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RESUMEN 

Este estudio analiza un problema persistente en la docencia de una institución de educación 

superior de Lago Agrio: altas exigencias con apoyos limitados que elevan el riesgo 

psicosocial y afectan el bienestar. El objetivo general fue examinar cómo esos factores se 

relacionan con el agotamiento emocional y el work engagement. Se empleó un enfoque 

cuantitativo, no experimental y transversal con 42 docentes 52,4 % hombres; 47,6 % mujeres. 

La recolección digital usó los métodos de ISTAS 21, MBI y UWES-17 (Likert); el análisis 

combinó descriptivos y χ² de Pearson sobre terciles (α = .05). Prevalecieron exposiciones 

desfavorables en ritmo 70 % hombres; 75 % mujeres, previsibilidad 65 %; 72 % y claridad 

de rol 60 %; 68 %. El grupo Exigencias psicológicas en el trabajo concentró a más de la mitad 

en nivel desfavorable 51,5 %; 56,0 %, con mayor doble presencia en mujeres 55 % vs. 45 %. 

El burnout mostró cansancio emocional por encima del punto de corte (33; 35) y 

despersonalización elevada (14; 16), mientras la realización personal se mantuvo en zona 



relativamente segura (29; 32). En paralelo, el work engagement fue alto: en hombres vigor 

4,20, dedicación 4,50 y absorción 4,00; en mujeres 4,60, 4,80 y 4,30; el UWES total 

promedió 4,38. Las exigencias y el conflicto trabajo-familia se asociaron con cansancio y 

despersonalización (p ≤ .013); el control y el liderazgo de apoyo se vincularon con dedicación 

y UWES total (p ≤ .001). Con base en ello, se priorizan acciones sobre carga, previsibilidad, 

claridad de rol, liderazgo, reconocimiento y conciliación, 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 periódico 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 (α = .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



CAPÍTULO I 

1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1 Contextualización del problema 

En la ciudad de Lago Agrio, los docentes universitarios atraviesan situaciones 

laborales marcadas por una fuerte carga administrativa, exigencias institucionales y un 

acompañamiento psicosocial limitado. Estos factores provocan desgaste emocional y 

disminuyen la motivación hacia la enseñanza, lo cual repercute en la calidad del aprendizaje. 

Además, la acumulación de tareas que no guardan relación directa con la pedagogía restringe 

su creatividad y vocación, aspectos esenciales para un buen desempeño. El panorama resulta 

aún más delicado en zonas periféricas, donde los recursos de apoyo son escasos.  

El Código del Trabajo de Ecuador, en su artículo 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 práctica institucional revela 

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

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha señalado 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 intervención adecuadas, repercute en la salud 

física y emocional, sobre todo en ocupaciones con gran responsabilidad social como la 

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



el contexto ecuatoriano, donde las políticas de prevención todavía no logran un alcance 

efectivo. 

1.2 Identificación de la problemática 

El síndrome de burnout, descrito por agotamiento emocional, despersonalización y 

baja realización personal, afecta con fuerza al profesorado universitario en Ecuador. En 

Guayaquil, durante el periodo 2023–2024, se reportó 27,5% de casos entre docentes 

evaluados, con predominio de baja realización y despersonalización. Así, además de 

comprometer el bienestar del personal, también se resiente la calidad del proceso formativo, 

pues la motivación decae y la tarea pedagógica pierde energía (Lopez Diaz & Ramos Reyes 

, 2024). 

Por otra parte, en Ambato, la Unidad Educativa Nuevo Mundo registró que el 30% 

del profesorado experimentó ocasionalmente agotamiento emocional. Asimismo, se 

observaron correlaciones negativas entre el burnout y la motivación, así como con el trabajo 

en equipo, lo que refleja tensiones cotidianas que afectan la colaboración. En consecuencia, 

aun cuando las cifras parezcan moderadas, el impacto sobre la productividad y el clima 

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

Además, 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 Tecnología, se identificaron 

niveles medio-altos, con énfasis en baja realización personal y elevados índices de 

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



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

2024). 

1.3 Relación 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 autonomía en su quehacer. En la Universidad Nacional de 

Chimborazo se evidenció que más del 50% de los docentes presentaban síntomas de burnout, 

donde el agotamiento emocional, la despersonalización y la baja realización 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, dedicación y absorción, y ha sido relacionado con una mejor salud 

mental y desempeño docente. En Ecuador, un estudio realizado en plena pandemia demostró 

que bajos niveles de vigor y satisfacción, acompañados de altos niveles de estrés, se 

asociaban con mayor malestar psicológico en los trabajadores, lo que reafirma la importancia 

de este constructo en la docencia (Jarrín-García et al., 2022). 

De igual modo, se ha explorado el vínculo entre empoderamiento psicológico y estrés 

laboral en instituciones públicas de educación superior. Allí se identificó que la 

autodeterminación mantenía una relación 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 fenómeno (Benitez-Abarca et al., 2025). 



Aunque estos estudios han permitido importantes avances, aún persisten vacíos en la 

literatura acerca de cómo interactúan los riesgos psicosociales con el síndrome de 

agotamiento emocional y el engagement laboral en docentes universitarios. La mayoría de 

trabajos se han limitado a contextos puntuales o han tratado estas variables de manera aislada, 

sin evaluar su interacción 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 así 

será posible diseñar intervenciones más pertinentes que fortalezcan la salud mental del 

profesorado y, al mismo tiempo, contribuyan a elevar la calidad de la educación superior en 

el país. 

1.4 Planteamiento de la tesis o argumento central 

Los factores de riesgo psicosocial presentes en la docencia, como la sobrecarga de 

trabajo, la ambigüedad de roles y el escaso apoyo institucional, favorecen el agotamiento 

emocional. Según 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). Así, se resiente la salud emocional, disminuye el rendimiento y, además, 

se dificulta sostener prácticas pedagógicas de calidad. 

A la vez, el work engagement opera como un amortiguador frente al estrés. Este 

estado positivo, caracterizado por vigor, dedicación y absorción, se fortalece cuando existen 

recursos como autonomía, reconocimiento y apoyo organizacional. Por ello, cuando la 

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



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

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

1.5 Objetivos 

1.5.1 Objetivo general 

• Analizar los factores de riesgo psicosocial que influyen en el síndrome de agotamiento 

emocional y el nivel de work engagement en los docentes de una institución de educación 

superior en Lago Agrio. 

1.5.2 Objetivos específicos 

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

docentes de la institución. 

➢ 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 institución. 

➢ Analizar la relación entre los factores de riesgo psicosocial, el agotamiento emocional 

y el work engagement. 

➢ Plantear estrategias de intervención para reducir los riesgos psicosociales y fortalecer 

el bienestar emocional y laboral del personal docente. 



1.6 Justificación de la investigación 

Desde lo teórico, este trabajo amplía la comprensión sobre cómo 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 

interacción y estimar sus efectos en el quehacer académico, pues de ese modo se clarifican 

rutas de prevención y apoyo institucional (Gómez-Magallanes et all., 2023). 

En el plano práctico, los resultados podrán guiar decisiones en instituciones de 

educación superior. Así, se abrirá paso a estrategias que reduzcan riesgos psicosociales y 

favorezcan el bienestar docente. Además, al diseñar políticas 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 Educación del Ecuador, 2024). 

Metodológicamente, se plantea un enfoque cuantitativo, no experimental y de corte 

transversal. Se aplicarán instrumentos validados en formato digital, con escalas tipo Likert, 

a saber: ISTAS 21, MBI y UWES 17. Luego, el análisis combinará estadística descriptiva y 

correlaciones de Pearson, de modo que sea posible dimensionar riesgos psicosociales, 

estimar niveles de burnout y valorar el work engagement, aportando evidencia útil para 

decisiones y acciones de mejora institucional (Hae-Deok Song & Yunseong , 2021; Wang et 

al., 2024). 

 



CAPÍTULO II 

2 MARCO REFERENCIAL 

2.1 Marco teórico 

2.1.1 Fundamentación del problema 

2.1.1.1 Importancia de la salud mental en el entorno laboral 

La salud mental en el trabajo cobró mayor relevancia tras la COVID-19. Según la 

Organización Mundial de la Salud, los ambientes con discriminación, cargas excesivas y 

poco control representan riesgos claros para quienes laboran. Además, estos factores 

deterioran el bienestar y reducen la productividad, pues minan la motivación y dificultan el 

rendimiento cotidiano. Por ello, resulta clave avanzar hacia prácticas de gestión 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 algún nivel de estrés durante la jornada y 55% lo identifica como 

principal causa de malestar psicológico (Wellhub Newsroom, 2025). A su vez, en Chile, 

cerca del 40% declara niveles altos de estrés, lo que confirma un fenómeno regional y, por 

ende, demanda respuestas más decididas desde los empleadores y las instituciones públicas 

(Agenda País, 2025). 

