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Descripcion resumida: ,

En el presente estudio se pretende medir<y comparar=la presencia del
Sindrome de Burnout y el grado de Satisfaccion Laboral en Docentes de
Ensefianza Primaria en Escuelas Publicas y Privadas en las ciudades de Azul y
Tandil. Desde hace unos afios se ha identificado en los profesionales que
brindan algln tipo de asistencia o que poseen un vinculo emocional con otras
personas (médicos, enfermeros, docente, etc.) una respuesta similar al stress,

denominada Burnout o desgaste profesional. Se trata de un sindrome

—



multidimensional, integrado por tres componentes: el cansancio emocional,
despersonalizacion y realizacion personal.

Partimos de una concepcién de Satisfaccién Laboral en tanto: actitud o
conjunto de actitudes desarrollada por la persona hacia su situacién de frabajo.
El concepto se evalla teniendo en cuenta una serie de factores propios del
ambiente de trabajo que inciden en la percepcién y sentimientos del sujeto
hacia el mismo.

La muestra con que se trabajard es de tipo intencional compuesta por 80
sujetos (n:80), que conforman cuatro grupos de estudio, de los cuales dos
pertenecen a la ciudad de Azul y el resto a la ciudad de Tandil.

Para ello se ha disefiado un Proyeoto dé tipo exploratorio, la metodologia
seleccionada para llevarlo a cabo es de tipo cuali-cuantitativo. Los instrumentos
seleccionados para la obtencion de datos son entrevistas, el Cuadernillo de
Recoleccion de Datos compuesto por un Cuestionario Sociodemografico, el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral elaborado por José L. Melia y José M.

Peird (1998) y el Inventario MBI de Maslach y Jackson (1986).

Descripcion detallada:
La escuela tradicionalmente representé una promesa de inclusion, de igualdad

de derechos, de un imaginario compartido, que nos representaba a todos. De
este modo, la escuela fue efectiva durante muchas décadas.

Hoy las cosas han cambiado. El lugar del docente, y la escuela como unico y
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nacic de saber ss cuestionado v muchas veces relegado nor la
tecnologia y los medios masivos de comunicacién. Al mismo tiempo, 2l ajuste
estructural, la retirada dei Estado de la esfera de lo oublico, transfiriendc esa
funcién de control a las leyes del mercado y las continuas Reformas
Educativas, junto con otros factores sociales y econémicos han contribuido a
las profundas fracturas que manifiesta el escenario educativo en la actualidad.
Lo que nos permite considerar que en la educacién publica cada vez se exige
mas una labor asistencialista, de contencién de los problemas sociales que
transforma profundamente su funcion en la sociedad vy deslegitima su rol como
trasmisora de conocimientos y cultura.
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Teniendo presente este contexto decidimos explorar las experiencias
vivenciales de los docentes respecto a su quehacer profesional, comparando
para ello los &mbitos publico y privado de Ensefianza Primaria.

Hemos considerado reievante, en esta investigacion, establecer una
comparacion en el area educativa entre dos ciudades del centro de la provincia,

Azul y Tandil, las cuales pese a su cercania geografica poseen un crecimiento

econdémico, social y demografico dispar.

El concepto de quemarse por el trabajo o Burnout surgié en EE.UU a mediados
de la década de los afios 70 (Freudenberger, 1974). A través de estos afos a
quedado establecido como una respuesta al stress laboral cronico,
caracterizado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las
que se trabaja (actitudes de despersonalizacion) y hacia el propio rol
profesional (falta de realizacion personal en el trabajo) asi como por la vivencia
de encontrarse emocionalmente agotado (Maslach y Jackson, 1981). Se da con
frecuencia en los profesionales de las organizaciones de servicios (médicos,
psicologos, maestros, funcionarios de prisiones, etc.) que trabajan en contacto
directo con los usuarios de tales organizaciones (pacientes, alumnos, presos,
etc.).

Si bien no existe una definicién Gnica de Burnout, sobre lo que los diferentes
autores estan de acuerdo es de que se trata de una respuesta del individuo al
stress laboral crénico. Se trata de una experiencia subjetiva interna que agrupa
sentimientos v actitudes, v aue tiene un cariz negativo para el sujeto, dado que
implica alteraciones, problemas 1y disfunciones
consecuencias nocivas para la persona y para la organizacion.

En la delimitacion conceptual del Sindrome se pueden diferenciar dos

perspectivas: la clinica y la psicosocial.
% La perspectiva clinica: Alude a experiencias de agotamiento,

decepcion y pérdida de interés por la actividad laboral. Se lo caracteriza
como un estado que combina fatiga emocional, fisica vy mental,
sentimiento de impotencia e inutilidad, sensacion de sentirse atrapado,
falta de entusiasmo por el trabajo y la vida en general y baja autoestima.

