plena pandemia demostro
que bajos niveles de vigor y satisfaccion, acompanados de altos niveles de estrés, se
asociaban con mayor malestar psicoldgico en los trabajadores, lo que reafirma la importancia

de este constructo en la docencia (Jarrin-Garcia et al., 2022).

De igual modo, se ha explorado el vinculo entre empoderamiento psicoldgico y estrés
laboral en instituciones publicas de educacion superior. Alli se identificé que la
autodeterminacion mantenia una relacion negativa con el estrés, mientras que dimensiones
como el significado y la competencia no evidenciaron asociaciones relevantes. Estos
resultados sugieren la necesidad de seguir profundizando para comprender mejor las distintas

aristas de este fendmeno (Benitez-Abarca et al., 2025).



Aunque estos estudios han permitido importantes avances, ain persisten vacios en la
literatura acerca de cémo interactian los riesgos psicosociales con el sindrome de
agotamiento emocional y el engagement laboral en docentes universitarios. La mayoria de
trabajos se han limitado a contextos puntuales o han tratado estas variables de manera aislada,

sin evaluar su interaccion ni el impacto que generan en conjunto sobre el bienestar docente.

En consecuencia, resulta esencial impulsar investigaciones que articulen estos
elementos y tomen en cuenta las particularidades del sistema educativo ecuatoriano. Solo asi
sera posible disefiar intervenciones mas pertinentes que fortalezcan la salud mental del
profesorado y, al mismo tiempo, contribuyan a elevar la calidad de la educacion superior en

el pais.

1.4 Planteamiento de la tesis 0 argumento central

Los factores de riesgo psicosocial presentes en la docencia, como la sobrecarga de
trabajo, la ambigiliedad de roles y el escaso apoyo institucional, favorecen el agotamiento
emocional. Segin el Modelo de Demandas y Recursos Laborales, cuando las exigencias se
mantienen altas y los recursos son insuficientes, aumenta el riesgo de burnout (Bakker &
Demerouti, 2017). Asi, se resiente la salud emocional, disminuye el rendimiento y, ademas,

se dificulta sostener practicas pedagdgicas de calidad.

A la vez, el work engagement opera como un amortiguador frente al estrés. Este
estado positivo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion, se fortalece cuando existen
recursos como autonomia, reconocimiento y apoyo organizacional. Por ello, cuando la

institucion promueve dichos recursos, el compromiso aumenta y, en consecuencia, se



reducen los efectos del agotamiento emocional. En esta direccion, Bakker & Albrecht (2018),

sefnalan que el engagement mejora el bienestar y protege contra el desgaste.

1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

e Analizar los factores de riesgo psicosocial que influyen en el sindrome de agotamiento
emocional y el nivel de work engagement en los docentes de una institucion de educacion

superior en Lago Agrio.

1.5.2 Objetivos especificos

» Identificar los factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno laboral de los

docentes de la institucion.

» Medir los niveles de agotamiento emocional en los docentes durante el periodo de

estudio.

» Evaluar el nivel de work engagement en los docentes de la institucion.

» Analizar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial, el agotamiento emocional

y el work engagement.

» Plantear estrategias de intervencion para reducir los riesgos psicosociales y fortalecer

el bienestar emocional y laboral del personal docente.



1.6 Justificacion de la investigacion

Desde lo teorico, este trabajo amplia la comprension sobre cémo se relacionan los
riesgos psicosociales, el agotamiento emocional y el work engagement en docentes
universitarios. En particular, la evidencia reciente reporta una alta prevalencia de burnout en
profesorado ecuatoriano; por ello, conviene profundizar en estos constructos, explorar su
interaccion y estimar sus efectos en el quehacer académico, pues de ese modo se clarifican

rutas de prevencion y apoyo institucional (Gémez-Magallanes et all., 2023).

En el plano practico, los resultados podran guiar decisiones en instituciones de
educacion superior. Asi, se abrird paso a estrategias que reduzcan riesgos psicosociales y
favorezcan el bienestar docente. Ademas, al disefar politicas sustentadas en evidencia, se
mejoran las condiciones de trabajo y, a la vez, se fortalece la calidad de los procesos
formativos, lo cual repercute en la experiencia estudiantil y en la sostenibilidad del quehacer

académico (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2024).

Metodolégicamente, se plantea un enfoque cuantitativo, no experimental y de corte
transversal. Se aplicaran instrumentos validados en formato digital, con escalas tipo Likert,
a saber: ISTAS 21, MBI y UWES 17. Luego, el analisis combinaré estadistica descriptiva y
correlaciones de Pearson, de modo que sea posible dimensionar riesgos psicosociales,
estimar niveles de burnout y valorar el work engagement, aportando evidencia util para
decisiones y acciones de mejora institucional (Hae-Deok Song & Yunseong , 2021; Wang et

al., 2024).



CAPITULO II

2  MARCO REFERENCIAL
2.1 Marco teodrico
2.1.1 Fundamentacion del problema

2.1.1.1 Importancia de la salud mental en el entorno laboral

La salud mental en el trabajo cobré mayor relevancia tras la COVID-19. Segun la
Organizaciéon Mundial de la Salud, los ambientes con discriminacion, cargas excesivas y
poco control representan riesgos claros para quienes laboran. Ademas, estos factores
deterioran el bienestar y reducen la productividad, pues minan la motivacion y dificultan el
rendimiento cotidiano. Por ello, resulta clave avanzar hacia practicas de gestion que cuiden

a las personas y, al mismo tiempo, favorezcan resultados sostenibles (OMS, 2024).

La evidencia reciente ayuda a dimensionar el problema. En México, 96% de personas
trabajadoras reporta algin nivel de estrés durante la jornada y 55% lo identifica como
principal causa de malestar psicologico (Wellhub Newsroom, 2025). A su vez, en Chile,
cerca del 40% declara niveles altos de estrés, lo que confirma un fendmeno regional y, por
ende, demanda respuestas mas decididas desde los empleadores y las instituciones publicas

(Agenda Pais, 2025).

En Ecuador, los datos reflejan una realidad similar. Un estudio en un centro de
hemodialisis de Quito mostro que el 70% del personal sanitario presenta estrés moderado o
alto, con impactos visibles en el desempeio y la calidad del servicio. Asi, resulta urgente

fortalecer sistemas de apoyo, ajustar cargas y mejorar la organizacion del trabajo para



proteger la salud mental y, al mismo tiempo, elevar la eficiencia institucional (Andrade-

Logrofio & Cobos-Torres, 2025).

2.1.1.2 Riesgos psicosociales en la docencia universitaria

En los ultimos afios crecieron las alertas sobre riesgos psicosociales en la docencia
universitaria. En la Universidad Nacional de Chimborazo, més de la mitad del profesorado
presentd sintomas compatibles con burnout, donde el agotamiento emocional y la
interferencia trabajo-vida personal aparecieron como predictores claves (HIDALGO-CAJO
et al., 2024). A partir de estos datos, se entiende que las exigencias constantes, sumadas a
apoyos institucionales limitados, terminan erosionando el bienestar y afectando el

desempefio académico de manera sostenida.

También influyen rasgos personales que suelen pasar desapercibidos. La
autoexigencia y el perfeccionismo, cuando se combinan con carga de trabajo elevada y escaso
reconocimiento, aumentan el desgaste y merman la satisfaccion profesional. En Ecuador, la
evidencia apunta a que estos factores se relacionan con menor bienestar y peores resultados
en el aula, lo que sugiere intervenir tanto en habitos individuales como en practicas de gestion

docente (Molina-Gutiérrez et al., 2025).

Ademas, en el contexto de la pandemia, la ensefianza a distancia trajo retos
adicionales. En México, 35% de docentes declard insatisfaccion con sus condiciones de
trabajo, sefialando exceso de tareas y baja motivacion como fuentes de estrés. Cordova-
Cardenas y colegas ubicaron este malestar en el centro de la experiencia docente remota, lo
que invita a revisar cargas, tiempos de respuesta y canales de soporte tecnoldgico para

sostener la calidad del proceso formativo (Cérdova-Cardenas et al., 2022).



Para enfrentar estos riesgos, han surgido propuestas de prevencion y promocion de la
salud mental. En la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Sede Esmeraldas, una
metodologia participativa mostré resultados alentadores. Muela Gonzélez enfatiza la utilidad
de promover estilos de vida saludables y ofrecer apoyo psicoldgico temprano, por ejemplo,
mediante primeros auxilios ante la ansiedad, con mejoras tanto en productividad como en

bienestar del profesorado (Muela Gonzalez, 2021).

2.1.1.3 Impacto del agotamiento emocional en la calidad educativa

El agotamiento emocional entre docentes universitarios tiene repercusiones directas
en la calidad de la ensefianza. En la Universidad Técnica del Norte, un estudio mostré que
las demandas laborales elevadas y la escasez de recursos institucionales son predictores
claros del sindrome de burnout, lo que afecta el rendimiento y disminuye la calidad educativa
(Posso-Yépez et al., 2025). Estos hallazgos evidencian como la presion constante termina

debilitando tanto la practica pedagogica como los resultados de aprendizaje.

La pandemia de COVID-19 intensificé ain mas esta situacion. En universidades
publicas espanolas, el 76% de los docentes reportd altos niveles de desgaste profesional y el
72% manifestd agotamiento emocional severo. Mohamed Amar y Mohamed Amar (2024)
sefialan que este deterioro de la salud mental docente repercutié directamente en la calidad
educativa, generando un ambiente poco favorable para el aprendizaje y reduciendo la

capacidad de respuesta frente a los desafios pedagdgicos.

Mas allé de la carga laboral, el agotamiento afecta la motivacién y la capacidad de
interaccion con los estudiantes. Segiin Maldonado-Marin y Bustos-Nicolalde (2024), la falta

de apoyo institucional y el exceso de tareas reducen la eficacia docente, lo que limita la



experiencia formativa del alumnado. Por ello, la atencion a la salud emocional del

profesorado se convierte en un aspecto central para asegurar un proceso educativo de calidad.

Frente a este panorama, resulta indispensable que las universidades disefien medidas
especificas para prevenir y mitigar el desgaste. Programas de apoyo psicosocial, junto con la
formacion en competencias emocionales, pueden fortalecer el bienestar docente y preservar
la calidad de la ensefianza. Asi, la institucion no solo protege a su personal, sino que garantiza

condiciones mas propicias para el aprendizaje.

2.1.1.4 Contexto especifico de Lago Agrio como zona vulnerable

Vera Rendon (2022), documenta que, en la Unidad Educativa Extensiéon Matriz, el
origen cultural del estudiantado, la ausencia de estrategias docentes inclusivas y la baja
dedicacion de algunos alumnos se asocian con menor rendimiento. En Lago Agrio, estos
factores se combinan con realidades socioeconémicas complejas y alta diversidad cultural.
Asi, el aula exige ajustes pedagdgicos constantes, pues las diferencias en capital cultural y

apoyos familiares influyen en la participacion, la asistencia y los logros académicos.

La region, ademas, enfrenta barreras para acceder a la educacion superior. Entre las
mas frecuentes aparecen la falta de informacion oportuna, las limitaciones econdmicas y una
oferta académica limitada. Cabrera y Laurencio Leyva (2025), sefialan que estas restricciones
condicionan las trayectorias educativas de los jovenes y, por ende, reducen sus posibilidades

de movilidad social y empleabilidad futura, lo que perpetiia desigualdades en el territorio.

Soria Norofia ef al. (2024) reportan niveles elevados de estrés laboral en docentes de
educacion superior de Lago Agrio. Con el ISTAS 21 se identificaron riesgos significativos

en apoyo social y doble presencia, lo que sugiere condiciones organizacionales que desgastan



y afectan el desempefio. Cuando el acompafiamiento institucional es débil y las cargas
familiares se suman a las exigencias del trabajo, aumenta la probabilidad de malestar

psicologico y disminuye la efectividad del proceso formativo.

A partir de estos hallazgos, conviene impulsar politicas que atiendan simultdneamente
la vulnerabilidad social y las necesidades del profesorado. Resulta clave fortalecer programas
de inclusion, ampliar la oferta académica local y garantizar apoyos psicosociales para
docentes. De ese modo, se mejora la calidad educativa, se reducen brechas de acceso y se
promueve un entorno de enseflanza mads saludable, capaz de sostener aprendizajes

significativos y trayectorias estudiantiles mas estables en Lago Agrio.

2.1.2 Conceptualizacion de la problematica

2.1.2.1 Factores de riesgo psicosocial

En términos laborales, los riesgos psicosociales aluden a condiciones que afectan el
bienestar fisico y mental: exceso de tareas, presion institucional y bajo apoyo organizacional.
En educacion, estos factores se han vinculado con malestar emocional y caida del desempefio
docente (Benitez-Abarca et al., 2025). A la vez, la OIT (Organizacion Internacional del
Trabajo) subraya que deben considerarse riesgos prioritarios para asegurar ambientes
saludables y sostenibles, pues su manejo oportuno previene dafios mayores en la plantilla

(OIT, 2020).

2.1.2.2 Sindrome de agotamiento emocional (burnout)

El burnout describe una respuesta cronica ante el estrés prolongado. Se expresa como
agotamiento emocional, despersonalizaciébn y sensacion de baja realizaciéon. En el
profesorado, esto se traduce en desapego hacia la ensefianza y pérdida de motivacion, lo que

termina afectando la practica diaria (Ordofiez-Balladares et al., 2023). Maslach y Leiter



(2022) advierten que, cuando la carga emocional es alta y la autonomia escasa, se deteriora

tanto la calidad educativa como la salud ocupacional del personal.

2.1.2.3 Work engagement (compromiso laboral positivo)

El work engagement se entiende como un estado positivo de energia y conexion con
el trabajo, donde destacan vigor, dedicacion y absorcion. En docencia, se relaciona con
satisfaccion, productividad y mayor resiliencia frente al estrés; de hecho, niveles altos de
engagement apoyan un mejor desempefio académico (Jarrin-Garcia et al., 2022). Segun
Schaufeli (2012) el modelo de demandas y recursos laborales explica que la presencia de

recursos adecuados fomenta el compromiso y, al mismo tiempo, previene el desgaste.