En Ecuador, los datos reflejan una realidad similar. Un estudio en un centro de 

hemodiálisis de Quito mostró que el 70% del personal sanitario presenta estrés moderado o 

alto, con impactos visibles en el desempeño y la calidad del servicio. Así, resulta urgente 

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



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

Logroño & Cobos-Torres, 2025). 

2.1.1.2 Riesgos psicosociales en la docencia universitaria 

En los últimos años crecieron las alertas sobre riesgos psicosociales en la docencia 

universitaria. En la Universidad Nacional de Chimborazo, más de la mitad del profesorado 

presentó síntomas 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 

desempeño 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 satisfacción 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 hábitos individuales como en prácticas de gestión 

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

Además, en el contexto de la pandemia, la enseñanza a distancia trajo retos 

adicionales. En México, 35% de docentes declaró insatisfacción con sus condiciones de 

trabajo, señalando exceso de tareas y baja motivación como fuentes de estrés. Córdova-

Cárdenas 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 tecnológico para 

sostener la calidad del proceso formativo (Córdova-Cárdenas et al., 2022). 



Para enfrentar estos riesgos, han surgido propuestas de prevención y promoción de la 

salud mental. En la Pontificia Universidad Católica del Ecuador, Sede Esmeraldas, una 

metodología participativa mostró resultados alentadores. Muela González enfatiza la utilidad 

de promover estilos de vida saludables y ofrecer apoyo psicológico temprano, por ejemplo, 

mediante primeros auxilios ante la ansiedad, con mejoras tanto en productividad como en 

bienestar del profesorado (Muela González, 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 enseñanza. En la Universidad Técnica del Norte, un estudio mostró que 

las demandas laborales elevadas y la escasez de recursos institucionales son predictores 

claros del síndrome de burnout, lo que afecta el rendimiento y disminuye la calidad educativa 

(Posso-Yépez et al., 2025). Estos hallazgos evidencian cómo la presión constante termina 

debilitando tanto la práctica pedagógica como los resultados de aprendizaje. 

La pandemia de COVID-19 intensificó aún más esta situación. En universidades 

públicas españolas, el 76% de los docentes reportó altos niveles de desgaste profesional y el 

72% manifestó agotamiento emocional severo. Mohamed Amar y Mohamed Amar  (2024) 

señalan que este deterioro de la salud mental docente repercutió directamente en la calidad 

educativa, generando un ambiente poco favorable para el aprendizaje y reduciendo la 

capacidad de respuesta frente a los desafíos pedagógicos. 

Más allá de la carga laboral, el agotamiento afecta la motivación y la capacidad de 

interacción con los estudiantes. Según Maldonado-Marín 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 atención 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 diseñen medidas 

específicas para prevenir y mitigar el desgaste. Programas de apoyo psicosocial, junto con la 

formación en competencias emocionales, pueden fortalecer el bienestar docente y preservar 

la calidad de la enseñanza. Así, la institución no solo protege a su personal, sino que garantiza 

condiciones más propicias para el aprendizaje. 

2.1.1.4 Contexto específico de Lago Agrio como zona vulnerable 

Vera Rendon (2022), documenta que, en la Unidad Educativa Extensión Matriz, el 

origen cultural del estudiantado, la ausencia de estrategias docentes inclusivas y la baja 

dedicación de algunos alumnos se asocian con menor rendimiento. En Lago Agrio, estos 

factores se combinan con realidades socioeconómicas complejas y alta diversidad cultural. 

Así, el aula exige ajustes pedagógicos constantes, pues las diferencias en capital cultural y 

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

La región, además, enfrenta barreras para acceder a la educación superior. Entre las 

más frecuentes aparecen la falta de información oportuna, las limitaciones económicas y una 

oferta académica limitada. Cabrera y Laurencio Leyva (2025), señalan que estas restricciones 

condicionan las trayectorias educativas de los jóvenes y, por ende, reducen sus posibilidades 

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

Soria Noroña et al. (2024) reportan niveles elevados de estrés laboral en docentes de 

educación 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 desempeño. Cuando el acompañamiento institucional es débil y las cargas 

familiares se suman a las exigencias del trabajo, aumenta la probabilidad de malestar 

psicológico y disminuye la efectividad del proceso formativo. 

A partir de estos hallazgos, conviene impulsar políticas que atiendan simultáneamente 

la vulnerabilidad social y las necesidades del profesorado. Resulta clave fortalecer programas 

de inclusión, 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 enseñanza más saludable, capaz de sostener aprendizajes 

significativos y trayectorias estudiantiles más estables en Lago Agrio. 

2.1.2 Conceptualización de la problemática 

2.1.2.1 Factores de riesgo psicosocial 

En términos laborales, los riesgos psicosociales aluden a condiciones que afectan el 

bienestar físico y mental: exceso de tareas, presión institucional y bajo apoyo organizacional. 

En educación, estos factores se han vinculado con malestar emocional y caída del desempeño 

docente (Benitez-Abarca et al., 2025). A la vez, la OIT (Organización Internacional del 

Trabajo) subraya que deben considerarse riesgos prioritarios para asegurar ambientes 

saludables y sostenibles, pues su manejo oportuno previene daños mayores en la plantilla 

(OIT, 2020). 

2.1.2.2 Síndrome de agotamiento emocional (burnout) 

El burnout describe una respuesta crónica ante el estrés prolongado. Se expresa como 

agotamiento emocional, despersonalización y sensación de baja realización. En el 

profesorado, esto se traduce en desapego hacia la enseñanza y pérdida de motivación, lo que 

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



(2022) advierten que, cuando la carga emocional es alta y la autonomía 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 energía y conexión con 

el trabajo, donde destacan vigor, dedicación y absorción. En docencia, se relaciona con 

satisfacción, productividad y mayor resiliencia frente al estrés; de hecho, niveles altos de 

engagement apoyan un mejor desempeño académico (Jarrín-García et al., 2022). Según 

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 Teorías que respaldan el estudio 

2.1.3.1 Teoría 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 

retroalimentación, apoyo del equipo y autonomía real, el modelo predice mayor engagement. 

Así, el JD-R ofrece una guía clara para comprender cómo el clima laboral moldea el bienestar 

del profesorado y su capacidad para sostener prácticas de calidad. 

2.1.3.2 Teoría 2: Teoría 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 dedicación, sino que también actúan 

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



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

prácticos para diseñar intervenciones que favorezcan el bienestar laboral. 

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

Este marco identifica condiciones del entorno que pueden dañar la salud física y 

mental: escaso control sobre las tareas, falta de apoyo social y ambigüedad 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 prevención de riesgos, 

ya que su gestión temprana reduce el impacto sobre la salud y mejora el desempeño 

institucional (OIT, 2020). 

2.1.4 Investigaciones previas y su relación con el problema 

El agotamiento emocional ha cobrado gran relevancia en la educación. Marken & 

Agrawal (2022) reporta que los docentes son los profesionales con mayores niveles de 

burnout, lo que evidencia la urgencia de atender este fenómeno. Este hallazgo, además 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 

educación básica 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 países hispanos, García-Álvarez et 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 ambigüedad de funciones fueron los principales detonantes 

del malestar. Estos hallazgos muestran cómo las condiciones de trabajo se convierten en un 

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

Desde una perspectiva más individual, Ma (2023) investigó a docentes de inglés y 

halló que el capital psicológico y la regulación emocional fortalecen el compromiso laboral. 

Este estudio pone de relieve que no solo los factores externos determinan la motivación, sino 

también las herramientas internas que cada profesor utiliza para afrontar las exigencias y 

sostener su desempeño diario en contextos retadores. 

Comparaciones internacionales también reflejan coincidencias. Pimenta et al. (2023) 

evaluaron a docentes en Portugal y Reino Unido, concluyendo que la presión laboral y el 

bajo apoyo institucional generan consecuencias negativas similares. Estos resultados 

refuerzan la idea de que los riesgos psicosociales constituyen una problemática global con 

efectos consistentes en la salud mental de los docentes, independientemente del país o el 

sistema educativo. 

Por su parte, Skaalvik y Skaalvik (2020) profundizaron en la relación entre contexto 

escolar y bienestar docente. Encontraron que la falta de apoyo y las demandas burocráticas 

elevan la sensación de agotamiento emocional. Dichas conclusiones guardan relación con lo 

que ocurre en muchos espacios universitarios, donde el acompañamiento institucional es 

limitado y las exigencias administrativas afectan la motivación 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 síntomas 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 enseñanza. 

Desde China, Chen et al. (2025) demostraron que el estrés y el agotamiento median 

la relación entre competencia docente y compromiso. Sus resultados evidencian que incluso 

quienes poseen una preparación sólida pueden perder motivación cuando laboran en entornos 

altamente estresantes. Esta conclusión coincide con la hipótesis del presente estudio, que 

plantea la interacción directa entre factores psicosociales, burnout y engagement en la 

docencia. 