% La perspectiva psicosocial: considera el Burnout como un proceso qué

se desarrolla por la interacciéon de caracteristicas del entorno laboral y



caracteristicas personales. Se podria establecer una secuencia de
etapas o fases diferentes: Agotamiento emocional, Despersonalizacion y

Falta de realizacion personal en el trabajo.

El concepto de Satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido ampliamente
estudiado desde que Hoppec en 1935, quien publicé la primera investigacion
que hacia un andlisis profundo de la Satisfaccién Laboral. A través de sus
resultados enfatizé que existen muitiples factores que ejercen influencia sobre
la Satisfaccion Laboral, dentro de los cuales hizo mencién a la fatiga,
monotonia, condiciones de trabajo y supervision.

Las diferentes lineas de trabajo sobre el tema coinciden, en menor o mayor
medida, en que la Satisfaccién Laboral se trataria de una actitud general
resultante de multiples actitudes especificas relacionadas con diversos
aspectos del trabajo y de la organizacion, tales como: el ambiente fisico del
trabajo, la supervisiéon y la participaciéon en la organizacion, las prestaciones
materiales y recompensas complementarias recibidas de la organizacion, la
satisfaccién intrinseca del trabajo, la remuneracion, las prestaciones basicas y
la seguridad en el empleo, y por ultimo, el agrado en las relaciones
interpersonales.

Todo el recorrido expuesto hasta aqui ha llevado al disefio metodoldgico que
expone a continuacion y que guiara la investigacion de las problematicas
enunciadas.

Objetivc General:

encia de Sindrome de Burnout vy el grado de

» Explorar la
Satisfacciéon Laboral en Docentes de Ensefianza Primaria de Escuelas

Publicas y Privadas de las ciudades de Azul y Tandil.

Objetivos Particulares:
% Explorar la presencia de Burnout y verificar el grado de Satisfaccion

>

Laboral en Docentes de Ensefianza Primaria en Escuelas Publicas y

Privadas de las ciudades de Azul y Tandil.
% Verificar si aparecen diferencias entre las Escuelas Publicas y Privadas
de cada ciudad en relacién al Sindrome de Burnout y el grado de



Satisfaccién Laboral evaluados, utilizando variables sociodemograficas
para la comparacién de las sub-muestras.
%» Comparar el nivel de Burnout y Satisfacciéon Laboral entre las escuelas

de Ensefanza Primaria de cada ciudad.

Métodos y técnicas:
Para el presente estudio se ha seleccionado una metodologia cuali-cuantitativa.

En la etapa cualitativa se realizaran entrevistas semi dirigidas con informantes
claves para obtener datos adicionales sobre la institucion educativa y el
sistema educativo en general.
La etapa cuantitativa se compone de un Cuadernillo de Recoleccion de Datos
integrado por: un Cuestionario de Datos Sociodemogréaficos, el Maslach
Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986) y la Escala de Satisfaccion
Laboral elaborada por José L. Melid y José M. Peir6 (1998).
Maslach creé el Maslach Burnout Inventory (MBI) para medir el Burnout en
educadores y personal de los servicios humanos. Se trata de un cuestionario
autoadministrado que consta de 22 items repartidos en 3 escalas, cada de las
cuales se identifica con tres dimensiones establecidas: agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacion personal en el trabajo, y emplea una escala
Liké{t de 7 puntos.
La Escala de Satisfaccion Laboral utilizado en el proyecto es la version
denominada S10/12, que consta de 12 items en forma de escala Likert de 6
puntos, 'a que provee una datallada evaluacion de los aspectos que inciden en
la Satistaccion Laboral.
Los factores explorados por el instrumento elegido son:

v Factor 1: evalla la satisfaccion con la Supervision y la Participacion en

la Organizacion, explotado por los items 5 a 10.
v Factor 2: La Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo, indagado
por los items 1 a 4.
v Factor 3: La Satisfaccion con las Prestaciones materiales vy

Recompensas complementarias recibidas en la Empresa, excepto el

salario, expresado por los items 11y 12.

Procedimento:
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Para lograr los objetivos propuestos se seleccionara una muestra compuesta
por 20 sujetos correspondientes a una Escuela Primaria de Ensefianza Publica
y 20 sujetos de una Escuela Primaria de Ensefianza Privada de cada ciudad
(seleccion de la muestra intencional). A los cuales se les administrara el
Cuadernillo de Recoleccion de Datos compuesto por: el Cuestionario de Datos
Sociodemografico, el Cuestionario S10/12 y el MBI.

La aplicacion de dichos inventarios sera individual, cada sujeto respondera a
los mismos en forma escrita, serd de caracter anénimo y voluntario a fin de
evitar posibles sesgos en la informacién brindada.