2.1.3 Teorias que respaldan el estudio

2.1.3.1 Teoria 1: Modelo Demandas—Recursos Laborales (JD-R)

Bakker y Demerouti (2017) proponen que el desgaste aparece cuando las demandas
se mantienen elevadas y los recursos organizacionales resultan insuficientes. En ese
escenario, el agotamiento emocional gana terreno. Por el contrario, cuando hay
retroalimentacion, apoyo del equipo y autonomia real, el modelo predice mayor engagement.
Asi, el JD-R ofrece una guia clara para comprender como el clima laboral moldea el bienestar

del profesorado y su capacidad para sostener practicas de calidad.

2.1.3.2 Teoria 2: Teoria del Engagement Laboral.

Desde esta perspectiva, el compromiso se fortalece con recursos como apoyo
institucional, posibilidades de desarrollo y reconocimiento efectivo. Bakker y Albrecht
(2018) muestran que dichos recursos no solo elevan la dedicacion, sino que también actiian

como barrera frente al burnout, al incrementar el vinculo emocional con la labor docente. La



teoria ha sido validada en contextos educativos diversos, de modo que ofrece criterios

practicos para disefiar intervenciones que favorezcan el bienestar laboral.

2.1.3.3 Teoria 3: Modelo de Factores Psicosociales en el Trabajo (OIT/INSHT)

Este marco identifica condiciones del entorno que pueden dafiar la salud fisica y
mental: escaso control sobre las tareas, falta de apoyo social y ambigiiedad en funciones.
Cuando se acumulan, aumentan el riesgo de burnout y disminuyen el compromiso con la
labor. Por ello, la OIT considera estos elementos como prioritarios en prevencion de riesgos,

ya que su gestion temprana reduce el impacto sobre la salud y mejora el desempeio

institucional (OIT, 2020).

2.1.4 Investigaciones previas y su relacion con el problema
El agotamiento emocional ha cobrado gran relevancia en la educacion. Marken &
Agrawal (2022) reporta que los docentes son los profesionales con mayores niveles de
burnout, lo que evidencia la urgencia de atender este fendmeno. Este hallazgo, ademas de
mostrar una realidad global, plantea la necesidad de implementar soluciones estructurales

que reduzcan la vulnerabilidad del profesorado y fortalezcan su bienestar laboral.

Durante la pandemia, Westphal et al. (2022) analizaron el bienestar de maestros de
educacidn basica y observaron un incremento en el estrés y el agotamiento. Al mismo tiempo,
identificaron que factores como la autoeficacia, el liderazgo escolar y el soporte institucional
ayudan a disminuir el desgaste. Estos resultados confirman que los recursos laborales pueden

convertirse en aliados decisivos en entornos altamente exigentes.

En paises hispanos, Garcia-Alvarez ef al. (2021) demostraron que durante y después

del confinamiento aumentaron los riesgos psicosociales en la docencia. La sobrecarga



laboral, la falta de recursos y la ambigiiedad de funciones fueron los principales detonantes
del malestar. Estos hallazgos muestran como las condiciones de trabajo se convierten en un

factor que intensifica el agotamiento emocional de los profesionales de la educacion.

Desde una perspectiva mas individual, Ma (2023) investigd a docentes de inglés y
hall6 que el capital psicoldgico y la regulacion emocional fortalecen el compromiso laboral.
Este estudio pone de relieve que no solo los factores externos determinan la motivacion, sino
también las herramientas internas que cada profesor utiliza para afrontar las exigencias y

sostener su desempefio diario en contextos retadores.

Comparaciones internacionales también reflejan coincidencias. Pimenta et al. (2023)
evaluaron a docentes en Portugal y Reino Unido, concluyendo que la presion laboral y el
bajo apoyo institucional generan consecuencias negativas similares. Estos resultados
refuerzan la idea de que los riesgos psicosociales constituyen una problematica global con
efectos consistentes en la salud mental de los docentes, independientemente del pais o el

sistema educativo.

Por su parte, Skaalvik y Skaalvik (2020) profundizaron en la relacion entre contexto
escolar y bienestar docente. Encontraron que la falta de apoyo y las demandas burocraticas
elevan la sensacion de agotamiento emocional. Dichas conclusiones guardan relacion con lo
que ocurre en muchos espacios universitarios, donde el acompafiamiento institucional es
limitado y las exigencias administrativas afectan la motivacion y la estabilidad emocional de

los profesores.

Tham et al. (2025) estudiaron a educadores preescolares en Malasia y comprobaron

que la sobrecarga y el bajo reconocimiento repercuten en sintomas de ansiedad y estrés.



Investigaciones como esta refuerzan la importancia de colocar la salud mental del
profesorado como prioridad en todos los niveles educativos, ya que el entorno de trabajo

influye directamente en el bienestar y en la calidad de la ensefianza.

Desde China, Chen et al. (2025) demostraron que el estrés y el agotamiento median
la relacion entre competencia docente y compromiso. Sus resultados evidencian que incluso
quienes poseen una preparacion solida pueden perder motivacion cuando laboran en entornos
altamente estresantes. Esta conclusion coincide con la hipotesis del presente estudio, que
plantea la interaccion directa entre factores psicosociales, burnout y engagement en la

docencia.

En Pakistan, Siddique et al.(2022), confirmaron que el compromiso laboral favorece
el desempefio, el entusiasmo y la satisfaccion docente. Este aporte resulta fundamental para
el enfoque de la tesis, pues sefiala que no basta con identificar riesgos; también es necesario
potenciar factores protectores, como el engagement, que mejoran tanto la calidad educativa

como la salud emocional en el profesorado universitario.

Por otro lado, Menon ef al. (2023) revisaron los desafios del compromiso laboral en
India y advirtieron que la escasa autonomia, el poco reconocimiento y un clima negativo
dificultan sostener el engagement. Estos factores guardan similitud con lo que ocurre en
Ecuador, donde, aun existiendo vocacion, el desgaste laboral afecta a quienes dedican su vida

a la ensenanza y encuentran limitaciones en el apoyo institucional.

Weillenfels ef al. (2022) analizaron en Alemania la evoluciéon del burnout durante la
pandemia y hallaron que la despersonalizacion y la baja realizacion personal crecieron de

manera significativa, mientras disminuia la autoeficacia. Este estudio es clave para



contextualizar el impacto prolongado de las crisis sobre el bienestar emocional docente,

incluso en paises con sistemas educativos robustos y recursos superiores a los del Ecuador.

Finalmente, Espinoza-Diaz et al. (2023) demostraron que el clima psicosocial laboral,
la inteligencia emocional y la personalidad influyen directamente en el bienestar docente.
Esta perspectiva evidencia que tanto el burnout como el engagement dependen no solo del
contexto externo, sino también de la capacidad individual para gestionar emociones y
relaciones. En consecuencia, la salud mental del profesorado requiere un abordaje amplio y

multidimensional.

2.2 Marco legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador coloca, en su articulo 424, a la propia
Constituciéon como norma suprema y prevalente. A la vez, el articulo 33 reconoce el trabajo
como derecho y deber social, con garantias para la salud fisica y mental. Ademas, el articulo
326 numeral 5 ordena al Estado asegurar condiciones dignas, base que respalda la proteccion

de la salud mental docente ante riesgos psicosociales (Legislativo, 2008).

El Convenio 155 de la OIT, ratificado por Ecuador, exige politicas nacionales
coherentes en seguridad y salud en el trabajo (OIT, 1981). Desde esta perspectiva, prevenir
riesgos que afectan la salud mental, como el estrés laboral, se vuelve prioridad publica. Asi,
el marco internacional complementa la obligacion interna de reducir condiciones que
favorecen el agotamiento emocional, especialmente en actividades con alta demanda

relacional como la docencia universitaria.

El Cddigo del Trabajo, en su articulo 42, impone al empleador el deber de brindar un

ambiente seguro y saludable. Esto abarca el control de factores psicosociales que deterioran



la salud mental y pueden derivar en burnout, como la sobrecarga, la ambigiiedad de roles o
el bajo apoyo organizacional. En consecuencia, las instituciones de educacion superior deben
sostener acciones preventivas y correctivas para proteger al personal académico (Legislativo,

2008).

Con el Decreto Ejecutivo 255 de 2024 se aprobo el nuevo Reglamento de Seguridad
y Salud en el Trabajo, que sustituyo6 al de 1986. La norma actualiza obligaciones, incorpora
de forma explicita los riesgos de origen psicosocial y promueve la salud mental en el lugar
de trabajo. Ademas, su aplicacion es obligatoria para todas las entidades, incluidas
universidades y escuelas politécnicas, lo que refuerza la exigibilidad de ambientes seguros

para el profesorado (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2024).

El Acuerdo Ministerial MDT-2025-102 del Ministerio del Trabajo fija obligaciones
especificas para prevenir y gestionar riesgos psicosociales en los centros de trabajo. Entre
sus disposiciones, solicita a las instituciones con diez o mas trabajadores realizar
evaluaciones periddicas, establecer planes de control y desarrollar acciones de mejora
continua. En consecuencia, las instituciones de educacion superior deben planificar, medir y
ajustar intervenciones que resguarden la salud mental del personal docente y administrativo

(Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2025).

La Norma Técnica Ecuatoriana NTE INEN-ISO 45001:2018 (INEN, 2018) ofrece
directrices para sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo. Aunque su adopcion
es voluntaria, aporta estructura, indicadores y procesos para identificar peligros, evaluar
riesgos psicosociales y establecer controles. Asi, su implementacion fortalece la prevencion
del agotamiento emocional, promueve practicas de apoyo organizacional y eleva la

probabilidad de ambientes laborales mas seguros y comprometidos con el bienestar docente.



CAPITULO III

3 MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque investigacion

Para el estudio de esta investigacion se adoptd un enfoque cuantitativo, ya que se
centra en estudiar fendmenos medibles de manera objetiva. Esta se caracteriza por la
recopilacion y el analisis de datos numéricos para la descripcion y explicacion de fendmenos
especificos que se presentaron en la poblacion de estudio (Herndndez Sampieri & Mendoza

Torres, 2019).

3.2 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional. El método
descriptivo permiti6 caracterizar y analizar las principales variables del fendémeno en estudio.
Asi mismo, el caracter correlacional buscod determinar la existencia y el grado de relacion
entre las variables seleccionadas, mostrando como interactuan entre si (Hernandez Sampieri

& Mendoza Torres, 2019).

3.3 Disefio de investigacion

El estudio adoptd un disefio no experimental de corte transversal. Las variables se
observaron tal como ocurren en el contexto laboral, sin manipular condiciones por parte del
investigador. Ademas, fue de corte transversal, ya que la medicion se realizd en un tnico
momento, lo que permiti6 estimar niveles de riesgo, asi como explorar asociaciones varias

entre riesgos psicosociales, burnout y engagement (Ato et al., 2013).



3.4 Descripcion del area de estudio

La presente investigacion se desarrolld en una institucion de educacion superior ubicada en
el canton Lago Agrio, provincia de Sucumbios, Ecuador. Esta area destaca por ser un punto
estratégico de formacion profesional en la regién amazonica. La institucion se caracteriza
por una comunidad estudiantil diversa que integra alumnos provenientes tanto del area

urbana como rural (Arias-Gutiérrez et al., 2024).

3.4.1 Poblacion y muestra

La poblaciéon estuvo conformada por docentes que laboraban en la institucion de
educacion superior durante el periodo de estudio. A partir de ella se seleccion6 una muestra
no probabilistica por conveniencia, es decir, se integro a aquellos participantes que estuvieron
accesibles y aceptaron voluntariamente formar parte del estudio, segun los criterios

establecidos para este estudio (Andrade, 2021).

3.4.2 Criterios de inclusion
Se incluyeron docentes en ejercicio activo con al menos seis meses de antigliedad. Se
consideraron todos los niveles académicos y categorias docentes que aceptaron participar de
forma voluntaria mediante consentimiento informado. También se contemplaron cargos de
coordinacién siempre que mantuvieran horas de docencia asignadas, dado que su exposicion
a las demandas del aula y a la gestion académica podia diferir del resto y aportar matices

relevantes para el andlisis (Lizana & Vega-Fernadez, 2021).

3.4.3 Criterios de exclusion
Se excluyen los docentes que se encuentran en licencia médica, permisos prolongados

o vacaciones durante el periodo de levantamiento, porque no pueden aportar informacion



vigente del entorno de trabajo. También se dejan fuera quienes tienen menos de seis meses
de antigliedad en la unidad educativa, ya que su exposicion al contexto institucional es atin
limitada. Por razones éticas, no se incluyen personas que no otorgan consentimiento
informado. Asimismo, se descartan cuestionarios incompletos o con indicios de
inconsistencia, por ejemplo, menos del 80% de items respondidos, patrones de respuesta
atipicos o registros duplicados. No se excluyo a los participantes por el tipo de dedicacion
académica, sin embargo, se dejo fuera a quienes no contaban con carga docente regular en el

periodo de estudio (Manzano Diaz, 2021).

3.5 Procedimiento

Para cumplir los objetivos, se sigui6é un proceso ordenado. Primero, se socializé el
proyecto con los participantes, se explico la finalidad del estudio, se resolvieron dudas y se
solicito la participacion voluntaria, garantizando confidencialidad y uso académico de los
datos. Luego, se habilitd la recoleccidon mediante encuestas digitales autoadministradas
enviadas al correo institucional. Antes de responder, cada participante leyo y aceptd el
consentimiento informado. Durante dos semanas se mantuvo abierta la encuesta y se enviaron

recordatorios.

Con el levantamiento concluido, se descargaron las bases de datos y se realizd una
depuracion basica: eliminacion de duplicados, verificacion de rangos y revision de
cuestionarios incompletos. Se consideraron validos los registros con al menos el 80% de
items respondidos y se resguardo la anonimizacion antes del andlisis. A continuacion, los

datos se procesaron en software estadistico (Douglas et al., 2023).