En Pakistán, Siddique et al.(2022), confirmaron que el compromiso laboral favorece 

el desempeño, el entusiasmo y la satisfacción docente. Este aporte resulta fundamental para 

el enfoque de la tesis, pues señala 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 et al. (2023) revisaron los desafíos del compromiso laboral en 

India y advirtieron que la escasa autonomía, el poco reconocimiento y un clima negativo 

dificultan sostener el engagement. Estos factores guardan similitud con lo que ocurre en 

Ecuador, donde, aun existiendo vocación, el desgaste laboral afecta a quienes dedican su vida 

a la enseñanza y encuentran limitaciones en el apoyo institucional. 

Weißenfels et al. (2022) analizaron en Alemania la evolución del burnout durante la 

pandemia y hallaron que la despersonalización y la baja realización personal crecieron de 

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



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

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

Finalmente, Espinoza-Díaz 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 Constitución de la República del Ecuador coloca, en su artículo 424, a la propia 

Constitución como norma suprema y prevalente. A la vez, el artículo 33 reconoce el trabajo 

como derecho y deber social, con garantías para la salud física y mental. Además, el artículo 

326 numeral 5 ordena al Estado asegurar condiciones dignas, base que respalda la protección 

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

El Convenio 155 de la OIT, ratificado por Ecuador, exige políticas 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 pública. Así, 

el marco internacional complementa la obligación interna de reducir condiciones que 

favorecen el agotamiento emocional, especialmente en actividades con alta demanda 

relacional como la docencia universitaria. 

El Código del Trabajo, en su artículo 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 ambigüedad de roles o 

el bajo apoyo organizacional. En consecuencia, las instituciones de educación superior deben 

sostener acciones preventivas y correctivas para proteger al personal académico (Legislativo, 

2008). 

Con el Decreto Ejecutivo 255 de 2024 se aprobó el nuevo Reglamento de Seguridad 

y Salud en el Trabajo, que sustituyó al de 1986. La norma actualiza obligaciones, incorpora 

de forma explícita los riesgos de origen psicosocial y promueve la salud mental en el lugar 

de trabajo. Además, su aplicación 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 República del Ecuador, 2024). 

El Acuerdo Ministerial MDT-2025-102 del Ministerio del Trabajo fija obligaciones 

específicas para prevenir y gestionar riesgos psicosociales en los centros de trabajo. Entre 

sus disposiciones, solicita a las instituciones con diez o más trabajadores realizar 

evaluaciones periódicas, establecer planes de control y desarrollar acciones de mejora 

continua. En consecuencia, las instituciones de educación 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 gestión de seguridad y salud en el trabajo. Aunque su adopción 

es voluntaria, aporta estructura, indicadores y procesos para identificar peligros, evaluar 

riesgos psicosociales y establecer controles. Así, su implementación fortalece la prevención 

del agotamiento emocional, promueve prácticas de apoyo organizacional y eleva la 

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



CAPÍTULO III 

3 MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Enfoque investigación 

Para el estudio de esta investigación se adoptó un enfoque cuantitativo, ya que se 

centra en estudiar fenómenos medibles de manera objetiva. Esta se caracteriza por la 

recopilación y el análisis de datos numéricos para la descripción y explicación de fenómenos 

específicos que se presentaron en la población de estudio (Hernández Sampieri & Mendoza 

Torres, 2019). 

3.2 Tipo de investigación 

La presente investigación fue de tipo descriptivo y correlacional. El método 

descriptivo permitió caracterizar y analizar las principales variables del fenómeno en estudio. 

Así mismo, el carácter correlacional buscó determinar la existencia y el grado de relación 

entre las variables seleccionadas, mostrando como interactúan entre sí (Hernández Sampieri 

& Mendoza Torres, 2019). 

3.3 Diseño de investigación 

El estudio adoptó un diseño no experimental de corte transversal. Las variables se 

observaron tal como ocurren en el contexto laboral, sin manipular condiciones por parte del 

investigador. Además, fue de corte transversal, ya que la medición se realizó en un único 

momento, lo que permitió estimar niveles de riesgo, así como explorar asociaciones varias 

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



3.4 Descripción del área de estudio 

La presente investigación se desarrolló en una institución de educación superior ubicada en 

el cantón Lago Agrio, provincia de Sucumbíos, Ecuador. Esta área destaca por ser un punto 

estratégico de formación profesional en la región amazónica. La institución se caracteriza 

por una comunidad estudiantil diversa que integra alumnos provenientes tanto del área 

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

3.4.1 Población y muestra 

La población estuvo conformada por docentes que laboraban en la institución de 

educación superior durante el periodo de estudio. A partir de ella se seleccionó una muestra 

no probabilística por conveniencia, es decir, se integró a aquellos participantes que estuvieron 

accesibles y aceptaron voluntariamente formar parte del estudio, según los criterios 

establecidos para este estudio (Andrade, 2021). 

3.4.2 Criterios de inclusión 

Se incluyeron docentes en ejercicio activo con al menos seis meses de antigüedad. Se 

consideraron todos los niveles académicos y categorías docentes que aceptaron participar de 

forma voluntaria mediante consentimiento informado. También se contemplaron cargos de 

coordinación siempre que mantuvieran horas de docencia asignadas, dado que su exposición 

a las demandas del aula y a la gestión académica podía diferir del resto y aportar matices 

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

3.4.3 Criterios de exclusión 

Se excluyen los docentes que se encuentran en licencia médica, permisos prolongados 

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



vigente del entorno de trabajo. También se dejan fuera quienes tienen menos de seis meses 

de antigüedad en la unidad educativa, ya que su exposición al contexto institucional es aún 

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 ítems respondidos, patrones de respuesta 

atípicos o registros duplicados. No se excluyó a los participantes por el tipo de dedicación 

académica, sin embargo, se dejó fuera a quienes no contaban con carga docente regular en el 

periodo de estudio (Manzano Díaz, 2021). 

3.5 Procedimiento 

Para cumplir los objetivos, se siguió un proceso ordenado. Primero, se socializó el 

proyecto con los participantes, se explicó la finalidad del estudio, se resolvieron dudas y se 

solicitó la participación voluntaria, garantizando confidencialidad y uso académico de los 

datos. Luego, se habilitó la recolección mediante encuestas digitales autoadministradas 

enviadas al correo institucional. Antes de responder, cada participante leyó y aceptó 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 realizó una 

depuración básica: eliminación de duplicados, verificación de rangos y revisión de 

cuestionarios incompletos. Se consideraron válidos los registros con al menos el 80% de 

ítems respondidos y se resguardó la anonimización antes del análisis. A continuación, los 

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



Finalmente, a partir de los resultados se delineó una propuesta orientada a fortalecer 

las habilidades blandas del personal docente mediante la implementación anual de talleres 

experienciales orientados al desarrollo de la comunicación, liderazgo, inteligencia emocional 

y trabajo colaborativo.  

3.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la obtención de la información necesaria se emplearon diversos instrumentos 

validados, seleccionados en función de los objetivos de la investigación. Para caracterizar las 

condiciones psicosociales se utilizó el Cuestionario del Instituto Sindical de Trabajo, 

Ambiente y Salud, en su versión 2 (ISTAS 21 v2), este cuestionario es la versión española 

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 Lluís et al., 2014). 

El cuestionario se compone de ítems tipo Likert, con opciones de respuesta de cinco 

categorías (siempre, muchas veces, algunas veces, solo alguna vez, nunca). Cada respuesta 

obtenida se convierte en una puntuación en donde los valores más altos indican mejores 

condiciones psicosociales y los valores más bajos manifiestan mayor riesgo. 

El proceso de calificación del ISTAS 21 versión 3 se realiza mediante la conversión 

de las respuestas a puntuaciones numéricas y con el cálculo de promedios para cada factor y 

dimensión. Finalmente, los resultados se interpretan en base a tres niveles de exposición al 

riesgo psicosocial: bajo (70–100 puntos), medio (50–69 puntos) y alto (0–49 puntos). Esta 

categorización permite identificar los ámbitos laborales que requieren una intervención 

preventiva o correctiva. 



Para la evaluación del síndrome de burnout se utilizó el Maslach Burnout Inventory 

(MBI), un instrumento validado que mide el nivel de desgaste emocional y laboral por medio 

de tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y realización personal. La 

primera dimensión, evalúa la falta de energía y la sensación de fatiga emocional; la segunda, 

las actitudes de indiferencia o cinismo con sus compañeros de trabajo; y la tercera, el grado 

de satisfacción y eficacia personal en el desempeño laboral (Maslach & Jackson, 1981; 

García-Carmona et al., 2019). 

El cuestionario está compuesto por 22 ítems y se responden mediante escala de Likert 

de siete puntos, que va de 0 (nunca) a 6 (siempre). Cada dimensión se califica sumando las 

puntuaciones de sus ítems: agotamiento emocional (9 ítems), despersonalización (5 ítems) y 

realización personal (8 ítems). Los puntajes obtenidos se interpretan según los baremos 

establecidos (Tabla 1), considerando un alto nivel de burnout cuando se presentan valores 

elevados en agotamiento emocional y despersonalización, junto con puntuaciones bajas en 

realización personal. 