Para la recoleccion de datos cualitativos se concurrird al servicio educativo en
varias oportunidades y se realizardn las entrevistas semi-dirigidas con

informantes claves.

Lugar de realizacion del trabajo:
Escuelas de Ensefianza Primaria Plblicas y Privadas de las ciudades de Azul y

Tandil.

Cronograma de actividades:

Meses 11234
Actividades

Definicién del problema
Busqueda de bibliografia y antecedentes
Elaboracién y presentacién del Plan de Trabajo
Contacto con la escuela vy solicitud de autorizacion
Administracion de Entrevistas, MBIl y S10/12. X
Analisis de los resultados
Comparacion de resultados
Redaccion del informe final

> KX |X
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CAPITULO 1
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La presente investigacion se realiza con el objetivo de explorar la presencia del
Sindrome de Burnout y el grado de Satisfaccion Laboral en docentes de ensefianza
primaria de escuelas publicas y privadas en las ciudades de Azul y Tandil y a la vez,
dar cumplimiento al requisito curricular requerido por la carrera de Licenciatura en
Psicologia.

A partir de la revision de investigaciones anteriores en las cuales se abordo la
tematica del Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral en el ambito educativo, en
su mayoria referidas a la ciudad de Mar del Plata, surge en nosotras la inquietud de
ahondar en la problematica focalizandonos en el interior de la Provincia de Buenos
Aires y en las dos modalidades actuales de ensefianza: publica y privada.

Los cambios provocados por el proceso politico, social, econémico y cultural de esta
época, generan un detrimento en la calidad de vida y satisfaccion laboral de la
comunidad educativa, las cuales desarrollan sus actividades en un contexto de
constante vulnerabilidad; las continuas reformas educativas han contribuido junto
con otros factores sociales, culturales y economicos a sostener, desde hace varias
décadas, una crisis que las politicas educativas actuales no parecen poder reducir a
mediano plazo. Hoy en dia las Instituciones educativas han sido llevadas a regular
sus actividades segun las leyes del mercado, como consecuencia de ello observar una
proliferacion de escuelas privadas que ofrecen educacion de alta calidad. Como
contrapartida, la escuela publica queda excluida de este tipo de oferta educativa y
debe sumar a su rol la tarea asistencial.

Esto conduce a que muchos profesionales de la ensefianza realicen su labor con
sintomas de cansancio, irritacion, depresion y hasta sintiéndose desvinculados de la

institucion a la que pertenecen. Este estado 1lamado alienacion, en el ambito escolar,



genera situaciones donde el docente se muestra incapaz de hacer frente a las
multiples demandas que se le presentan a diario, no solo aquellas para la que estan
capacitados, es decir, propias del proceso de ensefianza—aprendizaje; sino también las

demandas que genera la dificil situacion socioeconomica que atraviesa el pais.

Para llevar a cabo éste trabajo, se realizo una busqueda bibliografica en referencia al
desgaste profesional o Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral en bases de
datos, articulos y publicaciones cientificas, también se tuvieron en cuenta trabajos de
tesis de grado que abordaban la misma tematica.

Se disefié una investigacion cualitativa-cuantitativa, de tipo exploratorio. La que
consta de una etapa cuantitativa, compuesta por la administracién del Cuadernillo de
Recoleccion compuesto por un Cuestionario Sociodemogréfico, el Inventario MBI de
Maslach y Jackson (1986), que permite determinar el grado de desgaste profesional
en funcion de la intensidad con que los docentes manifiesten determinadas
sensaciones. Y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral elaborado por José L. Melia y
José M. Peir6 (1998). Completandose con una etapa cualitativa, que consta de la
administracion de entrevistas semi-dirigidas a informantes claves, con ¢l objetivo de
recabar informacion adicional acerca de los profesionales, la Institucién educativa y
el sistema educativo en general.

Los resultados nos permiten reflexionar sobre la salud de los docentes y su influencia
en la comunidad educativa. Y, es a partir de analizar la presencia/ausencia del
Sindrome Burnout y el grado de Satisfaccion Laboral en los profesionales docentes

que nos planteamos algunos interrogantes: ;se presentan?, jen qué grado?, ;son



relevantes ciertas variables sociodemograficas?, ;cuales?, ;existen diferencias o
similitudes entre escuelas publicas y privadas?, ;y entre las ciudades?

El cuerpo del presente trabajo esta organizado en tres apartados, una primera parte
correspondiente al Marco Teérico, una segunda referida a la Metodologia
implementada y una tercera constituida por las Conclusiones.