Finalmente, a partir de los resultados se delined una propuesta orientada a fortalecer
las habilidades blandas del personal docente mediante la implementacion anual de talleres
experienciales orientados al desarrollo de la comunicacion, liderazgo, inteligencia emocional

y trabajo colaborativo.

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la obtencion de la informacion necesaria se emplearon diversos instrumentos
validados, seleccionados en funcidn de los objetivos de la investigacion. Para caracterizar las
condiciones psicosociales se utilizd el Cuestionario del Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud, en su version 2 (ISTAS 21 v2), este cuestionario es la version espafiola
del cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ). Este instrumento consta de
dimensiones como: ritmo de trabajo, previsibilidad, claridad de rol, liderazgo, apoyo social,

justicia e inseguridad laboral (Moncada I Lluis et al., 2014).

El cuestionario se compone de items tipo Likert, con opciones de respuesta de cinco
categorias (siempre, muchas veces, algunas veces, solo alguna vez, nunca). Cada respuesta
obtenida se convierte en una puntuacion en donde los valores més altos indican mejores

condiciones psicosociales y los valores mas bajos manifiestan mayor riesgo.

El proceso de calificacion del ISTAS 21 version 3 se realiza mediante la conversion
de las respuestas a puntuaciones numéricas y con el calculo de promedios para cada factor y
dimension. Finalmente, los resultados se interpretan en base a tres niveles de exposicion al
riesgo psicosocial: bajo (70—-100 puntos), medio (50—69 puntos) y alto (0—49 puntos). Esta
categorizacion permite identificar los dmbitos laborales que requieren una intervencion

preventiva o correctiva.



Para la evaluacion del sindrome de burnout se utilizé el Maslach Burnout Inventory
(MBI), un instrumento validado que mide el nivel de desgaste emocional y laboral por medio
de tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal. La
primera dimension, evalua la falta de energia y la sensacion de fatiga emocional; la segunda,
las actitudes de indiferencia o cinismo con sus compafieros de trabajo; y la tercera, el grado
de satisfaccion y eficacia personal en el desempefio laboral (Maslach & Jackson, 1981;

Garcia-Carmona et al., 2019).

El cuestionario estd compuesto por 22 items y se responden mediante escala de Likert
de siete puntos, que va de 0 (nunca) a 6 (siempre). Cada dimension se califica sumando las
puntuaciones de sus items: agotamiento emocional (9 items), despersonalizacion (5 items) y
realizacion personal (8 items). Los puntajes obtenidos se interpretan segun los baremos
establecidos (Tabla 1), considerando un alto nivel de burnout cuando se presentan valores
elevados en agotamiento emocional y despersonalizacidn, junto con puntuaciones bajas en

realizacion personal.

Tabla 1. Valores de referencia del sindrome de burnout segun el Maslach Burnout Inventory

(MBI)
Dimension Bajo Medio Alto
Cansancio emocional 0-18 19-26 27—-54
Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30
Realizacion personal 0-33 34-39 40 — 56

Nota. Los rangos se interpretan segun los criterios del Maslach Burnout Inventory (MBI). Las puntuaciones

altas en cansancio emocional y despersonalizacion reflejan mayor desgaste profesional. En cambio, los



valores bajos en realizacion personal sugieren menor satisfaccion con los logros propios. Este patrén, cuando

aparece de forma sostenida, se asocia con niveles elevados de burnout (Gil-Monte, 2002).

El instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) agrupa 17 items
distribuidos en tres dimensiones: vigor (6 items), dedicacion (5 items) y absorcion (6 items).
El objetivo es evaluar la frecuencia con que los sujetos experimentan estados positivos
relacionados con la labor, tales como sentirse con energia, estar sumamente involucrado o
permanecer absorbido en las tareas. Cada item es respondido en una escala tipo Likert de
siete puntos, que varia desde 0 (“nunca”) hasta 6 (“todos los dias”), lo cual permite captar la

intensidad o frecuencia de esas vivencias en el contexto laboral (Schaufeli & Bakker, 2011).

Para operacionalizar esta escala en la investigacion, se calcularon los promedios
correspondientes a cada dimension sumando los valores de sus items y dividiendo entre su
nimero respectivo, y también se determin6 una puntuacion global que promedia los 17 items.
En cuanto a su fiabilidad, diversas investigaciones han reportado valores del coeficiente alfa
de Cronbach entre a = 0.88 para vigor, a = 0.91 para dedicacion y a = 0.85 para absorcion,
lo que evidencia una solida consistencia interna de las escalas subyacentes (Schaufeli &

Bakker, 2011).

Una vez recolectada la informacion, los datos fueron procesados y analizados
utilizando el software IBM SPSS Statistics (version 28), que permitid realizar analisis

estadisticos, descriptivos y correlacionales.



3.7 Técnicas de analisis de datos
Para el procesamiento y tratamiento de la informacion se utilizé el software IBM
SPSS Statistics (version 28), el cual permitio realizar tanto andlisis univariados como

bivariados segun los objetivos especificos del estudio.

En una primera etapa, se efectud un andlisis descriptivo de las variables
sociodemograficas, empleando frecuencias absolutas, porcentajes y medidas de tendencia
central (media y desviacion estandar) con el fin de caracterizar la muestra segun sexo, edad,

estado civil, carrera profesional, tipo de jornada y experiencia docente.

Posteriormente, se desarrollo el analisis de las variables principales a partir de los tres
instrumentos estandarizados aplicados: Cuestionario Psicosocial ISTAS 21 v2, Maslach

Burnout Inventory (MBI) y Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17).

Para cada uno se siguieron los criterios de puntuacion establecidos en sus respectivos

manuales técnicos:

ISTAS 21 v2: se calcularon los niveles de exposicion (alto riesgo, medio y bajo) por
dimension, agrupados posteriormente en grandes bloques psicosociales: exigencias
psicoldgicas, conflicto trabajo—familia, control sobre el trabajo, apoyo social y calidad del
liderazgo, compensaciones y capital social. Los resultados se expresaron en porcentajes y se
compararon segun sexo, permitiendo identificar diferencias en la percepcion de riesgo entre

hombres y mujeres (Moncada I Lluis et al., 2014).

MBI: se analizaron las tres dimensiones del sindrome de burnout: cansancio
emocional, despersonalizaciéon y realizacidbn personal, aplicando los puntos de corte

propuestos por Maslach y Jackson (1981) para establecer niveles de riesgo (alto, medio,



bajo). Se calcularon medias y desviaciones estandar por sexo, con el propdsito de examinar

el grado de desgaste emocional en la poblacion docente.

UWES-17: se obtuvieron los puntajes promedios de las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion, asi como el indice total de work engagement. La interpretacion de
los niveles (bajo, medio, alto, muy alto) se realizé segun la escala Utrecht de Engagement en

el Trabajo (Schaufeli & Bakker, 2011).

Tabla 2. Escala de referencia UWES-17

Rango de media Nivel de engagement Interpretacion general

0.00-1.99 Muy bajo El trabajador casi nunca experimenta
energia, entusiasmo o absorcion en su

labor.

2.00-3.99 Medio Muestra niveles moderados de
implicacion; puede fluctuar segun las

condiciones laborales.

4.00 - 4.99 Alto Indica un nivel s6lido de energia,

dedicacion y concentracion en el trabajo.

5.00 - 6.00 Muy alto Representa un compromiso excepcional y

sostenido con las tareas laborales.

Nota. Los rangos de la UWES-17 permiten identificar el nivel de energia, dedicaciéon y concentracion que la
) y
persona mantiene en su trabajo. Puntajes bajos reflejan escasa motivacion y ausencia de entusiasmo, mientras
que los valores altos muestran un compromiso laboral sostenido y una mayor implicacion con las tareas

(Schaufeli & Bakker, 2011).



En una tercera fase, se realizaron andlisis inferenciales, para examinar las
asociaciones entre los factores psicosociales del ISTAS 21 v2 y las dimensiones del burnout
(MBI) y del engagement laboral (UWES-17). De igual modo, se exploraron las correlaciones
cruzadas entre las dimensiones del burnout y del engagement, con el proposito de comprobar
la relacidon inversa entre ambas variables, en concordancia con el modelo tedrico Job
Demands—Resources (JD-R), que plantea que las altas demandas incrementan el

agotamiento, mientras que los recursos laborales fortalecen el compromiso y la motivacion

(Bakker et al., 2023).

Finalmente, los resultados se presentaron en forma de tablas y figuras editadas para
su interpretacion, facilitando la visualizacion comparativa por sexo y la identificacion de

patrones de riesgo, agotamiento y compromiso laboral en la muestra estudiada.

3.8 Consideraciones éticas

La investigacion se condujo bajo los principios de respeto a las personas,
beneficencia, justicia y confidencialidad. Antes de participar, cada docente recibio
informacion clara sobre el proposito del estudio, los procedimientos, el tiempo estimado y
los posibles beneficios y molestias. La participacion fue voluntaria y se dejo explicito el
derecho a retirarse en cualquier momento sin consecuencia alguna. El consentimiento
informado se recogié de forma digital, con una casilla de aceptacion previa al acceso al

cuestionario.

Para proteger la privacidad, las respuestas se recogieron de manera anénima y se
codificaron antes del andlisis. Los archivos se almacenaron en dispositivos con acceso
restringido al equipo de investigacion, protegidos con contrasefia, y no se compartieron con

terceros ajenos al estudio. Los reportes se elaboraron en forma agregada, por ejemplo, por



sexo y por carrera, evitando cualquier dato que pudiera identificar a una persona. De acuerdo
con las buenas practicas en proteccion de datos, la base sera resguardada durante el tiempo

estrictamente necesario para fines académicos y luego se procedera a su eliminacién segura.

Dado que se trabajé con poblacion adulta y mediante encuestas anénimas, la
investigacion se considera de riesgo minimo. Las actividades se ajustaron a la Declaracion
de Helsinki y a la normativa vigente sobre proteccion de datos personales en Ecuador

(Asamblea Nacional, 2021).



CAPITULO IV

4 RESULTADOS Y DISCUSION

El presente capitulo expone los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los
instrumentos ISTAS 21, MBI y UWES-17 en los docentes de la institucion objeto de estudio.
La informacidon se organiza en dos momentos: primero, se presenta la caracterizacion
sociodemografica, que incluye variables como edad, estado civil y area en la que se
desempefia. Posteriormente, se analizan los factores de riesgo psicosocial, el agotamiento

emocional y el nivel de work engagement.

4.1 Resultados

4.1.1 Caracteristicas Sociodemograficas

Como se muestra en la Tabla 1, la caracterizacion de la poblacion participante muestra que
el 52,4 % corresponde a docentes hombres y el 47,6 % a mujeres. En cuanto a la edad, la
mayoria se ubica entre los 31 y 45 afos 45,2 %, seguida de los menores de 35 afios 35,7 % y

un grupo menor mayor de 45 afios 19 %.

Tabla 3. Descriptivos de las caracteristicas de la poblacion participante.

Variable Categoria n %
Sexo Hombre 22 524
Mujer 20 47,6

Edad Menos de 35 afios 15 35,7



Entre 31 y 45 afios 19 453

Mas de 45 afios 8 19,0

Nota. Las frecuencias y porcentajes reflejan la distribucion real de los participantes segin sexo y grupo etario,
lo que permite reconocer la composicion basica de la muestra utilizada en el estudio. Fuente: Elaboracion
propia a partir de los datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

Al revisar el estado civil de los docentes, se observa que la mayoria se identifican
como solteros o solteras, representando un 52% del total. Por otro lado, el 26% de los
docentes senalaron estar casados o casadas, lo cual, aunque representa una proporcion
considerable, esta por debajo de la cantidad de solteros. Finalmente, el 22% se declar6 en
unidn libre o conviviendo. Es interesante notar que esta cifra tampoco es baja; es decir, uno
de cada cinco docentes aproximadamente elige esta alternativa a la formalizacion del

matrimonio (Figura 1).
Figura 1. Estado civil de los docentes

ESTADO CIVIL DE LOS DOCENTES

Casado/a  Soltero/a  Unién libre /
convivente

26%
26%

52%

Nota. La figura muestra la distribucion del estado civil de los docentes que participaron en el estudio. Fuente:

Elaboracion propia, 2025.



La mayoria de los docentes se desempefian en la carrera de Técnico de Enfermeria
(36%), seguida por Administracion de Empresas (21%). Tanto Ingenieria civil como
Ingenieria agricola cuentan con un 14% cada una, mientras que Arquitectura representa el
10% y Electromecénica apenas el 5%. En general, se observa una clara predominancia del

area de la salud, especialmente enfermeria, frente a otras areas (Figura 2).

Figura 2. Carreras de la institucion en las que se desempernian los docentes

CARRERAS DE LA INSTITUCION EN LAS QUE

5%
10%
36%
14%
14%
21%
Técnico de Enfermeria Administracion de Empresas  Ingenieria civil
Ingenieria agricola Arquitectura Electromecanica

Nota. La figura muestra la proporcion de docentes que trabajan en cada una de las carreras de la institucion,
lo que permite observar la distribucion del personal académico segun su area de desempefo. Fuente:

Elaboracion propia, 2025.



Se observa que la mayoria pertenece a la carrera de Enfermeria (36%), seguida de
Administracion de Empresas (21%), mientras que Arquitectura concentra un 10%. Tanto
Ingenieria Agricola como Ingenieria Civil representan un 14% cada una, y finalmente
Electromecanica presenta la menor participacion con un 5%. Esta distribucion evidencia una
mayor concentracion del personal docente en el ambito de la salud y las ciencias

administrativas.

Figura 3. Experiencia docente
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Experiencia Docente

Nota. La figura permite observar los afios de trayectoria docente del personal, destacando la mayor presencia
de profesionales con entre dos y cinco afios de experiencia. Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Casi la mitad de los docentes (47,6%) no realizan horas extras semanalmente,

mientras que el 40,5% dedica entre 1 y 5 horas adicionales y solo un 11,9% trabaja entre 6 y

10 horas extra por semana. Esto evidencia que, aunque una proporcidon considerable asume

horas extra, la mayoria logra cumplir con sus actividades dentro de la jornada regular.