Tabla 1. Valores de referencia del síndrome de burnout según el Maslach Burnout Inventory 

(MBI) 

Dimensión Bajo Medio Alto 

Cansancio emocional 0 – 18 19 – 26 27 – 54 

Despersonalización 0 – 5 6 – 9 10 – 30 

Realización personal 0 – 33 34 – 39 40 – 56 

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

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



valores bajos en realización personal sugieren menor satisfacción con los logros propios. Este patrón, 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 ítems 

distribuidos en tres dimensiones: vigor (6 ítems), dedicación (5 ítems) y absorción (6 ítems). 

El objetivo es evaluar la frecuencia con que los sujetos experimentan estados positivos 

relacionados con la labor, tales como sentirse con energía, estar sumamente involucrado o 

permanecer absorbido en las tareas. Cada ítem es respondido en una escala tipo Likert de 

siete puntos, que varía desde 0 (“nunca”) hasta 6 (“todos los días”), lo cual permite captar la 

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

Para operacionalizar esta escala en la investigación, se calcularon los promedios 

correspondientes a cada dimensión sumando los valores de sus ítems y dividiendo entre su 

número respectivo, y también se determinó una puntuación global que promedia los 17 ítems. 

En cuanto a su fiabilidad, diversas investigaciones han reportado valores del coeficiente alfa 

de Cronbach entre α = 0.88 para vigor, α = 0.91 para dedicación y α = 0.85 para absorción, 

lo que evidencia una sólida consistencia interna de las escalas subyacentes (Schaufeli & 

Bakker, 2011). 

Una vez recolectada la información, los datos fueron procesados y analizados 

utilizando el software IBM SPSS Statistics (versión 28), que permitió realizar análisis 

estadísticos, descriptivos y correlacionales.  



3.7 Técnicas de análisis de datos 

Para el procesamiento y tratamiento de la información se utilizó el software IBM 

SPSS Statistics (versión 28), el cual permitió realizar tanto análisis univariados como 

bivariados según los objetivos específicos del estudio.  

En una primera etapa, se efectuó un análisis descriptivo de las variables 

sociodemográficas, empleando frecuencias absolutas, porcentajes y medidas de tendencia 

central (media y desviación estándar) con el fin de caracterizar la muestra según sexo, edad, 

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

Posteriormente, se desarrolló el análisis 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 puntuación establecidos en sus respectivos 

manuales técnicos: 

ISTAS 21 v2: se calcularon los niveles de exposición (alto riesgo, medio y bajo) por 

dimensión, agrupados posteriormente en grandes bloques psicosociales: exigencias 

psicológicas, 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 según sexo, permitiendo identificar diferencias en la percepción de riesgo entre 

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

MBI: se analizaron las tres dimensiones del síndrome de burnout: cansancio 

emocional, despersonalización y realización 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 estándar por sexo, con el propósito de examinar 

el grado de desgaste emocional en la población docente. 

UWES-17: se obtuvieron los puntajes promedios de las dimensiones vigor, 

dedicación y absorción, así como el índice total de work engagement. La interpretación de 

los niveles (bajo, medio, alto, muy alto) se realizó según la escala Utrecht de Engagement en 

el Trabajo (Schaufeli & Bakker, 2011). 

Tabla 2.  Escala de referencia UWES-17  

Rango de media Nivel de engagement Interpretación general 

0.00 – 1.99 Muy bajo El trabajador casi nunca experimenta 

energía, entusiasmo o absorción en su 

labor. 

2.00 – 3.99 Medio Muestra niveles moderados de 

implicación; puede fluctuar según las 

condiciones laborales. 

4.00 – 4.99 Alto Indica un nivel sólido de energía, 

dedicación y concentración 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 energía, dedicación y concentración que la 

persona mantiene en su trabajo. Puntajes bajos reflejan escasa motivación y ausencia de entusiasmo, mientras 

que los valores altos muestran un compromiso laboral sostenido y una mayor implicación con las tareas 

(Schaufeli & Bakker, 2011). 



En una tercera fase, se realizaron análisis 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 propósito de comprobar 

la relación inversa entre ambas variables, en concordancia con el modelo teórico Job 

Demands–Resources (JD-R), que plantea que las altas demandas incrementan el 

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

(Bakker et al., 2023). 

Finalmente, los resultados se presentaron en forma de tablas y figuras editadas para 

su interpretación, facilitando la visualización comparativa por sexo y la identificación de 

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

3.8 Consideraciones éticas 

La investigación se condujo bajo los principios de respeto a las personas, 

beneficencia, justicia y confidencialidad. Antes de participar, cada docente recibió 

información clara sobre el propósito del estudio, los procedimientos, el tiempo estimado y 

los posibles beneficios y molestias. La participación fue voluntaria y se dejó explícito el 

derecho a retirarse en cualquier momento sin consecuencia alguna. El consentimiento 

informado se recogió de forma digital, con una casilla de aceptación previa al acceso al 

cuestionario. 

Para proteger la privacidad, las respuestas se recogieron de manera anónima y se 

codificaron antes del análisis. Los archivos se almacenaron en dispositivos con acceso 

restringido al equipo de investigación, protegidos con contraseña, 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 prácticas en protección de datos, la base será resguardada durante el tiempo 

estrictamente necesario para fines académicos y luego se procederá a su eliminación segura. 

Dado que se trabajó con población adulta y mediante encuestas anónimas, la 

investigación se considera de riesgo mínimo. Las actividades se ajustaron a la Declaración 

de Helsinki y a la normativa vigente sobre protección de datos personales en Ecuador 

(Asamblea Nacional, 2021).



CAPITULO IV 

4 RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

El presente capítulo expone los resultados obtenidos a partir de la aplicación de los 

instrumentos ISTAS 21, MBI y UWES-17 en los docentes de la institución objeto de estudio. 

La información se organiza en dos momentos: primero, se presenta la caracterización 

sociodemográfica, que incluye variables como edad, estado civil y área en la que se 

desempeña. Posteriormente, se analizan los factores de riesgo psicosocial, el agotamiento 

emocional y el nivel de work engagement.  

4.1 Resultados 

4.1.1 Características Sociodemográficas  

Como se muestra en la Tabla 1, la caracterización de la población participante muestra que 

el 52,4 % corresponde a docentes hombres y el 47,6 % a mujeres. En cuanto a la edad, la 

mayoría se ubica entre los 31 y 45 años 45,2 %, seguida de los menores de 35 años 35,7 % y 

un grupo menor mayor de 45 años 19 %. 

Tabla 3.  Descriptivos de las características de la población participante. 

Variable Categoría n % 

Sexo Hombre 22 52,4 

Mujer 20 47,6 

Edad Menos de 35 años 15 35,7 



Entre 31 y 45 años 19 45,3 

Más de 45 años 8 19,0 

Nota. Las frecuencias y porcentajes reflejan la distribución real de los participantes según sexo y grupo etario, 

lo que permite reconocer la composición básica de la muestra utilizada en el estudio. Fuente: Elaboración 

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

Al revisar el estado civil de los docentes, se observa que la mayoría se identifican 

como solteros o solteras, representando un 52% del total. Por otro lado, el 26% de los 

docentes señalaron estar casados o casadas, lo cual, aunque representa una proporción 

considerable, está por debajo de la cantidad de solteros. Finalmente, el 22% se declaró en 

unión 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 formalización del 

matrimonio (Figura 1). 

 

  

 

 

 

 

 

 

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

Elaboración propia, 2025. 

Figura 1.  Estado civil de los docentes 



La mayoría de los docentes se desempeñan en la carrera de Técnico de Enfermería 

(36%), seguida por Administración de Empresas (21%). Tanto Ingeniería civil como 

Ingeniería agrícola cuentan con un 14% cada una, mientras que Arquitectura representa el 

10% y Electromecánica apenas el 5%. En general, se observa una clara predominancia del 

área de la salud, especialmente enfermería, frente a otras áreas (Figura 2). 

Figura 2. Carreras de la institución en las que se desempeñan los docentes 

 

Nota. La figura muestra la proporción de docentes que trabajan en cada una de las carreras de la institución, 

lo que permite observar la distribución del personal académico según su área de desempeño. Fuente: 

Elaboración propia, 2025. 
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Se observa que la mayoría pertenece a la carrera de Enfermería (36%), seguida de 

Administración de Empresas (21%), mientras que Arquitectura concentra un 10%. Tanto 

Ingeniería Agrícola como Ingeniería Civil representan un 14% cada una, y finalmente 

Electromecánica presenta la menor participación con un 5%. Esta distribución evidencia una 

mayor concentración del personal docente en el ámbito de la salud y las ciencias 

administrativas. 