Se espera por medio de este trabajo de tesis de Pregrado, poder dilucidar los
interrogantes planteados y vislumbrar las caracteristicas de este Sindrome junto al
grado de Satisfaccion Laboral, y su incidencia en la salud de los profesionales

docentes.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO



Para abocarnos al problema en estudio, consideramos de gran valor hacer un
recorrido por conceptos como Sindrome de Burnout, Satisfaccion Laboral,
Institucién Escolar, rol docente, entre otros. Por otra parte se caracterizo el contexto
sociocultural del pais, el cual configuré nuevas realidades que el ambito educativo

debe afrontar.

2.1. Sindrome de Burnout.

2.1.1. Historia del Sindrome de Burnout.

El Sindrome de Burnout o “el Sindrome del quemado” es un término que se viene
utilizando hace mas de 20 afios en psicologia, psiquiatria y medicina para describir
un tipo especifico de respuesta al stress laboral e Institucional.

Este concepto debe su origen a Freudenbergen (1974), quienes observando a sus
compafieros de tarea en la unidad de toxicomanos donde ¢l trabajaba, comprobd
como cada dia que pasaba sus colegas de profesion sufrian una gran desmotivacion y
el cansancio era cada vez mayor hasta llegar al total del agotamiento psiquico y
fisico, asi como a sintomas de ansiedad y depresion.

Este autor describia el Sindrome de Burnout como un estado de fatiga o de
frustracion que se produce por la dedicacioén a una causa, forma de vida o de relacion
que no produce el esperado refuerzo.

Maslach (1976) eligié el mismo término que utilizaban en forma coloquial los
abogados Californianos para describir el proceso gradual de perdida de

responsabilidad profesional y desinterés.



Chernis (1980) fue el primero en proponer que se trata de un desarrollo continuo y
fluctuante en el tiempo es un proceso en que las actitudes y conductas de los
profesionales cambian de forma negativa en respuesta al stress laboral.

Brill (1984) propuso una definicion del Sindrome de Burnout menos conocida y mas
precisa: es un estadio disfuncional relacionado con el trabajo, en una persona que no
padece alteracion mental mayor, mas que un puesto de trabajo en el que antes ha
funcionado bien, tanto a nivel del rendimiento objetivo como de satisfaccion laboral,
y que luego no puede conseguirlo nuevamente, sino es por una intervencién externa
o por un cambio laboral. En consecuencia es un malestar relacionado con un salario
insuficiente, con dificultades fisicas o con incompetencia por falta de conocimiento,
entre otras causa.

Etzlon (1987) describe el Sindrome de Burnout como un proceso latente y solapado
que se desarrolla lentamente desde sus comienzos sin sefiales notorias,
evolucionando de manera silenciosa hasta que hace su aparicion repentina e
inesperada, como experiencia devastadora de agotamiento personal sin que se pueda

decir porque sucedio.

2.1.2. Delimitacién conceptual del Sindrome de Burnout.

Si bien no existe una definicién unica del Sindrome de Burnout, sobre lo que
diferentes autores estan de acuerdo es que se trata de una respuesta del individuo al
stress laboral crénico. Se trata de una experiencia subjetiva interna que agrupa
sentimientos y actitudes, y que tiene un cariz negativo para el sujeto, dado que
implica alteraciones, problemas y disfunciones psicofisiologicas con consecuenciag B

nocivas para la persona y para la organizacion.




En la delimitacién conceptual del Sindrome se pueden diferenciar dos perspectivas:
la clinica y la psicosocial.

La perspectiva clinica entiende el Sindrome de Burnout como un estado al que llega
el sujeto como consecuencia del stress laboral. Hace alusion a la experiencia de
agotamiento, decepcion y perdida de interés por la actividad laboral que surge en los
profesionales que trabajan en contacto directo con personas en la prestacion de
servicios como consecuencia de ese contacto diario con su trabajo. Segun
Freudenberger, este estado serfa el resultado de gastarse en la persecucion de
expectativas inalcanzables. Pines y Aroson (1988) lo conceptualizan como un estado
que combina fatiga emocional, fisica y mental, sentimiento de impotencia e
inutilidad, sensaciones de sentirse atrapado, falta de entusiasmo por el trabajo y la
vida en general y baja autoestima.

Siguiendo esta linea, Fischer (1983) considera el Sindrome como un estado
resultante del trauma narcisista que conlleva una disminucion en la autoestima de los
sujetos.

La perspectiva Psicosocial considera el Burnout con un proceso que se desarrolla por
la interaccion de caracteristicas del entorno laboral 'y caracteristicas personales.
Asume una secuencia de fases o etapas diferentes con sintomatologia diferenciada.
Se presenta con agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion
personal en el trabajo.