Figura 4. Horas extra semanal

HORAS EXTRAS SEMANAL
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1 A5 HORAS 6 A 10 HORAS NINGUNA

Nota. La figura muestra la cantidad de horas extra trabajadas por el personal docente durante la semana, asi

como la proporcion de quienes no registran actividades adicionales. Fuente: Elaboracion propia, 2025

En cuanto al horario laboral, la distribucion es bastante variada, se observa que el
26% de los docentes trabaja en el turno nocturno de martes a sdbado (10:00—19:00), seguido
por un 22% que labora en el turno nocturno de miércoles a domingo (10:00-19:00). Los
horarios diurnos de martes a sdibado y de miércoles a domingo (8:00—17:00) representan cada
uno un 19%, mientras que el 14% restante cumple un horario diurno de lunes a viernes (8:00—

17:00).



Figura 5. Horario laboral

HORARIO LABORAL
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19% Diurno de martes a sabado
(8:00-17:00)
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19%
Diurno de lunes a viernes
(8:00-17:00)

Nota. La figura presenta los diferentes turnos en los que labora el personal docente, permitiendo identificar la
proporcion de quienes trabajan en horarios diurnos y nocturnos. Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Por su parte para el puesto de trabajo de los encuestados muestra que la gran mayoria

son docentes titulares, con un 88,1%, mientras que solo el 11,9% ocupa el cargo de

coordinador/a de carrera.



Figura 6. Puesto de trabajo

Puesto de trabajo

88,1% 11,9%
Docente Coordinador/a
titular de carrera

Nota. La figura muestra la proporcion de docentes que ocupan un puesto titular y aquellos que desempefian
funciones de coordinacion de carrera. Fuente: Elaboracion propia, 2025.
Con respecto a la jornada laboral de los docentes muestra una clara predominancia de
los contratos a tiempo completo, con un 95,2%, mientras que solo el 4,8% trabaja bajo

modalidad de tiempo parcial.



Figura 7. Jornada laboral

Jornada laboral

DOCENTE A TIEMPO PARCIAL | 4,80%

DOCENTES A TIEMPO COMPLETO 95,20%

Nota. figura evidencia la proporcion de docentes que laboran a tiempo completo y aquellos que cumplen

jornadas parciales. Fuente: Elaboracion propia, 2025.

4.1.2 Riesgos Psicosociales en el entorno laboral por sexo en docentes
En el grupo de docentes hombres (n = 22), la evaluacion de las diferentes dimensiones
psicosociales revela una predominancia de condiciones desfavorables en varias areas clave,
los porcentajes denominados "Desfavorables" mas altos se observan en Ritmo de trabajo
(70,0%), Previsibilidad (65,0%), Claridad de rol (60,0%), Calidad de liderazgo (57,0%),
Conlflicto de rol (55,0%) y Exigencias emocionales (55,0%). Esto demuestra que los hombres
se encuentran altamente expuestos a demandas relacionadas con la carga laboral, la

organizacion del trabajo y la gestion de su carga emocional. El nivel "Intermedio" fluctia



entre el 20% y el 40%, demostrando que existe una importante proporcion de docentes en un

potencial riesgo, aunque no sea de manera critica.

Por otro lado, los valores "Favorable" alcanzan mayores proporciones en Justicia
organizacional (46,0%), Inseguridad sobre el empleo (50,0%), Exigencia de esconder
emociones (35,0%), Apoyo social de superiores (30,0%) y Apoyo social de compafieros
(27,0%). Estas dimensiones emparejadas por lo general al apoyo institucional y social

resultan esenciales para equilibrar el impacto de las condiciones desfavorables.

En dimensiones como Inseguridad sobre el empleo, se percibe incluso una mayoria
favorable (50,0%), lo que indica que los hombres experimentan una menor preocupacion
respecto a la estabilidad laboral en comparacion con las otras dimensiones. El apoyo social
y la justicia organizacional destacan como potenciales factores protectores, mientras que el
ritmo de trabajo, la previsibilidad y la claridad de rol demandan atencion prioritaria debido a
sus amplias brechas desfavorables (+60 puntos porcentuales entre "Desfavorable" y

"Favorable") (Tabla 4).

Tabla 4. Resultados generales de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en docentes

hombres (n = 22).

Dimension Hombres (n=22)
Desfavorable Intermedio Favorable
Ritmo de trabajo 70.0 20.0 10.0
Previsibilidad 65.0 25.0 10.0
Claridad de rol 60.0 30.0 10.0
Conflicto de rol 55.0 30.0 15.0

Exigencias emocionales 55.0 30.0 15.0




Calidad de liderazgo 57.0 28.0 15.0

Inseguridad condiciones de trabajo 50.0 22.0 28.0
Exigencias cuantitativas 48.0 37.0 15.0
Doble presencia 45.0 40.0 15.0
Apoyo social de superiores 42.0 28.0 30.0
Apoyo social de compaiieros 35.0 38.0 27.0
Inseguridad sobre el empleo 35.0 15.0 50.0
Exigencia de esconder emociones 33.0 32.0 35.0
Justicia 32.0 22.0 46.0

Nota. Los valores representan la distribucion de docentes hombres en los niveles desfavorable, intermedio y
favorable para cada dimension evaluada. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos procesados en IBM

SPSS Statistics (version 28), 2025.

En el grupo de docentes mujeres (n = 20), los resultados reflejan una exposicion
amplia a condiciones desfavorables en la mayoria de las dimensiones psicosociales, con

cifras notablemente altas en los aspectos de sobrecarga, organizacion y apoyo laboral.

Desde la categoria "Desfavorable" superan el 50% en ritmo de trabajo (75,0%),
previsibilidad (72,0%), claridad de rol (68,0%), conflicto de rol (62,0%), exigencias
emocionales (61,0%) y calidad de liderazgo (60,0%). Estos indicadores muestran que las
docentes mujeres experimentan un entorno laboral exigente, caracterizado por presion
continua, falta de informacién sobre el desarrollo de las tareas y roles poco definidos, asi

como insuficiencia de liderazgo y respaldo institucional.

En nivel "Intermedio", destacan exigencias cuantitativas (35,0%) y doble presencia
,0%), donde una proporcion considerable se encuentra en una situacion de riesgo
38,0%), dond prop derabl t tu d g

moderado. El apoyo social, tanto de superiores (31,0%) como de compafieros (40,0%),



también tiene presencia significativa en esta categoria, lo que propone posibles espacios de

mejora y adaptacion institucional.

En cuanto a los porcentajes "Favorable", prevalecen justicia organizacional (44,0%)
e inseguridad sobre el empleo (48,0%), junto con aportes en apoyo social de superiores
(29,0%), apoyo social de compatfieros (22,0%) y exigencia de esconder emociones (33,0%).
Estas areas resultarian ser puntos de apoyo relevantes, para contrarrestar las demandas mas

intensas.

Por el contrario, ritmo de trabajo (10,0%), previsibilidad (8,0%), claridad de rol
(7,0%) y doble presencia (7,0%) presentan los valores mas bajos en la categoria favorable,
lo que pondera el predominio del riesgo y la necesidad de intervencion prioritaria. Por lo
tanto, para las docentes mujeres, fortalecer el liderazgo institucional, clarificar roles y tareas,

reducir la sobrecarga y asegurar una mayor previsibilidad son lineas de accion fundamentales

(Tabla 5).

Tabla 5. Resultados generales de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en docentes

mujeres (n = 20).

Dimension Mujeres (n=20)

Desfavorable Intermedio. Favorable

Ritmo de trabajo 75.0 15.0 10.0
Previsibilidad 72.0 20.0 8.0
Claridad de rol 68.0 25.0 7.0
Conflicto de rol 62.0 25.0 13.0
Exigencias emocionales 61.0 27.0 12.0

Calidad de liderazgo 60.0 26.0 14.0




Inseguridad condiciones de trabajo 58.0 20.0 22.0

Exigencias cuantitativas 52.0 35.0 13.0
Doble presencia 55.0 38.0 7.0
Apoyo social de superiores 40.0 31.0 29.0
Apoyo social de compaiieros 38.0 40.0 22.0
Inseguridad sobre el empleo 40.0 12.0 48.0
Exigencia de esconder emociones 36.0 31.0 33.0
Justicia 36.0 20.0 44.0

Nota. Los valores muestran la distribucion de docentes mujeres en los niveles desfavorable, intermedio y
favorable para cada dimension evaluada. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos procesados en IBM

SPSS Statistics (version 28), 2025.

Con respecto a la comparacion por sexos de los factores de riesgo pscicosociales, la
categoria “Desfavorable” muestran valores elevados en ambos grupos, pero son
sistematicamente superiores en mujeres en la mayoria de las dimensiones criticas. Las
diferencias mas marcadas se observan en ritmo de trabajo (75% en mujeres vs. 70% en
hombres), previsibilidad (72% vs. 65%), claridad de rol (68% vs. 60%), conflicto de rol (62%
vs. 55%), exigencias emocionales (61% vs. 55%), calidad de liderazgo (60% vs. 57%),
inseguridad sobre condiciones de trabajo (58% vs. 50%), exigencias cuantitativas (52% vs.

48%) y doble presencia (55% vs. 45%).

En apoyos institucionales (apoyo social de superiores y de compaieros, justicia
organizacional, exigencia de esconder emociones, inseguridad sobre el empleo), los valores
"favorable" son similares o ligeramente superiores en hombres. Por ejemplo, la percepcion
favorable de justicia organizacional es 46% en hombres y 44% en mujeres, y para apoyo

social de superiores 30% en hombres y 29% en mujeres. Sin embargo, la proporcion



favorable en inseguridad sobre el empleo es alta en ambos grupos (50% en hombres, 48% en

mujeres), aunque con leve superioridad masculina.

La brecha “desfavorable-favorable” es mds amplia en mujeres en casi todas las
dimensiones, particularmente en ritmo de trabajo (+65 p.p.), previsibilidad (+64 p.p.),
claridad de rol (+61 p.p.), conflicto de rol (+49 p.p.), doble presencia (+48 p.p.), y exigencias
emocionales (+49 p.p.), lo que refuerza la presencia de vulnerabilidad psicosocial mas

marcada en el grupo femenino.

En definitiva, ambos grupos presentan predominancia de riesgos psicosociales, pero
las mujeres reportan cifras constantemente mayores en las categorias desfavorables en
dimensiones clave relacionadas a demanda, organizaciéon y liderazgo, mientras las
diferencias en recursos y percepciones favorables tienden a ser menores y a menudo estan

mas equilibradas.

Tabla 6. Resultados generales de la Evaluacion de Riesgos Psicosociales segun sexo

Dimension Hombres (n=22) Mujeres (n=20)

Desfavorable Intermedio Favorable Desfavorable Intermedio. Favorable

Ritmo de trabajo 70.0 20.0 10.0 75.0 15.0 10.0
Previsibilidad 65.0 25.0 10.0 72.0 20.0 8.0
Claridad de rol 60.0 30.0 10.0 68.0 25.0 7.0
Conlflicto de rol 55.0 30.0 15.0 62.0 25.0 13.0
Exigencias 55.0 30.0 15.0 61.0 27.0 12.0
emocionales

Calidad de 57.0 28.0 15.0 60.0 26.0 14.0

liderazgo




Inseguridad 50.0 22.0 28.0 58.0 20.0 22.0

condiciones de

trabajo

Exigencias 48.0 37.0 15.0 52.0 35.0 13.0
cuantitativas

Doble presencia 45.0 40.0 15.0 55.0 38.0 7.0
Apoyo social de 42.0 28.0 30.0 40.0 31.0 29.0
superiores

Apoyo social de 35.0 38.0 27.0 38.0 40.0 22.0
compaifieros

Inseguridad 35.0 15.0 50.0 40.0 12.0 48.0

sobre el empleo

Exigencia de 33.0 32.0 35.0 36.0 31.0 33.0
esconder

emociones

Justicia 32.0 22.0 46.0 36.0 20.0 44.0

Nota. La tabla permite comparar los niveles desfavorable, intermedio y favorable en cada dimension,
diferenciando los resultados entre docentes hombres y mujeres. Fuente: Elaboracion propia a partir de los

datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

4.1.3 Grandes grupos de factores psicosociales segun sexo (%)

Como se presenta en la Tabla 6, la dimension de exigencias psicoldgicas resulta la
mdas demandante en ambos grupos, situdndose mds de la mitad del personal en un nivel
desfavorable: 51,5% en los hombres y 56,0% en las mujeres. Este patron evidencia una
presion sostenida que podria incidir negativamente en el bienestar y la motivacion laboral.
La doble presencia muestra una mayor incidencia en las mujeres (55%) que en los hombres

(45%). De igual modo, el bloque de apoyo social y calidad de liderazgo presenta porcentajes



preocupantes, con casi la mitad de los docentes en nivel desfavorable (47% en hombres y
52% en mujeres), lo que sugiere un menor respaldo por parte de superiores y compaieros,

especialmente en el grupo femenino.

Como elemento compensatorio, el capital social referido a la justicia organizacional
y la confianza vertical presenta una tendencia predominantemente favorable (59% en
hombres y 57% en mujeres). En cuanto a las compensaciones del trabajo, se observa un
panorama mas equilibrado en los hombres (41,5% favorable frente a 39,0% desfavorable),
mientras que en las mujeres este aspecto se muestra mas fragil (34,5% favorable frente a
45,0% desfavorable). Estos resultados permiten orientar las prioridades de intervencion hacia
la reduccion de las exigencias psicologicas y la mejora del apoyo social en el entorno laboral

docente.

Tabla 7. Resumen por grandes grupos psicosociales segun sexo (%)

Grandes grupos Hombres (n=22) Mujeres (n=20)

Desfav. Interm. Fav. Desfav. Interm. Fav.