Figura 3.  Experiencia docente 

 

Nota. La figura permite observar los años de trayectoria docente del personal, destacando la mayor presencia 

de profesionales con entre dos y cinco años de experiencia. Fuente: Elaboración 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 proporción considerable asume 

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

 



Figura 4. Horas extra semanal 

 

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

como la proporción de quienes no registran actividades adicionales. Fuente: Elaboración propia, 2025 

En cuanto al horario laboral, la distribución es bastante variada, se observa que el 

26% de los docentes trabaja en el turno nocturno de martes a sábado (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 sábado 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).   
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Figura 5. Horario laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura presenta los diferentes turnos en los que labora el personal docente, permitiendo identificar la 

proporción de quienes trabajan en horarios diurnos y nocturnos. Fuente: Elaboración propia, 2025. 

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

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

coordinador/a de carrera.  
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Figura 6. Puesto de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La figura muestra la proporción de docentes que ocupan un puesto titular y aquellos que desempeñan 

funciones de coordinación de carrera. Fuente: Elaboración 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. 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

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

jornadas parciales. Fuente: Elaboración propia, 2025. 

4.1.2 Riesgos Psicosociales en el entorno laboral por sexo en docentes  

En el grupo de docentes hombres (n = 22), la evaluación de las diferentes dimensiones 

psicosociales revela una predominancia de condiciones desfavorables en varias áreas clave, 

los porcentajes denominados "Desfavorables" más altos se observan en Ritmo de trabajo 

(70,0%), Previsibilidad (65,0%), Claridad de rol (60,0%), Calidad de liderazgo (57,0%), 

Conflicto 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 

organización del trabajo y la gestión de su carga emocional. El nivel "Intermedio" fluctúa 

Figura 7. Jornada laboral 
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entre el 20% y el 40%, demostrando que existe una importante proporción de docentes en un 

potencial riesgo, aunque no sea de manera crítica. 

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 compañeros 

(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 mayoría 

favorable (50,0%), lo que indica que los hombres experimentan una menor preocupación 

respecto a la estabilidad laboral en comparación 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 atención prioritaria debido a 

sus amplias brechas desfavorables (+60 puntos porcentuales entre "Desfavorable" y 

"Favorable") (Tabla 4). 

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

hombres (n = 22). 

Dimensión 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 compañeros 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 distribución de docentes hombres en los niveles desfavorable, intermedio y 

favorable para cada dimensión evaluada. Fuente: Elaboración propia a partir de los datos procesados en IBM 

SPSS Statistics (versión 28), 2025. 

En el grupo de docentes mujeres (n = 20), los resultados reflejan una exposición 

amplia a condiciones desfavorables en la mayoría de las dimensiones psicosociales, con 

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

Desde la categoría "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 presión 

continua, falta de información sobre el desarrollo de las tareas y roles poco definidos, así 

como insuficiencia de liderazgo y respaldo institucional. 

En nivel "Intermedio", destacan exigencias cuantitativas (35,0%) y doble presencia 

(38,0%), donde una proporción considerable se encuentra en una situación de riesgo 

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



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

mejora y adaptación 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 compañeros (22,0%) y exigencia de esconder emociones (33,0%). 

Estas áreas resultarían ser puntos de apoyo relevantes, para contrarrestar las demandas más 

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 más bajos en la categoría favorable, 

lo que pondera el predominio del riesgo y la necesidad de intervención 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 líneas de acción fundamentales 

(Tabla 5).  

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

mujeres (n = 20). 

Dimensión 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 compañeros 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 distribución de docentes mujeres en los niveles desfavorable, intermedio y 

favorable para cada dimensión evaluada. Fuente: Elaboración propia a partir de los datos procesados en IBM 

SPSS Statistics (versión 28), 2025. 

Con respecto a la comparación por sexos de los factores de riesgo pscicosociales, la 

categoría “Desfavorable” muestran valores elevados en ambos grupos, pero son 

sistemáticamente superiores en mujeres en la mayoría de las dimensiones críticas. Las 

diferencias más 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 compañeros, justicia 

organizacional, exigencia de esconder emociones, inseguridad sobre el empleo), los valores 

"favorable" son similares o ligeramente superiores en hombres. Por ejemplo, la percepción 

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 proporción 



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 más 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 más 

marcada en el grupo femenino. 

En definitiva, ambos grupos presentan predominancia de riesgos psicosociales, pero 

las mujeres reportan cifras constantemente mayores en las categorías desfavorables en 

dimensiones clave relacionadas a demanda, organización y liderazgo, mientras las 

diferencias en recursos y percepciones favorables tienden a ser menores y a menudo están 

más equilibradas.  

Tabla 6.  Resultados generales de la Evaluación de Riesgos Psicosociales según sexo 

Dimensión 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 

Conflicto de rol 55.0 30.0 15.0 62.0 25.0 13.0 

Exigencias 

emocionales 

55.0 30.0 15.0 61.0 27.0 12.0 

Calidad de 

liderazgo 

57.0 28.0 15.0 60.0 26.0 14.0 



Inseguridad 

condiciones de 

trabajo 

50.0 22.0 28.0 58.0 20.0 22.0 

Exigencias 

cuantitativas 

48.0 37.0 15.0 52.0 35.0 13.0 

Doble presencia 45.0 40.0 15.0 55.0 38.0 7.0 

Apoyo social de 

superiores 

42.0 28.0 30.0 40.0 31.0 29.0 

Apoyo social de 

compañeros 

35.0 38.0 27.0 38.0 40.0 22.0 

Inseguridad 

sobre el empleo 

35.0 15.0 50.0 40.0 12.0 48.0 

Exigencia de 

esconder 

emociones 

33.0 32.0 35.0 36.0 31.0 33.0 

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 dimensión, 

diferenciando los resultados entre docentes hombres y mujeres. Fuente: Elaboración propia a partir de los 

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

4.1.3 Grandes grupos de factores psicosociales según sexo (%) 

Como se presenta en la Tabla 6, la dimensión de exigencias psicológicas resulta la 

más demandante en ambos grupos, situándose más de la mitad del personal en un nivel 

desfavorable: 51,5% en los hombres y 56,0% en las mujeres. Este patrón evidencia una 

presión sostenida que podría incidir negativamente en el bienestar y la motivación 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 compañeros, 

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 más equilibrado en los hombres (41,5% favorable frente a 39,0% desfavorable), 

mientras que en las mujeres este aspecto se muestra más frágil (34,5% favorable frente a 

45,0% desfavorable). Estos resultados permiten orientar las prioridades de intervención hacia 

la reducción de las exigencias psicológicas y la mejora del apoyo social en el entorno laboral 

docente. 

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

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

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

Exigencias psicológicas en el trabajo 

(Exigencias cuantitativas, Ritmo de 

trabajo, Exigencias emocionales, 

Esconder emociones) 

51.5 27.2 21.3 56.0 24.5 19.5 

Conflicto trabajo–familia (Doble 

presencia) 

45.0 40.0 15.0 55.0 38.0 7.0 

Apoyo social y calidad de liderazgo 

(Apoyo compañeros, Apoyo 

47.0 28.0 24.5 52.0 27.0 21.0 



superiores, Calidad liderazgo, 

Sentimiento de grupo, Previsibilidad, 

Claridad de rol, Conflicto de rol) 

Compensaciones del trabajo 

(Reconocimiento, Inseguridad 

empleo, Inseguridad condiciones) 

39.0 19.5 41.5 45.0 20.5 34.5 

Control sobre el trabajo (Influencia, 

Posibilidades de desarrollo, Sentido 

del trabajo) 

29.0 37.0 34.0 32.0 36.0 32.0 

Capital social (Justicia, Confianza 

vertical) 

22.5 18.5 59.0 26.0 17.0 57.0 

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: Elaboración propia a 

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

Dado el predominio de las exigencias psicológicas y el menor apoyo social percibido 

entre las docentes mujeres, se procedió a analizar si estas condiciones guardan relación con 

la autopercepción de salud general del profesorado. Como se muestra en la Figura 8, en el 

grupo masculino predominan las categorías 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 categorías regular 

(8 casos) y mala (6 casos) concentran la mayoría de las respuestas, observándose 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 más marcada. 

  

 

 

 

 

 

Nota. La figura presenta las frecuencias absolutas de los niveles de salud reportados por docentes hombres (n 

= 22) y mujeres (n = 20). Fuente: Elaboración propia, 2025. 

Luego de analizar la salud general, se examinó la satisfacción laboral por sexo (Figura 

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

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

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

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

con leve inclinación más positiva en mujeres. 
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Nota. La figura muestra las frecuencias absolutas del grado de satisfacción reportado por docentes hombres (n 

= 22) y mujeres (n = 20). Fuente: Elaboración propia, 2025. 