Se entiende por agotamiento emocional el sentimiento que experimentan los
trabajadores que ya no pueden dar mas de si mismo a nivel afectivo. Es una situacion
de agotamiento de la energia o los recursos emocionales propios, una experiencia de

estar emocionalmente agotado debido al contacto diario y mantenido con personas,



las cuales son su objeto de trabajo. La despersonalizacion puede ser definida como el
desarrollo de sentimientos negativos, y de actitudes y sentimientos de si mismo y
hacia las otras personas destinatarias del trabajo quienes son vistas por estos
profesionales de forma deshumanizada debido a un endurecimiento afectivo, lo que
conlleva a que les culpen de sus problemas. La falta de realizacion personal en el
trabajo se define como la tendencia de esos profesionales a evaluarse negativamente,
y esa evaluacion negativa afecta la habilidad en la realizacion del trabajo y la
relacion con las personas a las que atiende. Los trabajadores se sienten descontentos
consigo mismos e insatisfechos con sus resultados laborales.
Siguiendo esta linea tedrica, Chernis (1980) define el Sindrome de Burnout como los
cambios personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo en trabajadores con
trabajos frustrantes o con excesivas demandas. En esta misma direccion, Edelwich y
Brodsky (1980) lo definen como una pérdida progresiva del idealismo, energia y
motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado de las
condiciones de trabajo. Estos autores proponen cuatro fases por las cuales pasa todo
individuo con este Sindrome:
e Entusiasmo: caracterizado por elevadas aspiraciones, energia desbordante
y carencia de la nocién de peligro.
e Estancamiento: que surge tras no cumplirse las expectativas originales,
empezando a manifestarse frustracion.
e Frustracion: en la que comienzan a aparecer problemas emocionales,
fisicos y conductuales. Esta fase seria el nicleo central del sindrome.
e Apatia: sufrida por el individuo y que constituye el tipico mecanismo de

defensa ante la frustracion.



Sin lugar a dudas son Maslach y Jackson (1981) las que proponen la definicion de
Sindrome de Burnout mas aceptada actualmente: “es un Sindrome tridimensional
caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacion y reducida realizacion
personal que ocurre entre individuos que trabajan con personas’.

Cada una de las tres dimensiones mencionadas se puede caracterizar de la siguiente
manera:

e “Cansancio o agotamiento emocional”, alude a la situacion en la que los
trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo.
Es una situacion de agotamiento de la energia o los recursos emocionales
propios, una experiencia de estar emocionalmente agotado, debido al contacto
diario y mantenido con personas a las que se debe brindar un servicio
profesional. Hace referencia a las sensaciones de sobreesfuerzo fisico y hastio
emocional que se produce como consecuencia de las continuas interacciones
que los trabajadores deben mantener entre ellos y con los demas.

e “Despersonalizacion”, hace referencia al desarrollo de sentimientos,
actitudes y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras personas,
especialmente hacia los beneficiarios del propio trabajo. Se acompafia de un
incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion hacia el trabajo. El
profesional trata de distanciarse no solo de las personas destinatarias de su
trabajo, sino también de los miembros del equipo con los que trabaja,
mostrandose cinico, irritable, irénico e incluso utilizando a veces etiquetas
despectivas para hacer alusion a éstos, tratando de hacerlos culpables de sus

frustraciones y del descenso de su rendimiento laboral. Estas personas son
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vistas de manera deshumanizada debido a un endurecimiento afectivo. Es un
modo de responder a los sentimientos de impotencia, indefension y
desesperanza personal. En lugar de expresar estos sentimientos y resolver los
motivos que los originan, las personas que padecen este sindrome empiezan a
sentir que les molesta la relacion con los otros y hasta pueden aparecer ideas
de tinte paranoide.

e “Reducida realizacion profesional y/o personal”, surge cuando se verifica
que las demandas que se le hacen exceden su capacidad de atenderlas de
forma competente. Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su
trabajo: evitacion de las relaciones y profesionales, bajo rendimiento laboral,
incapacidad para soportar la presion y una baja autoestima. La falta de logro
personal en el trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusion y fracaso en
dar sentido personal al trabajo. Se experimentan sentimientos de fracaso
personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimiento), carencia de
expectativas y horizontes en el trabajo, y una insatisfaccion generalizada.
Esto puede traer como consecuencia en el trabajo: impuntualidad, evitacion
del trabajo, ausentismo, abandono de la profesion; sintomas éstos habituales y

tipicos de esta patologia laboral.

2.1.3. Evolucion del Sindrome de Burnout.
Como ha sido expuesto anteriormente, el Sindrome de Burnout es un proceso
continuo que se puede desarrollar en tres etapas, las cuales se corresponden con

las tres dimensiones descriptas mas arriba:
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La primera etapa del proceso es el cansancio o agotamiento emocional,
caracterizado por una progresiva pérdida de las energias vitales y de una
desproporcion creciente entre el trabajo realizado y el cansancio
experimentado. En esta etapa las personas de vuelven mds irritables, aparece
la queja constante por la cantidad de trabajo realizado y se pierde la
capacidad de disfrutar de sus tareas. Desde una mirada externa se las empieza
a percibir como personas permanentemente insatisfechas, quejosas e
irritables.