Exigencias psicoldgicas en el trabajo 51.5 272 213  56.0 245 195
(Exigencias cuantitativas, Ritmo de

trabajo, Exigencias emocionales,

Esconder emociones)

Conflicto trabajo—familia (Doble 45.0 40.0 150 550 3830 7.0
presencia)

Apoyo social y calidad de liderazgo 47.0 2800 245 520 27.0 21.0

(Apoyo compaiieros, Apoyo




superiores, Calidad liderazgo,

Sentimiento de grupo, Previsibilidad,

Claridad de rol, Conflicto de rol)

Compensaciones del trabajo 39.0 195 415 450 20.5 345
(Reconocimiento, Inseguridad

empleo, Inseguridad condiciones)

Control sobre el trabajo (Influencia, 29.0 37.0 34.0 320 36.0 32.0
Posibilidades de desarrollo, Sentido

del trabajo)

Capital social (Justicia, Confianza 22.5 185 59.0 26.0 170  57.0

vertical)

Nota. La tabla resume los porcentajes obtenidos en los grandes grupos psicosociales, diferenciando los
niveles desfavorable, intermedio y favorable en docentes hombres y mujeres. Fuente: Elaboracion propia a

partir de los datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

Dado el predominio de las exigencias psicologicas y el menor apoyo social percibido
entre las docentes mujeres, se procedio a analizar si estas condiciones guardan relacion con
la autopercepcion de salud general del profesorado. Como se muestra en la Figura 8, en el
grupo masculino predominan las categorias de salud muy buena (9 casos) y buena (12 casos),

mientras que las opciones regular y mala se presentan de manera marginal.

Por el contrario, en el grupo femenino la tendencia se invierte: las categorias regular
(8 casos) y mala (6 casos) concentran la mayoria de las respuestas, observandose una menor

frecuencia en los niveles de muy buena y buena salud. Esta diferencia guarda coherencia con



los resultados previamente descritos, en los que las mujeres reportaron mayores demandas

laborales, menor previsibilidad organizacional y una doble presencia mas marcada.

Figura 8. Salud general segun sexo

14
12
10
8
6
4
2
0
Excelente Muy buena Buena Regular Mala
Salud
sexo Hombre sexo Mujer

Nota. La figura presenta las frecuencias absolutas de los niveles de salud reportados por docentes hombres (n
=22) y mujeres (n = 20). Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Luego de analizar la salud general, se examino la satisfaccion laboral por sexo (Figura

9). En hombres predomin6 “algunas veces” (13 casos), seguida de “muchas veces”;

“siempre” fue minoritaria. En mujeres el patron es similar, aunque destaca un mayor peso en

“muchas veces” (9 casos) y un total de 5 en “algunas veces”. Las opciones mas negativas

(“solo alguna vez”, “nunca”) fueron poco frecuentes. La satisfaccion global es moderada,

con leve inclinacién mas positiva en mujeres.



Figura 9. Grado de satisfaccion segun sexo
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Nota. La figura muestra las frecuencias absolutas del grado de satisfaccion reportado por docentes hombres (n
=22) y mujeres (n = 20). Fuente: Elaboracion propia, 2025.
4.1.4 Niveles del Burnout en los docentes

La Tabla 8 presenta los resultados obtenidos en las dimensiones del sindrome de
Burnout, diferenciados por sexo, a partir de la aplicacion del Maslach Burnout Inventory
(MBI-HSS). Puede observarse que tanto en hombres como en mujeres los puntajes en
cansancio emocional superan el punto de corte (>26), clasificandose en nivel alto de riesgo
(33 en hombres y 35 en mujeres). Este hallazgo evidencia la presencia de agotamiento
emocional significativo en ambos grupos, posiblemente derivado de la sobrecarga laboral y

de las demandas organizacionales que enfrenta el profesorado.

En la dimensién de despersonalizacion, los resultados también superan el umbral
critico (>9) tanto en hombres (14) como en mujeres (16), lo que indica una tendencia a

experimentar desapego afectivo y distanciamiento en las relaciones interpersonales



vinculadas al trabajo. Este patrén puede explicarse por la acumulacion de situaciones de

estrés sostenido y la presion para mantener el desempeno académico en contextos complejos.

Por el contrario, en la dimension de realizacion personal, los puntajes obtenidos se
sitian por debajo del punto de corte (<34), clasificandose en riesgo bajo tanto para hombres
(29) como para mujeres (32). Esto sugiere que, ademas del impacto negativo de la carga
laboral y el cansancio emocional, los docentes conservan un nivel adecuado de satisfaccion
y sentido de logro por su trabajo, lo cual representa un factor protector frente al desarrollo

pleno del sindrome de Burnout.

Tabla 8. Resultados del nivel de riesgo de Burnout segun sexo

Dimension (MBI) tems Sexo Puntaje Criterio de Nivel
MBI clasificacion
1,2,3,6, Hombre 33 >26 Alto
Cansancio
8,13, 14,
emocional Mujer 35 > 26 Alto
16, 20
5,10, 11, Hombre 14 >9 Alto
Despersonalizacion
15,22 Mujer 16 >9 Alto
4,7,9,12, Hombre 29 <34 Bajo
Realizacion
17,18, 19,
personal Mujer 32 <34 Bajo
21

Nota. Los puntos de corte aplicados fueron: cansancio emocional > 26, despersonalizacion > 9 y realizacion
personal < 34. La tabla muestra el nivel de riesgo identificado en cada dimension para hombres y mujeres
segun los criterios establecidos. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos procesados en IBM SPSS

Statistics (version 28), 2025.



4.1.5 Niveles de Work Engagement en docentes
La Tabla 9 resume los resultados del nivel de engagement laboral, medido a través
del cuestionario UWES, diferenciados por sexo. Los valores presentados corresponden a
medias y desviaciones estandar para cada dimension evaluada: vigor, dedicacion, absorcion

y el puntaje total de engagement.

En ambos grupos se observa un nivel de engagement alto, tanto en el puntaje total
como en las dimensiones de vigor y dedicacion. Las mujeres reportan medias ligeramente
superiores en todas las categorias: vigor (4.60 frente a 4.20 en hombres), dedicacion (4.80
versus 4.50), y absorcion (4.30 frente a 4.00). Para el puntaje total de UWES, las mujeres
también muestran un promedio mayor (4.56) en comparacion con los hombres (4.23). Estos
resultados sitian a ambos sexos en la categoria de engagement alto, segun los criterios

establecidos (valores entre 4 y menos de 5).

La dimension de absorcion se ubica en ambos grupos en nivel medio-alto, pero
también con mayor promedio en mujeres. Este patron sugiere que, a pesar de las exigencias
laborales y el riesgo de desgaste emocional evidenciado en andlisis previos, los docentes
mantienen altos niveles de motivacion, energia y compromiso con su trabajo. El engagement
elevado podria desempefiar un papel protector y compensatorio frente a los factores de riesgo

psicosocial y de burnout identificados en la muestra.

En suma, el personal docente presenta una actitud positiva y se involucra activamente
en su labor educativa, lo que constituye una fortaleza institucional que vale la pena potenciar

a través de acciones que promuevan el bienestar y la satisfaccion profesional.



Tabla 9. Resultados del nivel de engagement laboral (UWES) segun sexo

Hombres (n=22) Mujeres (n=20) Total (n=42)

Dimension Interpretacion*
M (DE) M (DE) M (DE)

Vigor 4.20 (0.80) 4.60 (0.70) 4.38 (0.77) Alto
Dedicacion 4.50 (0.70) 4.80 (0.60) 4.64 (0.66) Alto
Absorcion 4.00 (0.90) 4.30 (0.80) 4.14 (0.86) Medio-alto
UWES

4.23 (0.72) 4.56 (0.63) 4.38 (0.69) Alto
Total

Nota. Los valores se presentan en medias (M) y desviaciones estandar (DE). La interpretacion se basa en los
siguientes rangos: 0—<2 = bajo; 2—<4 = medio; 4—<5 = alto; 5—6 = muy alto. Fuente: Elaboracion propia a
partir de los datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

4.1.6 Analisis de Correlaciones
La Tabla 10 recoge los resultados del analisis de correlacion (y* de Pearson) entre
distintos factores psicosociales y las dimensiones del sindrome de Burnout en la muestra
docente. Se observa que las exigencias psicologicas en el trabajo presentan una asociacion
significativa con el cansancio emocional (p =.001) y la despersonalizacion (p = .008), pero
no con realizacion personal. Esto indica que un entorno de alta demanda se vincula
estrechamente con niveles de mayor fatiga emocional y distanciamiento afectivo, aunque no

afecta directamente la percepcion de logro.

El conflicto trabajo—familia también se relaciona significativamente tanto con el
cansancio emocional (p = .003) como con la despersonalizacion (p = .013), reforzando la
idea de que la dificultad para conciliar responsabilidades personales y laborales incrementa

el desgaste y el desapego. Por su parte, el control sobre el trabajo muestra correlaciones



significativas con las tres dimensiones del Burnout, particularmente con la realizacion
personal (p =.002), lo que sugiere que una mayor autonomia y capacidad de organizacion
favorecen la satisfaccion profesional y actlian como factor protector ante el sindrome de

Burnout.

El apoyo social y la calidad de liderazgo también se correlacionan con las tres
dimensiones, especialmente con la despersonalizacion (p = .007) y cansancio emocional (p
=.009), demostrando que contar con un respaldo efectivo de colegas y supervisores ayuda a

reducir el impacto del estrés laboral y favorece un ambiente mas saludable.

En cuanto a las compensaciones del trabajo, se observa una asociacion significativa
con el cansancio emocional (p = .029) y la realizacion personal (p = .004), pero no con la
despersonalizacion, lo que sugiere que beneficiarse de reconocimientos y retribuciones puede
aumentar la sensacion de logro y mitigar la fatiga. Por 0lltimo, el capital social unicamente se
correlaciona con la realizacion personal (p = .006), indicando que la confianza y la
percepcion de justicia en la institucidon potencian el sentido de utilidad y valoracion en la

labor docente.

Tabla 10. Correlacion entre factores psicosociales y dimensiones del sindrome de Burnout

(¢’ de Pearson).
Cansancio Realizacion
Factores psicosociales Despersonalizacion
emocional personal
Exigencias psicologicas
p=-001* p=-008* p=.118

en el trabajo




Contflicto trabajo—

p=.003* p=.013* p=.091
familia
Control sobre el trabajo p=.017* p=.028* p=.002*
Apoyo social y calidad de

p=-009* p=.007* p=.045*
liderazgo
Compensaciones del

p=.029* p=-060 p=.004*
trabajo
Capital social p=.073 p=.089 p=.006*

Nota. Prueba y? de Pearson; a.=.05; *p <.05. Las variables fueron categorizadas en tres niveles
(desfavorable, intermedio y favorable). Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos procesados en IBM

SPSS Statistics (version 28), 2025.

La Tabla 11 muestra los resultados del andlisis de correlacion (y*> de Pearson) entre
los factores psicosociales evaluados y las dimensiones del engagement laboral (vigor,
dedicacion, absorcion y el puntaje total de UWES) en el profesorado. Se observa que todas
las asociaciones resultaron estadisticamente significativas (p < .05) para cada dimension y

para el puntaje global.

Las exigencias psicoldgicas en el trabajo presentan correlaciones significativas con
vigor (p = .002), dedicacion (p = .006), absorcion (p = .012) y el total de engagement (p =
.001), lo que indica que niveles altos de demanda pueden incidir negativamente sobre la

motivacion y la energia docente. El conflicto trabajo—familia encontré asociacion



significativa con todas las dimensiones del engagement (p <.05), sugiriendo que la dificultad

para conciliar ambos ambitos afecta la implicacion y el disfrute en la tarea educativa.

El control sobre el trabajo mostrd fuerte vinculacion con todas las dimensiones y el
total de engagement (p < .004), lo que evidencia que la autonomia y la capacidad para

organizar la propia labor favorecen el compromiso y la satisfaccion laboral.

Asimismo, tanto el apoyo social y la calidad de liderazgo como las compensaciones
del trabajo mantuvieron asociaciones significativas con el vigor, la dedicacion, la absorcion,
el indice total de engagement, evidenciando la importancia de un respaldo institucional

efectivo, el reconocimiento y la valoracion en la experiencia laboral positiva.

Por 1ultimo, el capital social se correlacion6 igualmente con todas las dimensiones y
el puntaje total, subrayando que la confianza y la justicia organizacional son determinantes

para una actitud positiva y sostenida en el profesorado.

Tabla 11. Correlacion entre factores psicosociales y nivel de engagement laboral (UWES)

(x? de Pearson)

UWES
Factores psicosociales Vigor  Dedicacion Absorcion
Total

Exigencias psicologicas en el
p=0.002*  p=0.006*  p=0.012*  p=0.001*
trabajo

Conflicto trabajo—familia p=0.010* p=0.021*  p=0.026*  p=0.005*

Control sobre el trabajo P=0.001* P=0.001*  p=0.004*  P=0.001*




Apoyo social y calidad de
p=0.001*  P=.001* p=0.003*  P=0.001*

liderazgo
Compensaciones del trabajo p=0.008* p=0.013*  p=0.025*  p=0.005*
Capital social p=0.004*  p=0.002*  p=0.010*  p=0.001*

Nota. Prueba y* de Pearson; a. = .05; * p <.05. Variables categorizadas por terciles. Fuente: Elaboracion
propia a partir de los datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

La Tabla 12 presenta los resultados de la correlacion entre las dimensiones del
sindrome de Burnout y el engagement laboral (UWES) en el profesorado, mostrando
asociaciones significativas para cada par de dimensiones. El cansancio emocional evidencia
correlaciones significativas con vigor, dedicacion, absorcion y el puntaje total de UWES (p
= 0.001-0.003), lo que indica que a medida que aumenta el agotamiento emocional,
disminuyen la energia, el entusiasmo y la absorcién en el trabajo docente. Esto refleja que el

desgaste emocional se traduce en una menor implicacion laboral.

De modo similar, la despersonalizacion se asocia negativamente con las tres
dimensiones del engagement y el indice global (p = 0.002-0.008), sugiriendo que el
distanciamiento afectivo repercute negativamente en la conexion y el compromiso hacia la
tarea educativa. Por el contrario, la realizacion personal presenta una relacion positiva y
significativa con vigor, dedicacion y el puntaje total de engagement (p = 0.001-0.004),
indicando que el sentimiento de logro y utilidad laboral contribuye a mantener altos niveles
de motivacion y satisfaccion profesional, funcionando como factor protector frente al

desgaste.