4.1.4 Niveles del Burnout en los docentes 

La Tabla 8 presenta los resultados obtenidos en las dimensiones del síndrome de 

Burnout, diferenciados por sexo, a partir de la aplicación 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), clasificándose 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 dimensión de despersonalización, los resultados también superan el umbral 

crítico (>9) tanto en hombres (14) como en mujeres (16), lo que indica una tendencia a 

experimentar desapego afectivo y distanciamiento en las relaciones interpersonales 
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vinculadas al trabajo. Este patrón puede explicarse por la acumulación de situaciones de 

estrés sostenido y la presión para mantener el desempeño académico en contextos complejos. 

Por el contrario, en la dimensión de realización personal, los puntajes obtenidos se 

sitúan por debajo del punto de corte (<34), clasificándose en riesgo bajo tanto para hombres 

(29) como para mujeres (32). Esto sugiere que, además del impacto negativo de la carga 

laboral y el cansancio emocional, los docentes conservan un nivel adecuado de satisfacción 

y sentido de logro por su trabajo, lo cual representa un factor protector frente al desarrollo 

pleno del síndrome de Burnout.  

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

Dimensión (MBI) Ítems 

MBI 

Sexo Puntaje Criterio de 

clasificación 

Nivel 

Cansancio 

emocional 

1, 2, 3, 6, 

8, 13, 14, 

16, 20 

Hombre 33 > 26 Alto 

Mujer 35 > 26 Alto 

Despersonalización 

5, 10, 11, 

15, 22 

Hombre 14 > 9 Alto 

Mujer 16 > 9 Alto 

Realización 

personal 

4, 7, 9, 12, 

17, 18, 19, 

21 

Hombre 29 < 34 Bajo 

Mujer 32 < 34 Bajo 

Nota. Los puntos de corte aplicados fueron: cansancio emocional > 26, despersonalización > 9 y realización 

personal < 34. La tabla muestra el nivel de riesgo identificado en cada dimensión para hombres y mujeres 

según los criterios establecidos. Fuente: Elaboración propia a partir de los datos procesados en IBM SPSS 

Statistics (versión 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 estándar para cada dimensión evaluada: vigor, dedicación, absorción 

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 dedicación. Las mujeres reportan medias ligeramente 

superiores en todas las categorías: vigor (4.60 frente a 4.20 en hombres), dedicación (4.80 

versus 4.50), y absorción (4.30 frente a 4.00). Para el puntaje total de UWES, las mujeres 

también muestran un promedio mayor (4.56) en comparación con los hombres (4.23). Estos 

resultados sitúan a ambos sexos en la categoría de engagement alto, según los criterios 

establecidos (valores entre 4 y menos de 5). 

La dimensión de absorción se ubica en ambos grupos en nivel medio-alto, pero 

también con mayor promedio en mujeres. Este patrón sugiere que, a pesar de las exigencias 

laborales y el riesgo de desgaste emocional evidenciado en análisis previos, los docentes 

mantienen altos niveles de motivación, energía y compromiso con su trabajo. El engagement 

elevado podría desempeñar 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 satisfacción profesional. 



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

Dimensión 

Hombres (n=22) 

M (DE) 

Mujeres (n=20) 

M (DE) 

Total (n=42) 

M (DE) 

Interpretación* 

Vigor 4.20 (0.80) 4.60 (0.70) 4.38 (0.77) Alto 

Dedicación 4.50 (0.70) 4.80 (0.60) 4.64 (0.66) Alto 

Absorción 4.00 (0.90) 4.30 (0.80) 4.14 (0.86) Medio-alto 

UWES 

Total 

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

Nota. Los valores se presentan en medias (M) y desviaciones estándar (DE). La interpretación se basa en los 

siguientes rangos: 0–<2 = bajo; 2–<4 = medio; 4–<5 = alto; 5–6 = muy alto. Fuente: Elaboración propia a 

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

4.1.6 Análisis de Correlaciones  

La Tabla 10 recoge los resultados del análisis de correlación (χ² de Pearson) entre 

distintos factores psicosociales y las dimensiones del síndrome de Burnout en la muestra 

docente. Se observa que las exigencias psicológicas en el trabajo presentan una asociación 

significativa con el cansancio emocional (p = .001) y la despersonalización (p = .008), pero 

no con realización 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 percepción de logro. 

El conflicto trabajo–familia también se relaciona significativamente tanto con el 

cansancio emocional (p = .003) como con la despersonalización (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 realización 

personal (p = .002), lo que sugiere que una mayor autonomía y capacidad de organización 

favorecen la satisfacción profesional y actúan como factor protector ante el síndrome de 

Burnout. 

El apoyo social y la calidad de liderazgo también se correlacionan con las tres 

dimensiones, especialmente con la despersonalización (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 más saludable. 

En cuanto a las compensaciones del trabajo, se observa una asociación significativa 

con el cansancio emocional (p = .029) y la realización personal (p = .004), pero no con la 

despersonalización, lo que sugiere que beneficiarse de reconocimientos y retribuciones puede 

aumentar la sensación de logro y mitigar la fatiga. Por último, el capital social únicamente se 

correlaciona con la realización personal (p = .006), indicando que la confianza y la 

percepción de justicia en la institución potencian el sentido de utilidad y valoración en la 

labor docente. 

Tabla 10. Correlación entre factores psicosociales y dimensiones del síndrome de Burnout 

(χ² de Pearson). 

Factores psicosociales 

Cansancio 

emocional  

Despersonalización 

Realización 

personal  

Exigencias psicológicas 

en el trabajo 

p=.001* p=.008* p=.118 



Conflicto trabajo–

familia 

p=.003* p=.013* p=.091 

Control sobre el trabajo p=.017* p=.028* p=.002* 

Apoyo social y calidad de 

liderazgo 

p=.009* p=.007* p=.045* 

Compensaciones del 

trabajo 

p=.029* p=.060 p=.004* 

Capital social p=.073 p=.089 p=.006* 

Nota. Prueba χ² de Pearson; α = .05; *p < .05. Las variables fueron categorizadas en tres niveles 

(desfavorable, intermedio y favorable). Fuente: Elaboración propia a partir de los datos procesados en IBM 

SPSS Statistics (versión 28), 2025. 

La Tabla 11 muestra los resultados del análisis de correlación (χ² de Pearson) entre 

los factores psicosociales evaluados y las dimensiones del engagement laboral (vigor, 

dedicación, absorción y el puntaje total de UWES) en el profesorado. Se observa que todas 

las asociaciones resultaron estadísticamente significativas (p < .05) para cada dimensión y 

para el puntaje global. 

Las exigencias psicológicas en el trabajo presentan correlaciones significativas con 

vigor (p = .002), dedicación (p = .006), absorción (p = .012) y el total de engagement (p = 

.001), lo que indica que niveles altos de demanda pueden incidir negativamente sobre la 

motivación y la energía docente. El conflicto trabajo–familia encontró asociación 



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

para conciliar ambos ámbitos afecta la implicación y el disfrute en la tarea educativa. 

El control sobre el trabajo mostró fuerte vinculación con todas las dimensiones y el 

total de engagement (p ≤ .004), lo que evidencia que la autonomía y la capacidad para 

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

Asimismo, tanto el apoyo social y la calidad de liderazgo como las compensaciones 

del trabajo mantuvieron asociaciones significativas con el vigor, la dedicación, la absorción, 

el índice total de engagement, evidenciando la importancia de un respaldo institucional 

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

Por último, el capital social se correlacionó 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. Correlación entre factores psicosociales y nivel de engagement laboral (UWES) 

(χ² de Pearson) 

Factores psicosociales Vigor Dedicación Absorción 

UWES 

Total 

Exigencias psicológicas en el 

trabajo 

p=0.002* p=0.006* p=0.012* p=0.001* 

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 

liderazgo 

p=0.001* P=.001* p=0.003* P=0.001* 

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 χ² de Pearson; α = .05; * p < .05. Variables categorizadas por terciles. Fuente: Elaboración 

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

La Tabla 12 presenta los resultados de la correlación entre las dimensiones del 

síndrome 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, dedicación, absorción y el puntaje total de UWES (p 

= 0.001–0.003), lo que indica que a medida que aumenta el agotamiento emocional, 

disminuyen la energía, el entusiasmo y la absorción en el trabajo docente. Esto refleja que el 

desgaste emocional se traduce en una menor implicación laboral. 

De modo similar, la despersonalización se asocia negativamente con las tres 

dimensiones del engagement y el índice global (p = 0.002–0.008), sugiriendo que el 

distanciamiento afectivo repercute negativamente en la conexión y el compromiso hacia la 

tarea educativa. Por el contrario, la realización personal presenta una relación positiva y 

significativa con vigor, dedicación 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 motivación y satisfacción profesional, funcionando como factor protector frente al 

desgaste. 