La segunda etapa corresponde a la llamada despersonalizacion, que es un
modo de responder a los sentimientos de impotencia, indefensiéon y
desesperanza personal. No pudiendo expresar estos sentimientos, las personas
que padecen el Sindrome de Burnout muestran una fachada hiperactiva que
incrementa su sensacion de agotamiento; y en esta etapa, alternan la
depresion y la hostilidad hacia el medio.

La tercera etapa consiste en un sentimiento de reducida realizacion
profesional y/o personal, que se manifiesta con un progresivo retiro de todas
las actividades que no sean laborales vinculadas con la labor profesional que
gener6 el Sindrome. En esta etapa hay pérdida de ideales, y
fundamentalmente, un creciente apartamiento de las actividades familiares,

sociales y recreativas; creando una especie de auto-reclusion.

Es importante destacar que la progresion de este Sindrome no es lineal, aunque la
evolucién se describa en etapas sucesivas. Este se manifiesta de manera ciclica,
pudiendo repetirse su aparicién a lo largo del tiempo, ya sea en el mismo o en

diferentes trabajos, y en distintas épocas de la vida de la persona.
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2.1.4. Desencadenantes del Sindrome de Burnout.
El Sindrome de Burnout esta originado por una combinacion de variables fisicas,
psicologicas y sociales. Es resultado de un conjunto de estresores que pueden ser
identificados a nivel individual, interpersonal, organizacional o en el entorno social.
Por desencadenantes se entienden todos aquellos estresores percibidos con caracter
crénico que ocurren en el ambiente laboral.
Peiré (1995) establece diferentes categorias para el analisis de los estresores
laborales:

1. Factores intrinsecos al propio trabajo:
Las caracteristicas del trabajo pueden causar stress en los trabajadores que lo
desempefian, se pueden mencionar las condiciones fisicas y los contenidos del
mismo. Asi, el exceso o la falta de trabajo, los plazos o las presiones para que se
realice la tarea, la necesidad de tomar muchas decisiones, la fatiga resultante de un
esfuerzo fisico importante, los viajes largos y numerosos, el excesivo niimero de
horas y los cambios en el trabajo: son factores que por lo general producen stress en
los trabajadores.

2. Factores procedentes del desempeiio de roles en la organizacion.
Esta es otra de las fuentes importantes de stress en el trabajo.
Puede ser producido por la ambigiiedad del rol, conflicto de roles; u otros factores
relacionados con el rol como pueden ser la insuficiente responsabilidad, la falta de
participacion en la toma de decisiones, la falta de apoyo por parte de la direccion, el
incremento de los standards de ejecucion o los cambios tecnologicos a los que hay

que adaptarse.
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Existe ambigiiedad de rol cuando un individuo dispone de inadecuada informacion
sobre su labor en la organizacion, es decir, cuando no estan expresados con suficiente
claridad los objetivos del trabajo asociados con el rol, las expectativas de los
compafieros de trabajo sobre él o la amplitud de sus responsabilidades.

Por su parte, el conflicto de roles producido por demandas de trabajo conflictivas o
demandas que el individuo no desea cumplir.

3. Factores precedentes de las relaciones interpersonales en la organizacion:

Tiene su origen en las relaciones entre los miembros del grupo de trabajo, con los
jefes y con los subordinados.
Relaciones “precarias™ que incluyen poca confianza, poco apoyo emocional y poco
interés en escuchar al otro y en resolver los problemas que se le plantean, trato
desconsiderado y favoritismo de jefes y supervisores, la rivalidad entre compafieros
para conseguir condiciones laborales mas ventajosas, la falta de apoyo emocional en
experiencias dificiles, son entre otras situaciones que producen stress entre los
miembros de una organizacion.

4. Factores relacionados con el desarrollo de la carrera:

Se identifican dos tipos de estresores: uno, la falta de seguridad en el trabajo; el otro,
un estado de incongruencia o falta de equidad provocada por una promocion
insuficiente, o por ser consciente de que se ha alcanzado el propio techo.