Tabla 12. Correlacion entre dimensiones del Burnout y del Engagement laboral (UWES)

(x? de Pearson)
Dimensiones Burnout — / Vigor Dedicacion Absorcion UWES
UWES Total
Cansancio emocional p=0.001*  p=0.001* p=0.003* p=0.001*
Despersonalizacion p=0.003*  p=0.006* p=0.008* p=0.002*
Realizacion personal p=0.001*  P=0.001*  p=0.004* p=0.001%*

Nota. Prueba y* de Pearson; o = .05; * p <.05. Variables categorizadas por terciles. Fuente: Elaboracion

propia a partir de los datos procesados en IBM SPSS Statistics (version 28), 2025.

4.2 Discusion

4.2.1 Discusion de resultados y analisis critico

Los resultados obtenidos en este estudio son coherentes con el modelo de Demandas
y Recursos Laborales, que sostiene que el aumento en las demandas, como el ritmo de
trabajo, baja previsibilidad y doble presencia, puede generar mayor desgaste, mientras que
factores como la autonomia, el apoyo social y la justicia organizacional refuerzan el
compromiso laboral. En la muestra analizada, los niveles de cansancio emocional y
despersonalizaciéon destacados sugieren una carga significativa, aunque la realizacidon
personal se mantuvo en bajo riesgo. Por otro lado, el UWES-17 mostr6 vigor y dedicacion
elevados junto con una absorcién media-alta, lo que refleja cierto equilibrio entre procesos

de desgaste y motivacion.

La comparacion por sexo dejar ver diferencias relevantes, las docentes mujeres
evidenciaron niveles desfavorables mas altos en exigencias psicologicas y doble presencia,

asi como medias superiores en cansancio emocional y despersonalizacion, lo que indica



mayor presion y sobrecarga, especialmente considerando las responsabilidades extra
domésticas. No obstante, las mujeres mantuvieron una mayor dedicacion, expresando un
fuerte compromiso profesional a pesar de las demandas. Los hombres, por su parte,
presentaron mejor capital social y mayor previsibilidad, elementos que contribuyen a un

mayor bienestar y amortiguacion del desgaste.

Analizando la relacion entre demandas, recursos y bienestar, se observo que las
exigencias psicologicas y el conflicto trabajo—familia se asocian directamente al cansancio
emocional y la despersonalizacion. Adicionalmente, el control sobre el trabajo, el apoyo
social y las compensaciones laborales se vinculan con la realizacion personal, reforzando la
importancia de la autonomia y el reconocimiento en la prevencion del burnout. El liderazgo
basado en apoyo y retroalimentacién positiva demostrd estar relacionado con mayor

dedicacion y engagement, destacando su papel central para el bienestar docente.

La evidencia refleja un 'efecto espejo' es decir mayores niveles de cansancio y
despersonalizacion se vinculan con menores niveles de vigor, dedicacion y absorcion,
mientras que la realizacion personal se relaciona positivamente con el engagement. Es decir,
cuando las demandas exceden los recursos se potencia el desgaste, pero si los recursos son

suficientes, se favorece el proceso motivacional y el compromiso laboral.

4.2.2 Fortalezas y limitaciones

El estudio ofrece bases solidas. Emplea instrumentos validados en salud ocupacional,

como ISTAS 21, MBI y UWES-17, y una aplicacion digital que reduce errores de registro y

datos faltantes. Ademas, la lectura desde el modelo Demandas-Recursos permite relacionar



riesgos, burnout y engagement bajo un mismo marco explicativo. El andlisis por sexo anade

una mirada de equidad que ayuda a priorizar apoyos donde mas se necesitan.

También hay limites que conviene tener presentes. El disefo transversal describe
asociaciones, pero no permite afirmar causalidad. La muestra es pequena y no probabilistica,
con 42 docentes, de modo que la extrapolacion debe ser cauta. Al basarse en autorreportes,
podrian aparecer sesgos de memoria o deseabilidad social, especialmente en variables

sensibles.

Existen, ademas, restricciones analiticas. Para estimar asociaciones se categorizaron
variables en terciles y se utiliz6 chi cuadrado. Esa decision facilita la lectura, aunque sacrifica
variabilidad y reduce potencia estadistica. A esto se suma la ausencia de control de posibles
confusores y la falta de evaluacion de invarianza por sexo del UWES-17, aspectos que

convendria abordar en analisis posteriores.

De cara a la practica, los hallazgos sugieren una ruta clara. Vale la pena clarificar
roles, planificar cargas y asegurar horarios previsibles. Importa formar liderazgos que
brinden apoyo, retroalimentacion Util y reconocimiento. También ayudan medidas de
conciliacion para aliviar la doble presencia. Finalmente, resulta conveniente monitorear de
forma periodica con ISTAS 21, MBI y UWES-17 y devolver resultados a los equipos para

ajustar decisiones.

Hacia adelante, conviene profundizar con estudios longitudinales que exploren
direcciones causales. Seria valioso ampliar el tamafio muestral con muestreo probabilistico
y comparar varias instituciones. También aporta un andlisis multinivel que considere

docente, unidad e institucion. Por ultimo, se recomiendan ensayos de intervencion sobre



liderazgo, justicia y redisefio de cargas, modelos multivariados con tamafos de efecto y
pruebas de mediacion del engagement, asi como la exploracion de brechas de género con

indicadores objetivos.



CAPITULO V

5 PROPUESTA
Talleres de Desarrollo de Habilidades Blandas para Docentes desde el Enfoque

de Seguridad y Salud en el Trabajo — Lago Agrio, 2025-2026

Justificacion de la propuesta

En los actuales entornos educativos se demanda que los docentes integren no solo
conocimientos técnicos y dominio disciplinar, sino también habilidades socioemocionales
que favorezcan la gestion del aula, la comunicacion efectiva, el liderazgo pedagogico, la
resolucion de conflictos y la calidad de las interacciones educativas. Sin embargo, el estudio
realizado evidencia que las exigencias psicologicas elevadas, la falta de previsibilidad, la
ambigiiedad de rol y la doble presencia generan condiciones que dificultan el desarrollo y

practica de estas competencias en el dia a dia.

La ausencia de espacios institucionales, tanto cronoldgicos como formativos,
dedicados al fortalecimiento de habilidades blandas limita la adopcion de practicas docentes
mas colaborativas, empaticas y adaptativas. Esto afecta el clima organizacional, la
convivencia educativa, la gestion emocional personal y, en consecuencia, la experiencia

formativa del estudiantado.

Por ello, este plan incorpora un componente estratégico orientado a la gestion emocional y
el autocuidado docente, cuyo propdsito es fortalecer el bienestar, reducir el riesgo psicosocial
y mejorar la calidad educativa. Ademas, es totalmente factible, ya que se ejecutard con

recursos humanos y materiales internos, sin necesidad de presupuesto adicional.

Objetivos



Objetivo General

Fortalecer las habilidades blandas del personal docente mediante actividades
orientadas al desarrollo de la comunicacién, liderazgo, inteligencia emocional, resolucion

asertiva de conflictos y trabajo colaborativo.

Objetivos Especificos

Mejorar la comunicacion asertiva y la escucha activa en el contexto educativo.

e Fortalecer las condiciones organizacionales que favorecen la salud mental, el

bienestar y el engagement de los docentes.

e Promover estrategias efectivas de trabajo en equipo y solucidon de conflictos en el

ambito institucional.

e Favorecer el liderazgo pedagogico positivo y la toma de decisiones colaborativas.

e Fomentar un liderazgo institucional de apoyo y comunicacion efectiva.

e Desarrollar competencias de inteligencia emocional para una gestion docente

saludable y resiliente.

Poblacion

Docentes de la institucion de educacion superior ubicada en Lago Agrio, con la

participacion de 42 personas.

Metodologia

La modalidad de esta propuesta es presencial, el enfoque pedagodgico se basard en

aprendizaje experiencial, dindmicas grupales, gamificacion, actividades lidicas y reflexion



guiada. El Departamento de Talento Humano, Coordinacion Académica, y el Departamento
de Psicologia y el Comité de Seguridad Laboral de la Institucion serdn los encargados de la

organizacion y ejecucion de este programa.

Para ello se presentan definidos los contenidos y estructura de los talleres, asi como
las actividades completas de este programa organizados en un cronograma que se muestran

a continuacion;

Tabla 13. Plan de ejecucion de actividades de la propuesta

Problema Objetivo Actividades Responsable | Recursos Tiempo de
identificado especifico s necesarios ejecucion
1. Ritmo y carga | Optimizar la | - Redistribucion | Coordinacion | Planificacion | 3 meses
de trabajo | distribucion de | equitativa de | Académica interna
excesiva carga para reducir | carga Direccion
sobrecarga y | académica. - | Académica
estrés. Calendario
institucional
unificado.
- Eliminacion de
tareas
duplicadas.
2. Falta de | Definir y | - Descripciones | RRHH Documentos | 2 meses
claridad de rol comunicar de rol por cargo. | Direccion institucionale
funciones - Socializacion | Académica s
docentes. institucional. -
Ajustes
trimestrales
segun carga real.
3. Doble presencia | Promover - Horarios | Direccion Recursos 6 meses
(especialmente en | conciliacion flexibles. Académica internos
mujeres) trabajo—familia. - Trabajo remoto
para tareas
administrativas.
- Permisos
breves.
- Convenios para
cuidado infantil.




4. Cansancio | Reducir niveles de | - Plan de | Psicologia Instrumentos | 6 meses
emocional elevado | agotamiento recuperacion Coordinaciéon | MBI
(burnout) emocional y | laboral. - | Académica
despersonalizaci6 | Rotacion de
n. actividades
complejas.
- Evaluacion
MBI semestral.
5. Mejorar el clima | - Reuniones de | Direccion Salas de | 4 meses
Despersonalizacié | organizacional. integracion. - | Académica reunion
n alta Mentorias
docentes. -
Talleres de
comunicacion.
6. Engagement | Mantener y | - Programa de | Direccion de | Recursos Continuo
alto (fortaleza | potenciar la | reconocimientos | Docencia internos
institucional) motivacion y - Estimulos
dedicacion académicos. -
docente. Participacion
preferente  en
proyectos.
7. Asociacion | Controlar las | - Periodos | Direccién Reglamentos | 4 meses
entre exigencias y | exigencias obligatorios de | Académica institucionale
burnout psicologicas. descanso. - | Talento s
Evaluacion Humano
previa de
impacto de
nuevas tareas.
8. Liderazgo de | Fortalecer el | - Capacitacion | Direccion Talleres y | 3 meses
apoyo insuficiente | liderazgo positivo | en liderazgo | Académica charlas
institucional. empatico. - internas
Protocolos  de
retroalimentacio
n constructiva.
Talleres Psicologia Recursos
trimestrales institucional | humanos
9. Débil desarrollo L, . .y .
(comunicacion, | Direccion internos
de habilidades lid Académica
iderazgo, c
socioemocionales .
empatia). -
docentes Fortalecer Estrategias  de 6 meses
habilidades autocuidado
blandas para | manejo del
mejorar  gestion | egirés.




del aula y | Taller 1: | Departament | Recursos
bienestar docente. | Comunicacion 0 de | humanos
Asertiva Psicologia+ internos
Taller 2: Trabajo | Comité Salud
en Equipo y |y Seguridad
Resolucion  de | en el Trabajo

Conflictos

Taller 3:

Liderazgo

Pedagogico

Taller 4:

Inteligencia

Emocional y

Autocuidado
Evaluacion de | Evaluar el impacto | - Aplicacion | SST + | Instrumentos | Permanent
impacto del | del plan. semestral de | Coordinacion | y analistas e
programa ISTAS21, MBI | Académica

y UWES. -

Informe anual. -
Ajustes  segun
resultados.

Nota. La tabla presenta la planificacion de actividades, responsables, indicadores y verificadores previstos
para el desarrollo de la propuesta. La informacion puede ajustarse segun la disponibilidad institucional y las

necesidades del programa. Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Sostenibilidad de la Propuesta

El programa presenta un alto nivel de sostenibilidad gracias a su estructura flexible y
al uso de recursos humanos y materiales internos, lo que evita la necesidad de inversiones
financieras significativas y se basa principalmente en la reorganizacion de procesos, la
planificacion institucional y la facilitacion de talleres por parte del propio personal. Ademas,
genera beneficios directos y medibles para la institucion, como mayor bienestar emocional
docente, reduccion del ausentismo, incremento del compromiso laboral y mejoras en el

desempetio pedagogico.

Favorece la mejora continua mediante evaluaciones perioddicas con los instrumentos

ISTAS21, MBI y UWES, que permiten ajustar el programa segun los resultados. Todo esto



contribuye a integrarlo de manera natural en la gestion académica, fortaleciendo el liderazgo

pedagdgico, el autocuidado y la convivencia educativa.

Conclusion

La implementacién de este programa, constituye una estrategia preventiva y
correctiva de alto impacto frente a los riesgos psicosociales presentes en el entorno docente.
Su aplicaciéon se alinea con el marco legal ecuatoriano, incluyendo la Constitucion, las
normas técnicas de sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo y los convenios

internacionales de la OIT ratificados por el pais.

El fortalecimiento de competencias socioemocionales como la comunicacion
asertiva, la gestion emocional, el liderazgo positivo y la cooperacion contribuye directamente
a la disminucién de factores de riesgo laboral, mejora la salud emocional del personal
académico y favorece un clima institucional armonico. A su vez, potencia la satisfaccion
profesional, la calidad de la ensefianza y el cumplimiento de los estandares de evaluacion y

acreditacion establecidos por el CACES.

En este marco, el programa se configura como un mecanismo institucional de mejora
continua, orientado al bienestar integral del personal docente, la eficiencia de la gestion
educativa y el aseguramiento del cumplimiento normativo vigente en el ambito de Seguridad

y Salud en el Trabajo para instituciones de educacion superior.