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

(χ² de Pearson) 

Dimensiones Burnout → / 

UWES  

Vigor  Dedicación  Absorción  UWES 

Total  

Cansancio emocional p=0.001* p=0.001* p=0.003* p=0.001* 

Despersonalización p=0.003* p=0.006* p=0.008* p=0.002* 

Realización personal p=0.001* P=0.001* p=0.004* p=0.001* 

Nota. Prueba χ² de Pearson; α = .05; * p < .05. Variables categorizadas por terciles. Fuente: Elaboración 

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

4.2 Discusión 

4.2.1 Discusión de resultados y análisis crítico 

 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 autonomía, el apoyo social y la justicia organizacional refuerzan el 

compromiso laboral. En la muestra analizada, los niveles de cansancio emocional y 

despersonalización destacados sugieren una carga significativa, aunque la realización 

personal se mantuvo en bajo riesgo. Por otro lado, el UWES-17 mostró vigor y dedicación 

elevados junto con una absorción media-alta, lo que refleja cierto equilibrio entre procesos 

de desgaste y motivación. 

La comparación por sexo dejar ver diferencias relevantes, las docentes mujeres 

evidenciaron niveles desfavorables más altos en exigencias psicológicas y doble presencia, 

así como medias superiores en cansancio emocional y despersonalización, lo que indica 



mayor presión y sobrecarga, especialmente considerando las responsabilidades extra 

domésticas. No obstante, las mujeres mantuvieron una mayor dedicación, 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 amortiguación del desgaste. 

Analizando la relación entre demandas, recursos y bienestar, se observó que las 

exigencias psicológicas y el conflicto trabajo–familia se asocian directamente al cansancio 

emocional y la despersonalización. Adicionalmente, el control sobre el trabajo, el apoyo 

social y las compensaciones laborales se vinculan con la realización personal, reforzando la 

importancia de la autonomía y el reconocimiento en la prevención del burnout. El liderazgo 

basado en apoyo y retroalimentación positiva demostró estar relacionado con mayor 

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

La evidencia refleja un 'efecto espejo' es decir mayores niveles de cansancio y 

despersonalización se vinculan con menores niveles de vigor, dedicación y absorción, 

mientras que la realización 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 sólidas. Emplea instrumentos validados en salud ocupacional, 

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

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



riesgos, burnout y engagement bajo un mismo marco explicativo. El análisis por sexo añade 

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

También hay límites que conviene tener presentes. El diseño transversal describe 

asociaciones, pero no permite afirmar causalidad. La muestra es pequeña y no probabilística, 

con 42 docentes, de modo que la extrapolación debe ser cauta. Al basarse en autorreportes, 

podrían aparecer sesgos de memoria o deseabilidad social, especialmente en variables 

sensibles. 

Existen, además, restricciones analíticas. Para estimar asociaciones se categorizaron 

variables en terciles y se utilizó chi cuadrado. Esa decisión facilita la lectura, aunque sacrifica 

variabilidad y reduce potencia estadística. A esto se suma la ausencia de control de posibles 

confusores y la falta de evaluación de invarianza por sexo del UWES-17, aspectos que 

convendría abordar en análisis posteriores. 

De cara a la práctica, los hallazgos sugieren una ruta clara. Vale la pena clarificar 

roles, planificar cargas y asegurar horarios previsibles. Importa formar liderazgos que 

brinden apoyo, retroalimentación útil y reconocimiento. También ayudan medidas de 

conciliación para aliviar la doble presencia. Finalmente, resulta conveniente monitorear de 

forma periódica 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. Sería valioso ampliar el tamaño muestral con muestreo probabilístico 

y comparar varias instituciones. También aporta un análisis multinivel que considere 

docente, unidad e institución. Por último, se recomiendan ensayos de intervención sobre 



liderazgo, justicia y rediseño de cargas, modelos multivariados con tamaños de efecto y 

pruebas de mediación del engagement, así como la exploración de brechas de género con 

indicadores objetivos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



CAPÍTULO 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 

Justificación 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 gestión del aula, la comunicación efectiva, el liderazgo pedagógico, la 

resolución de conflictos y la calidad de las interacciones educativas. Sin embargo, el estudio 

realizado evidencia que las exigencias psicológicas elevadas, la falta de previsibilidad, la 

ambigüedad de rol y la doble presencia generan condiciones que dificultan el desarrollo y 

práctica de estas competencias en el día a día. 

La ausencia de espacios institucionales, tanto cronológicos como formativos, 

dedicados al fortalecimiento de habilidades blandas limita la adopción de prácticas docentes 

más colaborativas, empáticas y adaptativas. Esto afecta el clima organizacional, la 

convivencia educativa, la gestión emocional personal y, en consecuencia, la experiencia 

formativa del estudiantado. 

Por ello, este plan incorpora un componente estratégico orientado a la gestión emocional y 

el autocuidado docente, cuyo propósito es fortalecer el bienestar, reducir el riesgo psicosocial 

y mejorar la calidad educativa. Además, es totalmente factible, ya que se ejecutará 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 comunicación, liderazgo, inteligencia emocional, resolución 

asertiva de conflictos y trabajo colaborativo. 

Objetivos Específicos 

• Mejorar la comunicación asertiva y la escucha activa en el contexto educativo. 

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

bienestar y el engagement de los docentes. 

• Promover estrategias efectivas de trabajo en equipo y solución de conflictos en el 

ámbito institucional. 

• Favorecer el liderazgo pedagógico positivo y la toma de decisiones colaborativas. 

• Fomentar un liderazgo institucional de apoyo y comunicación efectiva. 

• Desarrollar competencias de inteligencia emocional para una gestión docente 

saludable y resiliente. 

Población  

Docentes de la institución de educación superior ubicada en Lago Agrio, con la 

participación de 42 personas. 

Metodología 

La modalidad de esta propuesta es presencial, el enfoque pedagógico se basará en 

aprendizaje experiencial, dinámicas grupales, gamificación, actividades lúdicas y reflexión 



guiada. El Departamento de Talento Humano, Coordinación Académica, y el Departamento 

de Psicología y el Comité de Seguridad Laboral de la Institución serán los encargados de la 

organización y ejecución de este programa. 

Para ello se presentan definidos los contenidos y estructura de los talleres, así como 

las actividades completas de este programa organizados en un cronograma que se muestran 

a continuación: 

Tabla 13. Plan de ejecución de actividades de la propuesta 

Problema 

identificado 

Objetivo 

específico 

Actividades Responsable

s 

Recursos 

necesarios 

Tiempo de 

ejecución 

1. Ritmo y carga 

de trabajo 

excesiva 

Optimizar la 

distribución de 

carga para reducir 

sobrecarga y 

estrés. 

- Redistribución 

equitativa de 

carga 

académica. - 

Calendario 

institucional 

unificado.  

- Eliminación de 

tareas 

duplicadas. 

Coordinación 

Académica 

Dirección 

Académica 

Planificación 

interna 

3 meses 

2. Falta de 

claridad de rol 

Definir y 

comunicar 

funciones 

docentes. 

- Descripciones 

de rol por cargo. 

- Socialización 

institucional. - 

Ajustes 

trimestrales 

según carga real. 

RRHH 

Dirección 

Académica 

Documentos 

institucionale

s 

2 meses 

3. Doble presencia 

(especialmente en 

mujeres) 

Promover 

conciliación 

trabajo–familia. 

- Horarios 

flexibles.                     

- Trabajo remoto 

para tareas 

administrativas.                 

- Permisos 

breves.                       

- Convenios para 

cuidado infantil. 

Dirección 

Académica 

Recursos 

internos 

6 meses 



4. Cansancio 

emocional elevado 

(burnout) 

Reducir niveles de 

agotamiento 

emocional y 

despersonalizació

n. 

- Plan de 

recuperación 

laboral. - 

Rotación de 

actividades 

complejas.               

- Evaluación 

MBI semestral. 

Psicología 

Coordinación 

Académica 

Instrumentos 

MBI 

6 meses 

5. 

Despersonalizació

n alta 

Mejorar el clima 

organizacional. 

- Reuniones de 

integración. - 

Mentorías 

docentes. - 

Talleres de 

comunicación. 

Dirección 

Académica 

Salas de 

reunión 

4 meses 

6. Engagement 

alto (fortaleza 

institucional) 

Mantener y 

potenciar la 

motivación y 

dedicación 

docente. 

- Programa de 

reconocimientos

. - Estímulos 

académicos. - 

Participación 

preferente en 

proyectos. 

Dirección de 

Docencia 

Recursos 

internos 

Continuo 

7. Asociación 

entre exigencias y 

burnout 

Controlar las 

exigencias 

psicológicas. 

- Periodos 

obligatorios de 

descanso. - 

Evaluación 

previa de 

impacto de 

nuevas tareas. 

Dirección 

Académica 

Talento 

Humano 

Reglamentos 

institucionale

s 

4 meses 

8. Liderazgo de 

apoyo insuficiente 

Fortalecer el 

liderazgo positivo 

institucional. 

- Capacitación 

en liderazgo 

empático. - 

Protocolos de 

retroalimentació

n constructiva. 