5. Factores procedentes de la estructura y el clima organizacional:

Existen factores de la propia organizacion que pueden ser fuentes de stress para sus
miembros: como la falta de participacion en los procesos de toma de decisiones, el
sentirse extrafio en la propia organizacion, las restricciones de la conducta y la

politica de direccion entre otros.
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6. Factores extra-organizacionales que afectan a los miembros de la
organizacion:

Esta es una serie de fuentes de stress que no estan dentro de la organizacion pero que

sin embargo, afectan al comportamiento del individuo en ella. Los problemas

familiares, las crisis personales, los problemas economicos, los conflictos entre las

creencias personales y los principios de la organizacion; y los que surgen entre las

demandas de la familia y la propia organizacion, son algunos de los aspectos que

pueden crear situaciones estresantes para el sujeto.

2.1.5. Facilitadores del Sindrome de Burnout.

Son multiples los factores que pueden producir stress en el trabajo y cuya presencia
afecta la salud fisica y mental de los trabajadores, sin embargo, es importante
remarcar que una situacion es estresante o no en funcion de la vivencia subjetiva que
el individuo tiene de ella. Por esta razon es necesario considerar las caracteristicas
del individuo ademas de las situaciones fisicas y sociales antes de afirmar el tipo de
reacciones, comportamientos y efectos que una determinada situacion puede
desencadenar.

El stress se manifiesta cuando las habilidades de la persona son incongruentes con las
demandas de la tarea y del entorno laboral, o cuando existen impedimentos para que
el trabajador consiga satisfacer sus necesidades y desarrollar sus valores mas
importantes. Se trata por tanto de una falta de ajuste entre persona y entorno. Resulta
esencial considerar los aspectos de personalidad y las circunstancias sociales que

influyen en el tipo de respuesta que el individuo da ante determinadas situaciones; asi
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como la interpretacion de la situacion que €l hace y que determina el tipo de
respuestas.

Se denominan facilitadores a estas variables de caracter personal que favorecen o
inhiben la accion que los estresores ejercen sobre el sujeto.

En relacion a las variables demograficas, numerosos estudios sostienen que factores
como edad, sexo y estado civil influyen en la aparicion del Sindrome de Burnout. La
edad se considera como variable porque el profesional seria especialmente
vulnerable al Sindrome en los primeros afios de su carrera, dado que es el periodo en
el que se produce la transicion de las expectativas idealistas hacia la practica
cotidiana, aprendiéndose en este tiempo que las recompensas personales,
profesionales y econémicas no son ni las prometidas ni las esperadas. En cuanto al
sexo, las mujeres serian el grupo méas vulnerable, presentando més conflictos de rol,
sintomatologia depresiva, conflicto familia-trabajo, es decir, cuando deben
compaginar su realidad laboral con la familiar y personal. Con respecto al estado
civil, aunque se ha asociado el Sindrome con las personas que no tienen pareja
estable, no existe un acuerdo unanime en los estudios realizados.

En cuanto a las variables de personalidad, Friedman y Resenman (1960) trataron de
clasificar las personalidades en relacion con el stress laboral y su vinculacion con la
enfermedad coronaria. De alli caracterizaron dos tipos de personalidades:

Las personalidades tipo A evidencian presion y urgencia de tiempo, se esfuerzan en
pensar y hacer varias cosas a la vez, tienden al sobre-horario y al trabajo en tiempo
de ocio, de forma tal que ante un intento de reposo se sienten culpables de algo que
no pueden determinar y les molesta el ocio de los demas. En general se sienten

insatisfechos de sus empleadores y subalternos, llevando a acumular tareas
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autoimpuestas, aficion en el trabajo y un compromiso maximo con la empresa a la
que pertenecen. Son sujetos ambiciosos, hiperactivos, con tendencia a la dominacion
y la competencia. Es en estas personalidades donde predomina una tendencia a la
enfermedad coronaria.

Las personalidades de tipo B, en lineas generales, no tienen urgencia ni presion del
tiempo. Son capaces de disfrutar del ocio y se ocupan de sus tareas en el horario de
trabajo. Son capaces de negarse a las demandas de los demas. Se comprometen con
su trabajo lo necesario, sin esclavizarse en él. No son ambiciosas en demasia, no
obstante estan motivadas con su tarea.

Las personas de tipo A experimentan con mayor frecuencia sensaciones y actitudes
del Sindrome de Burnout, mientras que las personas con personalidad de tipo B al
emplear estrategias de afrontamiento de caracter mas activo, las experimentan con

menos frecuencia.

2.1.6. Sintomatologia del Sindrome de Burnout.
Una vez definido el sindrome y profundizado el estudio de los factores y facilitadores
que inciden €I, se describira a continuacion aquellos sintomas que se pueden apreciar
en un trabajador que sufre esta patologia.
Estos sintomas se dividen en tres categorias: personales, organizacionales y
ambientales.