6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

La presente investigacion evidencia, que la docencia universitaria en Lago Agrio se
desarrolla bajo una configuracién compleja de riesgos psicosociales. Se identificod que
la sobrecarga laboral, la ambigiiedad de roles y el apoyo institucional insuficiente operan
como desencadenantes del sindrome de agotamiento emocional, lo cual se explica en detalle
por el Modelo Demandas-Recursos (JD-R). Técnicamente, los datos muestran que a mayor
nivel de demandas (ritmo de trabajo elevado, baja previsibilidad, doble presencia), se
incrementa el desgaste profesional; mientras que los recursos organizacionales (autonomia,
reconocimiento, apoyo social) fortalecen el compromiso y actian como amortiguadores de

riesgo.

El andlisis revel6 niveles elevados de cansancio emocional y despersonalizacion,
mientras que la realizacion personal se mantuvo en una zona de bajo riesgo. Por otro lado,
los docentes reportaron altos niveles de vigor y dedicacidon, y una absorcion medio-alta
(UWES-17), lo que refleja una situacion de tension entre procesos de desgaste y sustrato
motivacional. Este aspecto técnico no solo permite describir el estado de salud ocupacional,
sino también anticipar las implicaciones en el desempefio académico y la satisfaccion

profesional.

Estos resultados cobran sentido en las historias cotidianas del profesorado: detras de
cada cifra hay docentes que sostienen sus clases, enfrentan desafios personales y
profesionales, y encuentran en el apoyo, el reconocimiento y su sentido de logro la fuerza
para continuar. Las diferencias encontradas por sexo aportan matices necesarios, las mujeres

manifiestan mayor exposicion a exigencias psicologicas y doble presencia, ademas de



puntajes superiores en cansancio emocional y despersonalizacion, lo que sugiere una
acumulacion de carga laboral y doméstica. Sin embargo, mantienen una elevada dedicacion,
lo que refleja no solo profesionalismo, sino también resiliencia y compromiso genuino. Por
su parte, los hombres presentan mejores condiciones de previsibilidad y capital social,
elementos que amortiguan el impacto del estrés y promueven una mayor estabilidad laboral

y emocional.

La correlacion técnica entre las exigencias psicologicas y el conflicto trabajo-familia
con los indicadores de burnout reafirma la necesidad de orientar estrategias preventivas hacia
la reduccion del ritmo laboral, la conciliacion trabajo-familia y la clarificacion de los roles.
La asociacion positiva entre recursos como el control del trabajo, apoyo social y liderazgo
con la realizacion personal y el engagement docente sefiala que invertir en estos aspectos no

solo mejora el ambiente laboral, sino también la salud mental y la calidad educativa.

En definitiva, este estudio demuestra que el equilibrio entre demandas y recursos es
el eje que define el bienestar, la motivacion y el compromiso sostenible. Intervenir en ambos
planos, técnico y humano, no solo es posible, sino imprescindible para fortalecer la salud

mental del profesorado y elevar la calidad de la educacion superior en la region.

6.2 Recomendaciones

Para aliviar la presion diaria, conviene ordenar carga y horarios con mayor
anticipacion. Publicar cronogramas al menos dos semanas antes, evitar concentrar clases y
reuniones en un mismo dia y abrir micro ventanas de recuperacion en semanas pico ayuda a

descomprimir. Con ello, puede plantearse como meta reducir en diez puntos porcentuales la



proporcion ubicada en nivel desfavorable de exigencias, tanto en hombres como en mujeres,

avanzando de manera gradual y verificable.

Ademas, resulta esencial clarificar funciones y plazos. Una ficha breve por cargo, con
tareas, responsables y tiempos de respuesta, combinada con un tablero semanal de
prioridades por carrera, disminuye la incertidumbre y mejora la previsibilidad. Cuando el rol
esta bien definido, el ritmo se vuelve mas llevadero y las personas distribuyen mejor su
energia. Asi, la planificacion cotidiana gana consistencia y se evitan fricciones innecesarias

en momentos de alta demanda.

El liderazgo hace la diferencia en el clima de trabajo. Por eso, conviene formar a
coordinaciones y jefaturas en apoyo emocional, retroalimentacion util y criterios de justicia
procedimental. Reuniones quincenales, breves y focalizadas en retirar obstaculos y reconocer
avances, fortalecen la seguridad psicologica del equipo. Con estas practicas, deberia
aumentar la percepcion de apoyo de superiores y, a la vez, crecer la dedicacion reportada,

especialmente en areas con mayor presion operativa.

También es valioso activar redes entre pares. Tutorias entre docentes, comunidades
de practica por area y espacios de intercambio de materiales facilitan que las soluciones
circulen con rapidez. Cuando existe claridad sobre a quién acudir, el desgaste disminuye y
aparece sensacion de acompanamiento. En paralelo, el compromiso con la tarea crece, porque
las personas perciben respaldo cotidiano y, ademds, comparten estrategias efectivas que

ahorran tiempo en la preparacion de clases.

Para quienes enfrentan doble presencia, conviene habilitar flexibilidad acotada en

periodos criticos, planificar reemplazos y redistribuir picos del calendario. La prioridad esta



en las docentes, donde el indicador fue més alto. Como objetivo, puede proponerse bajar ese
nivel desfavorable en ocho puntos porcentuales en mujeres y en cinco puntos en hombres.
Asi, se compensa la carga familiar y se sostiene la continuidad académica sin penalizar el

desempefio ni la disponibilidad del equipo.

El reconocimiento necesita reglas claras y visibilidad. Definir criterios publicos para
destacar calidad docente, colaboraciébn y mejora, y sostener micro reconocimientos
mensuales, hace que el esfuerzo se vea y cuente. Cuando el mérito se comunica con
transparencia, las compensaciones percibidas se mueven hacia niveles favorables. De este
modo, se protege la motivacion en etapas de alta exigencia y se fortalece la percepcion de

justicia organizacional en todos los estamentos académicos.

Cuidar la salud mental es una condicion de base. Por ello, se recomienda ofrecer
orientacion psicosocial confidencial, pausas activas y talleres breves de manejo del estrés y
regulacion emocional. Con intervenciones bien aplicadas, el cansancio emocional puede
descender por debajo de 28 puntos y la despersonalizacion reducirse. Son acciones de bajo
costo, facil implementacion y efectos medibles, especialmente utiles cuando coinciden

evaluaciones, cierres de ciclo y auditorias internas.

El seguimiento oportuno permite corregir rumbos. Aplicar ISTAS 21, MBIl y UWES-
17 al inicio y al cierre del periodo, con pulsos breves intermedios, muestra la tendencia y
orienta decisiones. Un tablero sencillo por carrera y por sexo, con devolucion regular a los
equipos, facilita ajustes rapidos. La meta general es llevar el puntaje total de UWES hacia
4,50 y sostener la realizacion personal en zona segura, evitando retrocesos en momentos de

alta carga.



Una comunicacién clara es clave para consolidar las mejoras. Explicar por qué se
distribuye la carga de cierto modo, cdmo se priorizan los ajustes de horario y con qué criterios
se reconocen los logros fortalece la confianza y la sensacioén de trato justo. Si ademas se
realiza una revision periddica de brechas por sexo y se ofrecen apoyos donde los datos lo
indiquen, los avances tienden a consolidarse. Asi, las politicas dejan de ser respuestas

momentaneas y se transforman en parte de la cultura institucional.

A partir de la experiencia de este proceso investigativo, surgen también aprendizajes
utiles para futuros estudios. La aplicacion de instrumentos como el ISTAS 21, el MBI y el
UWES requiere momentos previos de sensibilizacion para promover respuestas sinceras y
reducir sesgos. En proximas investigaciones convendria ampliar el tamafio muestral, incluir
mas instituciones y comparar distintos contextos, de modo que los resultados alcancen mayor
validez. Seria valioso incorporar seguimientos longitudinales y estrategias de triangulacion
cualitativa que profundicen en la vivencia del estrés y el compromiso docente. Ademas,
fortalecer la formacion en andlisis estadistico y en ética de la investigacion contribuird a
elevar la calidad y la rigurosidad de los estudios sobre bienestar laboral en el ambito

educativo.
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8 Anexos

Anexo 1. Cuestionario ISTAS 21 version 2 (COPSOQ)

WWW.copsoq.istas21.net

1. Eres:

[ 11 Mujer
[ ]2 Hombre

2. ;Qué edad tienes?

[ ]1 Menos de 31 afios
[ 12 Entre 31 y 45 arios
[ 13 Mas de 45 arios

I Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en XXXXX y tus
condiciones de trabajo.

3.
a. Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad. Seriala
Unicamente una opcion.
b. Indica en que departamento(s) ¢ seccion{es) has trabajado durante los ultimos
xxx meses. Si has trabajado en dos © mas departamentos sefialalos.
[11 [14
[]2 I15
[13 [16
4,

a. Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente una
opcién.

b. Indica el o los puestos de trabajo que has ocupado en los Ultimos xxxx meses.
Si has ocupado dos o mas puestos sefialalos.

[11 []4

[12 [1s

[13 [16
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5. ;Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

[ 11 Generalmente no

[ 12 Si, generalmente de nivel superior

[ 13 Si, generalmente de nivel inferior

[ 14 Si, generalmente de mismo nivel

[ 15 Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
[ 16 Nolosé

6. En el Ultimo afio ;tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma de

producir o realizar el servicio?

[ 11 Siempre

[ 12 Muchas veces

[ 13 Algunas veces
[ 14 Sélo alguna vez
[ 15 Nunca

7. ¢(El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes

reconocida salarialmente?

[11 S

[ 12 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo
asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como

administrativa)

[ 13 No. el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo
asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan

como comercial).
[ 14 Nolosé

8. ¢ Cuanto tiempo llevas frabajando en xxxx?

[ 11 Menos de 30 dias

[ 12 Entre 1 mes y hasta 6 meses

[ 13 Mas de 6 meses y hasta 2 afios

[ 14 Mas de 2 afos y hasta 5 afnos

[ 15 Mas de 5 afos y hasta de 10 anos
[ 16 Mas de 10 afios

9. ¢ Queé tipo de relacion laboral tienes con xxxxx?

[ 11 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)
[ 12 Soy fijo discontinuo

CoPsoQ-istas21 version 2

115



www.copsoq.istas21.net

[ 13 Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacion, en
practicas)

[ 14 Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la produccién,etc.)
[ 15 Soy funcionario

[ 16 Soy interino

[ 17 Soy un/una trade (aln siendo auténomo, en realidad trabajo para alguien del
que dependo, trabajo para uno o dos clientes)

[ 18 Soy becario/a
[ 19 Trabajo sin contrato

10. Desde que entraste en xxxx ;has ascendido de categoria o grupo profesional?

[11 No

[ 12 Si,unavez

[ 13 Si, dos veces

[ 14 Si tres o mas veces

11. Habitualmente ;cuantos sabados al mes frabajas?

[ 11 Ninguno

[ 12 Alguno excepcionalmente
[ 13 Un sabado al mes

[ 14 Dos sabados

[ 15 Tres é mas sabados al mes

12. Habituaimente ; cuantos domingos al mes trabajas?

[ 11 Ninguno

[ 12 Alguno excepcionalmente
[ 13 Un domingo al mes

[ 14 Dos domingos

[ 15 Tres 6 mas domingos al mes

13. ¢Cual es tu horario de trabajo?

[ 11 Jornada partida (mafiana y tarde)

[ 12 Turno fijo de mafiana

[ 13 Turnofijo de tarde

[ 14 Turno fijo de noche

[ 15 Turnos rotatorios excepto el de noche
[ 16 Turnos rotatorios con el de noche
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14. ;Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?
[ 11 No tengo ninglin margen de adaptacién en relacién a la hora de entrada y
salida
[ 12 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos
[ 13 Tengo hasta 30 minutos de margen
[ 14 Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen
[ 15 Tengo mas de una hora de margen

15. Sitienes algin asunto personal o familiar ; puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una
hora?

[ 11 Siempre

[ 12 Muchas veces

[ 12 Algunas veces
[ 14 Solo algunavez
[ 15 Nunca

16. ,Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta?

[ 11 Soy lalel principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y
domesticas

[ 12 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domeésticas
[ 13 Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
[ 14 Solo hago tareas muy puntuales

[ 15 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

17. (Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?
[ 11 Siempre
[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 Sélo alguna vez
[ 15 Nunca

18. Habitualmente ;cuantas horas trabajas a la semana para xxxxxx?

[ 11 30 horas o menos
[ 12 De 31 a 35 horas
[ 13 De 36 a 40 horas
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19. Habitualmente ;cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

[ 11 Ninguno

[ 12 Algun dia excepcionalmente
[ 13 De1ab5dias al mes

[ 14 De®6 a10dias al mes

[ 15 11 omas dias al mes

20. Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar'y el tiempo asignado, dirias que:

Muchas

Siempre veces

Solo
Algunas alguna

veces vez Nunca

a) Entudepartamento o [ 11 [ ]2
seccién falta personal

[13 [14 [15

b) La planificacion es realista [ 14 [12

[13 [14 [1s

¢) La tecnologia (maguinas, [11 [12
herramientas,
ordenadores...) con la que
trabajas es |a adecuada y
funciona correctamente

[13 [ 14 [15

21. ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

[T1 Siempre

[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 Sdlo alguna vez
[ 15 Nunca

22. Aproximadamente ;cuanto cobras neto al mes?

[ 11 300 euros o menos

[ 12 Entre 301 y 450 euros

[ 13 Entre 451 y 600 euros

[ 14 Entre 601y 750 euros

[ 15 Entre 751y 200 euros

[ 16 Entre 901y 1.200 euros

[ 17 Entre1.201 y 1.500 euros
[ 18 Entre 1.501 y 1.800 euros
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[ 19 Entre 1.801 y 2.100 euros
[ 110 Entre 2101 y 2.400 euros
[ 111 Entre 2401 y 2.700 euros
[ 112 Entre 2.701 y 3.000 euros
[ 113 Mas de 3.000 euros

23. Tu salario es:

[11 Fijo
[ 12 Una parte fija y otra variable.

[ 13 Todo variable (a destajo, a comision,...)

24. Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo. Elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

¢Con qué frecuencia... SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS SOLO NUNCA
VECES VECES ALGUNA
VEZ
a) tienes que trabajar muy rapido? EJs [12 B [ 14 [15

b) en tu trabajo se producen
momentos o situaciones
desgastadoras emocionalmente? [71 [12 [13 [ 14 [15

c) te retrasas en la entrega de tu
trabajo? R [12 [13 []4 [1s

d) tu trabajo requiere que te calles
tu opinion? [11 [12 [13 []4 [15

€) la distribucién de tareas es
irregular y provoca que se te
acumule el trabajo? [11 [12 [13 [14 [15

f) tu trabajo requiere que trates a
todo el mundo por igual aunque no
tengas ganas? []11 & 7 []3 [14 [1s

g) tienes tiempo suficiente para
hacer tu trabajo? [11 []12 [13 [14 [15

h) tienes influencia sobre el ritmo al
que trabajas? [11 []2 [13 []4 [15
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i) tienes mucha influencia sobre las
decisiones que afectan atu
trabajo? [11 []2 [13 [ 14 [15

]) tienes influencia sobre como
realizas tu trabajo? [11 [12 []3 [ 14 [ 15

k) tienes influencia sobre qué
haces en el trabajo? [11 [12 i) [ 14 [\15

1) hay momentos en los que
necesitarias estar en la empresa y
en casa a lavez? [11 [ ]2 [13 [14 [15

m) sientes que el trabajo en la

empresa te consume tanta energia

que perjudica a tus tareas

domeésticas y familiares? [I11 [12 []3 [14 [15

n) sientes que el trabajo en la

empresa te ocupa tanto tiempo que

perjudica a tus tareas domésticas y

familiares? [ 11 []2 [13 [ 14 [15

o) piensas en las tareas
domésticas y familiares cuando
estas en la empresa? []1 [12 [13 [ 14 [15

p) te resulta imposible acabar tus
tareas laborales? [11 (12 [13 []4 [1s

q) en tu frabajo tienes que
ocuparte de los problemas
personales de otros? [11 []2 []3 [ 14 [15

25. Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA
para cada una de las siguientes preguntas:
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EN GRAN EN EN EN EN
< . MEDIDA BUENA CIERTA ALGUNA NINGUNA

¢En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA  MEDIDA
a) tu trabajo requiere que tengas
iniciativa? [11 [12 [1s3 [1a []5
b) tus tareas tienen sentido? 28 ] [12 [13 [14 [15
c) las tareas que haces te
parecen importantes? [11 []2 s [1a [1s
d) tu trabajo te afecta
emocionalmente? [11 [12 .3 [14 [15
e) tu trabajo permite que
aprendas cosas nuevas? [11 []2 [1s [14 [15
f) es necesario mantener un
ritmo de trabajo alto? []11 [12 [13 [14 [15
g) te sientes comprometido con
tu profesién? [T1 [12 [13 [14 [15
h) tu trabajo te da la oportunidad
de mejorar tus conocimientos y
habilidades? [11 []2 [13 [1a []s
i) tu trabajo, en general, es
desgastador emocionalmente? [11 [12 [13 [14 [15
j) tu trabajo requiere que
escondas tus emociones? [11 [12 [13 [14 [1s
k) te exigen en el trabajo ser
amable con todo el mundo
independientemente de la forma
como te traten? [11 []2 i & []a [1s
1) tu trabajo permite que apliques
tus habilidades y conocimientos? [11 [12 [13 [14 [15
m) el ritmo de trabajo es alto
durante toda la jornada? [11 ()2 [13 [14 [15
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26. Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

EN GRAN EN EN EN EN
5 _ MEDIDA BUENA CIERTA ALGUNA ' NINGUNA

¢En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA  MEDIDA
a) en tu empresa se te informa
con suficiente antelacion de
decisiones importantes, cambios
y proyectos de futuro? i )i [12 [13 [ 14 [15
b) tu frabajo tiene objetivos
claros? [11 (12 [1s [1a [1s
c) se te exigen cosas
contradictorias en el trabajo? [31 [ V2 [13 [14 [15
d) sabes exactamente qué
tareas son de tu
responsabilidad? [ [12 [13 [14 [15
e) recibes toda la informacion
que necesitas para realizar bien
tu trabajo? [11 [12 [1s [14 [1s
f) haces cosas en el trabajo que
son aceptadas por algunas
personas y no por otras? [11 [12 ) [14 [15
g) sabes exactamente qué se
espera de ti en el trabajo? [11 [12 [13 [14 [15
h) sabes exactamente qué
margen de autonomia tienes en
tu trabajo? [11 [12 [12 [14 [15
i) ienes que hacer tareas que
crees que deberian hacerse de
otra manera? ) []12 [13 [14 [15
j) tienes que realizar tareas que
te parecen innecesarias? [11 [12 1 }3 [14 [15
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27. Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS SOLO NUNCA

VECES VECES ALGUNA
¢Con qué frecuencia... VEZ

a) recibes ayuda y apoyo de tus
companieros en la realizacion
de tu trabajo? [11 12 [13 [14 [15

b) tus comparieros estan
dispuestos a escuchar tus
problemas del trabajo? [11 []12 [13 [14 [1%

c) tus comparieros hablan
contigo sobre como haces tu

trabajo? (11 [12 13 [4 [1s

d) tienes un buen ambiente con
tus compafieros de trabajo? [11 []2 []3 [14 [15

e) sientes en tu trabajo que
formas parte de un grupo? [11 []12 [13 [14 [1s5

f) os ayudais en el trabajo entre
companeros y compareras? [11 []12 [13 [14 [15

g) tu jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar tus
problemas del trabajo? [11 [12 [13 [14 [15

h) recibes ayuda y apoyo de tu
jefe inmediato en la realizacion
de tu trabajo? [11 []2 []3 [14 3 1]

i) tu jefe inmediato habla
contigo sobre como haces tu
trabajo? [11 [12 [13 [14 [1s
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28. Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus
condiciones de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

ENGRAN EN EN EN EN
) MEDIDA BUENA CIERTA ALGUNA NINGUNA
¢Estas preocupado/a por ... MEDIDA MEDIDA MEDIDA  MEDIDA

a) si te trasladan a otro centro

de trabajo, unidad,

departamento o seccién contra

tu voluntad? [ 11 []12 [13 [14 [15

b) si te cambian el horario

(turno, dias de |la semana, horas

de entrada y salida...) contra tu

voluntad? [11 [ 12 [13 [ 14 [15

c) si te cambian de tareas contra
tu voluntad? [ 11 []2 f.]3 (14 [1s

d) si te despiden o no te
renuevan el contrato? [ 11 []12 1123 []4 []s

e) si te varian el salario (que no

te lo actualicen, que te lo bajen,

que introduzcan el salario

variable, que te paguen en

especies...)? 11 [12 [13 [14 [1s

f) lo dificil que seria encontrar
otro trabajo en el caso de que te
quedases en paro? [11 [12 [13 []a []s
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29. Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la confianza y la
justicia en tu lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

EN EN EN EN EN
;s . GRAN BUENA CIERTA ALGUNA NINGUNA

¢En qué medida... MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA  MEDIDA
a) tu trabajo es valorado por la
direccion? [11 [12 (13 [14 [ 15
b) la direccion te respeta en tu
trabajo? [11 [12 [13 [14 [1s
c) recibes un trato justo en tu
trabajo? [11 [12 [d3 [ 14 s
d) confia la direccion en que los
trabajadores hacen un buen
trabajo? [11 [.] 2 (13 [14 [1s
e) te puedes fiar de la informacién
procedente de la direccion? [ 11 []2 [ )3 [14 [15
f) se solucionan los conflictos de
una manera justa? [11 [12 [13 [1a [15
g) se le reconoce a uno por el
trabajo bien hecho? [11 [12 []3 [ 14 [1s
h) la direccién considera con la
misma seriedad |as propuestas
procedentes de todos los
trabajadores? 8 [12 @ [14 [15
i) los trabajadores pueden
expresar sus opiniones y
emociones? []11 []2 [13 [ 14 [15
j) se distribuyen las tareas de una
forma justa? [11 []2 [13 []4 [1s
k) tu actual jefe inmediato se
asegura de que cada uno de los
trabajadores tiene buenas
oportunidades de desarrollo
profesional? [11 [12 [13 [ 14 [1s
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1) tu actual jefe inmediato planifica
bien el trabajo? []11 []2 [13 [14 [15

m) tu actual jefe inmediato
distribuye bien el trabajo? []11 [J2 [13 [14 [15

n) tu actual jefe inmediato
resuelve bien los conflictos? [11 [12 3 [14 []5

Il Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion
30. En general ¢ dirias que tu salud es?

[ 71 Excelente
[ 12 Muy buena
[ 13 Buena

[ 14 Regular

[ 15 Mala

31. Las preguntas que siguen se refieren a cémo te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS
CUATRO SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Durante las tltimas cuatro SIEMPRE MUCHAS ALGUNAS SOLO NUNCA

semanas ;con qué VECES VECES ALGUNA
frecuencia... VEZ
a) te has sentido agotado/a? []11 []2 [13 [ ]4 [15

b) te has sentido fisicamente
agotado/a? [11 []2 [1s [ 14 [1s

c) has estado emocionalmente
agotado/a? [11 ['12 [13 [14 [15

d) has estado cansado/a? [11 [12 [13 [ 14 [1s

e) has tenido problemas para

relajarte? [ [12 [13 [14 [1s
f) has estado irritable? []1 [12 []3 [ 14 [1s
g) has estado tenso/a? [11 []12 [13 [ 14 [15
h) has estado estresado/a? []1 [12 []3 [ 14 [15
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32. Continuando con como te has sentido durante las cuatro Ultimas semanas, elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada pregunta.

Durante las ultimas SIEMPRE  CASI MUCHAS ALGUNAS SOLO NUNCA

cuatro semanas SIEMPRE VECES VECES ALGUNA
Zcon qué VEZ
frecuencia...

a) has estado muy
nervioso/a?........cceee. [ 11 [12 [13 []4 [1s [le

b) te has sentido tan
bajo/a de moral que
nada podia animarte? [11 [32 []3 [14 []5 []6

c) te has sentido
calmado/ay
tranquilo/a? W [12 [13 []4 [15 [16

d) te has sentido
desanimado/a y triste? [11 [12 [13 [ 14 [15 [1e

e) te has sentido feliz? [11 []2 (13 [ 14 [15 [1e

33. ;Cudl es tu grado de satisfaccién en relacién con tu trabajo, tomandolo todo en
consideracién? Elige UNA SOLA RESPUESTA.

[ 11 ‘Muy satisfechofa
[ ]2 Satisfecho/a
| |3 Insatisfecho/a
[]4 Muy insatisfecho/a

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!
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Anexo 2. Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)

Versidn en espafiol
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieven a los sentimienios de las personas en el rabajo. Por favor, lea cuidadosamente
cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si mumea se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), v en caso
contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el ntimero que aparece en la siguiente escala de
respitesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca  Algunas veces Regularmente  Bastante veces  Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez ~ Pocasveces  Unavez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todos los
al aiio 0 menos al mes semana pOr semana dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (V11)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado v proposito (DEI)
3; El tiempo vuela cuando estoy trabajando (4B1)
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V2)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (4B2)
7 Mi trabajo me inspira (DE3*
8. Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (4B83)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11 Estoy inmerso en mi trabajo (4B84)*
12, Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V74)
13. Mi frabajo es retador (DEJ)
14, Me “dejo llevar” por mi trabajo (483)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (V75)
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (4B6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (¥76)

* Version abreviar (UWES-9); VI=vigor: DE = dedicacion; AB = absorcion

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific
research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited, unless previous written permission is granted by the
authors.
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Anexo 3. Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI)

CUESTIONARIO BURNOUT

Senale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los enunciados:
0= NUNCA.

1= POCAS VECES AL ANO.

2= UNA VEZ AL MES O MENOS.

3= UNAS POCAS VECES AL MES.

4= UNA VEZ A LA SEMANA.

5= UNAS POCAS VECES A LA SEMANA.

6= TODOS LOS DIAS.

1

Me siento emocionalmente agotado/a por mitrabajo.

2

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Cuando me levanto por la manana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento
fatigado.

Tengo facilidad para comprender como se sienten mis alumnos/as.

Creo que estoy tratando a algunos alumnos/as como si fueran objetos impersonales.

Siento que trabajar todo el dia con alumnos/as supone un gran esfuerzo y me cansa.

Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis alumnos/as.

Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo.

Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de mis alumnos/as.

10

Me he vuelto mas insensible con |la gente desde que ejerzo la profesion docente.

11

Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente.

12

Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13

Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14

Creo que trabajo demasiado.

15

No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis alumnos/as.

16

Trabajar directamente con alumnos/as me produce estrés.

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis alumnos/as.

18

Me siento motivado después de trabajar en contacto con alumnos/as.

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades.

21

En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma.

22

Creo que los alumnos/as me culpan de algunos de sus problemas.




Anexo 4. Formato de Consentimiento Informado para Docentes

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DOCENTES

Estimado/a docente:

Usted ha sido invitado/a a participar en el estudio titulado:
“Factores de riesgo psicosocial relacionados con el sindrome de agotamiento emocional y el
work engagement en docentes de una institucion de educacidn superior — Lago Agrio 2025”.

Antes de participar, por favor lea detenidamente la siguiente informacién.

1. Propésito del estudio:
Este estudio busca analizar las condiciones psicosociales, los niveles de agotamiento
emocional y el compromiso laboral del personal docente.

2. Participacién voluntaria:

Su participaciéon es completamente voluntaria. Puede retirarse en cualquier momento sin
consecuencias.

3. Procedimiento:
Se le solicitara completar cuestionarios digitales relacionados con factores psicosociales,
burnout y engagement laboral.

4. Riesgos y beneficios:
Este estudio no implica riesgos significativos. La informacion permitird identificar
condiciones laborales que pueden ser mejoradas.

5. Confidencialidad:
Sus respuestas seran anonimas y usadas Ginicamente con fines académicos. No se recopilara
informacion que permita identificarlo/a.

6. Consentimiento:
Al firmar este documento, confirma que ha leido la informacién y acepta participar
voluntariamente.

Nombre del docente:
Cédula:

Fecha:

Firma:
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