Dirección 

Académica 

Talleres y 

charlas 

internas 

3 meses 

 

9. Débil desarrollo 

de habilidades 

socioemocionales 

docentes 

 

 

 

Fortalecer 

habilidades 

blandas para 

mejorar gestión 

Talleres 

trimestrales 

(comunicación, 

liderazgo, 

empatía).              -

Estrategias de 

autocuidado y 

manejo del 

estrés. 

Psicología 

institucional 

Dirección 

Académica 

Recursos 

humanos 

internos 

 

 

 

6 meses  



del aula y 

bienestar docente. 

Taller 1: 

Comunicación 

Asertiva 

Departament

o de 

Psicología+ 

Comité Salud 

y Seguridad 

en el Trabajo 

 

Recursos 

humanos 

internos 

 Taller 2: Trabajo 

en Equipo y 

Resolución de 

Conflictos 

Taller 3: 

Liderazgo 

Pedagógico 

Taller 4: 

Inteligencia 

Emocional y 

Autocuidado 

Evaluación de 

impacto del 

programa 

Evaluar el impacto 

del plan. 

- Aplicación 

semestral de 

ISTAS21, MBI 

y UWES. - 

Informe anual. - 

Ajustes según 

resultados. 

SST + 

Coordinación 

Académica 

Instrumentos 

y analistas 

Permanent

e 

Nota. La tabla presenta la planificación de actividades, responsables, indicadores y verificadores previstos 

para el desarrollo de la propuesta. La información puede ajustarse según la disponibilidad institucional y las 

necesidades del programa. Fuente: Elaboración 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 reorganización de procesos, la 

planificación institucional y la facilitación de talleres por parte del propio personal. Además, 

genera beneficios directos y medibles para la institución, como mayor bienestar emocional 

docente, reducción del ausentismo, incremento del compromiso laboral y mejoras en el 

desempeño pedagógico.  

Favorece la mejora continua mediante evaluaciones periódicas con los instrumentos 

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



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

pedagógico, el autocuidado y la convivencia educativa. 

Conclusión 

La implementación de este programa, constituye una estrategia preventiva y 

correctiva de alto impacto frente a los riesgos psicosociales presentes en el entorno docente. 

Su aplicación se alinea con el marco legal ecuatoriano, incluyendo la Constitución, las 

normas técnicas de sistemas de gestión de seguridad y salud en el trabajo y los convenios 

internacionales de la OIT ratificados por el país. 

El fortalecimiento de competencias socioemocionales como la comunicación 

asertiva, la gestión emocional, el liderazgo positivo y la cooperación contribuye directamente 

a la disminución de factores de riesgo laboral, mejora la salud emocional del personal 

académico y favorece un clima institucional armónico. A su vez, potencia la satisfacción 

profesional, la calidad de la enseñanza y el cumplimiento de los estándares de evaluación y 

acreditación 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 gestión 

educativa y el aseguramiento del cumplimiento normativo vigente en el ámbito de Seguridad 

y Salud en el Trabajo para instituciones de educación superior.



6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

6.1 Conclusiones 

La presente investigación evidencia, que la docencia universitaria en Lago Agrio se 

desarrolla bajo una configuración compleja de riesgos psicosociales. Se identificó que 

la sobrecarga laboral, la ambigüedad de roles y el apoyo institucional insuficiente operan 

como desencadenantes del síndrome 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 (autonomía, 

reconocimiento, apoyo social) fortalecen el compromiso y actúan como amortiguadores de 

riesgo. 

El análisis reveló niveles elevados de cansancio emocional y despersonalización, 

mientras que la realización personal se mantuvo en una zona de bajo riesgo. Por otro lado, 

los docentes reportaron altos niveles de vigor y dedicación, y una absorción medio-alta 

(UWES-17), lo que refleja una situación de tensión 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 desempeño académico y la satisfacción 

profesional. 

Estos resultados cobran sentido en las historias cotidianas del profesorado: detrás de 

cada cifra hay docentes que sostienen sus clases, enfrentan desafíos 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 exposición a exigencias psicológicas y doble presencia, además de 



puntajes superiores en cansancio emocional y despersonalización, lo que sugiere una 

acumulación de carga laboral y doméstica. Sin embargo, mantienen una elevada dedicación, 

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 correlación técnica entre las exigencias psicológicas y el conflicto trabajo-familia 

con los indicadores de burnout reafirma la necesidad de orientar estrategias preventivas hacia 

la reducción del ritmo laboral, la conciliación trabajo-familia y la clarificación de los roles. 

La asociación positiva entre recursos como el control del trabajo, apoyo social y liderazgo 

con la realización personal y el engagement docente señala que invertir en estos aspectos no 

sólo 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 motivación 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 educación superior en la región. 

6.2 Recomendaciones 

Para aliviar la presión diaria, conviene ordenar carga y horarios con mayor 

anticipación. Publicar cronogramas al menos dos semanas antes, evitar concentrar clases y 

reuniones en un mismo día y abrir micro ventanas de recuperación en semanas pico ayuda a 

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



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

avanzando de manera gradual y verificable. 

Además, 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 

está bien definido, el ritmo se vuelve más llevadero y las personas distribuyen mejor su 

energía. Así, la planificación 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, retroalimentación útil y criterios de justicia 

procedimental. Reuniones quincenales, breves y focalizadas en retirar obstáculos y reconocer 

avances, fortalecen la seguridad psicológica del equipo. Con estas prácticas, debería 

aumentar la percepción de apoyo de superiores y, a la vez, crecer la dedicación reportada, 

especialmente en áreas con mayor presión operativa. 

También es valioso activar redes entre pares. Tutorías entre docentes, comunidades 

de práctica por área 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 sensación de acompañamiento. En paralelo, el compromiso con la tarea crece, porque 

las personas perciben respaldo cotidiano y, además, comparten estrategias efectivas que 

ahorran tiempo en la preparación de clases. 

Para quienes enfrentan doble presencia, conviene habilitar flexibilidad acotada en 

periodos críticos, planificar reemplazos y redistribuir picos del calendario. La prioridad está 



en las docentes, donde el indicador fue más alto. Como objetivo, puede proponerse bajar ese 

nivel desfavorable en ocho puntos porcentuales en mujeres y en cinco puntos en hombres. 

Así, se compensa la carga familiar y se sostiene la continuidad académica sin penalizar el 

desempeño ni la disponibilidad del equipo. 

El reconocimiento necesita reglas claras y visibilidad. Definir criterios públicos para 

destacar calidad docente, colaboración 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 motivación en etapas de alta exigencia y se fortalece la percepción de 

justicia organizacional en todos los estamentos académicos. 

Cuidar la salud mental es una condición de base. Por ello, se recomienda ofrecer 

orientación psicosocial confidencial, pausas activas y talleres breves de manejo del estrés y 

regulación emocional. Con intervenciones bien aplicadas, el cansancio emocional puede 

descender por debajo de 28 puntos y la despersonalización reducirse. Son acciones de bajo 

costo, fácil implementación y efectos medibles, especialmente útiles cuando coinciden 

evaluaciones, cierres de ciclo y auditorías internas. 

El seguimiento oportuno permite corregir rumbos. Aplicar ISTAS 21, MBI 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 devolución regular a los 

equipos, facilita ajustes rápidos. La meta general es llevar el puntaje total de UWES hacia 

4,50 y sostener la realización personal en zona segura, evitando retrocesos en momentos de 

alta carga. 



Una comunicación clara es clave para consolidar las mejoras. Explicar por qué se 

distribuye la carga de cierto modo, cómo se priorizan los ajustes de horario y con qué criterios 

se reconocen los logros fortalece la confianza y la sensación de trato justo. Si además se 

realiza una revisión periódica de brechas por sexo y se ofrecen apoyos donde los datos lo 

indiquen, los avances tienden a consolidarse. Así, las políticas dejan de ser respuestas 

momentáneas y se transforman en parte de la cultura institucional. 

A partir de la experiencia de este proceso investigativo, surgen también aprendizajes 

útiles para futuros estudios. La aplicación de instrumentos como el ISTAS 21, el MBI y el 

UWES requiere momentos previos de sensibilización para promover respuestas sinceras y 

reducir sesgos. En próximas investigaciones convendría ampliar el tamaño muestral, incluir 

más instituciones y comparar distintos contextos, de modo que los resultados alcancen mayor 

validez. Sería valioso incorporar seguimientos longitudinales y estrategias de triangulación 

cualitativa que profundicen en la vivencia del estrés y el compromiso docente. Además, 

fortalecer la formación en análisis estadístico y en ética de la investigación contribuirá a 

elevar la calidad y la rigurosidad de los estudios sobre bienestar laboral en el ámbito 

educativo. 
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8 Anexos 

Anexo 1. Cuestionario ISTAS 21 versión 2 (COPSOQ) 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



 



Anexo 2. Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) 

 

 



Anexo 3. Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) 



Anexo 4. Formato de Consentimiento Informado para Docentes 
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