1- Sintomatologia personal:

e Problemas psicosomaticos: trastornos de salud diversos como dolor de

espalda o de cabeza, ulcera, mareos, asma, hipertensioén, insomnio,

taquicardia, etc. La persona somatiza su stress en forma de enfermedad, la
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cual al no ser tratada desde la perspectiva psicologica se hace cronica o al
menos es mas duradera de lo que habitualmente seria el curso de la
enfermedad.

Actitudes negativas hacia si mismo: el individuo presenta una constelacion
sintomatica que indica la presencia de uno de los factores evidentes de la
depresion, en la que la persona desarrolla sentimientos negativos, asi como
una actitud negativa general hacia si mismo.

Sentimientos de culpabilidad: la persona presenta este sentimiento en relacion
con las acciones personales, laborales o ambientales que cree realizar
pésimamente.

Depresion: se ha comprobado la presencia de depresion en sujetos afectados
por este sindrome.

Ansiedad: al igual que la depresion, es frecuente que el trabajador con este
sindrome padezca también los sintomas propios de la ansiedad, con idénticos
problemas en cuanto al desarrollo del trastorno y del procedimiento
terapéutico a establecer.

Colera: la persona puede presentar reacciones de furia, indignacion y/o enojo
que manifiesta en sus interacciones habituales. Se trata de reacciones
exacerbadas, sin un equilibrio entre lo sucedido y la respuesta del trabajador,
asi como ante estimulos objetivamente poco provocadores de dichas
reacciones.

Aburrimiento: la persona presenta esta caracteristica llamativa en relacion a
las actividades que realiza, transformandose ésta en un hastio emocional

generalizado hacia todas las tareas laborales cotidianas. Es una verdadera
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asignacion de falta de sentido hacia todo lo que realiza en el marco de su

desempefio habitual.

* Baja tolerancia a la frustracion: es propio de la persona afectada por el
sindrome la existencia de una gran frustracion ante cualquiera de las acciones
habituales que realiza y que no terminan con el resultado positivo esperado.
Estaria en relacion con las reacciones de célera.

e Abuso de drogas: esta adiccion no es exclusiva de los trabajadores que sufren
este sindrome, pero si queda demostrada cierta relacion entre éstos y un
aumento significativo de ingesta de sustancias toxicas (café, alcohol y otras
drogas consideradas duras). Podria tratarse de una respuesta de afrontamiento
de su realidad a su realidad, pero en este caso, no adaptativa.

2- Sintomatologia organizacional:

e Disminuciéon del rendimiento: se puede observar en la persona una
disminucion significativa del rendimiento en su labor cotidiana, en
comparacion con estadios anteriores, el cual no tiene una causa objetiva
para que ocurra.

e Actitudes negativas hacia el trabajo y falta de motivacion: la persona ha
perdido buena parte de su motivacion en el trabajo, por lo cual desarrolla
constantes sentimientos negativos hacia el mismo. Este es el paso previo a
otro tipo de conductas: ausentismo, rotacion, abandono del trabajo; los
que anuncian la imposibilidad de este trabajador para experimentar interés
en su desempeiio laboral.

e Actitudes negativas hacia las personas a las cuales atiende: es facil

encontrar este tipo de conductas en los trabajadores tratando en forma

19



cinica a las personas destinatarias de su labor. Es una expresion de la
dimension “despersonalizacion” como situacion grave del desarrollo del
problema.

Incapacidad para realizar adecuadamente el trabajo: la persona, a pesar de
su interés por el mismo, comprueba que es incapaz de realizarlo
correctamente.

Rotacion: aparece estadisticamente como indicador mas frecuente en las
personas que sufren este sindrome. Esto es logico, ya que el trabajador
siente la necesidad de un cambio continuo de los puestos que desempeiia,
en la busqueda de una solucion a su problema.

Intencion de abandonar el trabajo o abandono real: el trabajador, al que le
cuesta cada vez mas aguantar la situacion provocada por el sindrome,
tiende a abandona el trabajo o lo hace realmente.

Ausentismo, retrasos y largas pausas durante el trabajo: la persona
afectada comienza a incumplir sus obligaciones en el trabajo,
manifestandose con retrasos, largas pausas durante los descansos y/o
ausentismo.

Insatisfaccion el trabajo: se ha considerado que la persona con esta
problematica se muestra muy insatisfecho en el trabajo, tanto en lo que se
refiere a su puesto laboral desempefiado, como en relacion a lo que el
contexto laboral le ofrece.

Disminucion con el compromiso: se presenta como un indicador de la

dimensién “agotamiento emocional”, observandose una disminucién del
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compromiso que presentaba en su desempefio laboral, en cuanto a ilusion,
metas, sentimientos positivos, entre otras caracteristicas.
3- Sintomatologia ambiental:

e Actitudes negativas hacia la vida en general: la persona con el Sindrome
de Burnout desarrolla sentimientos negativos hacia los contextos vitales
como familia, amistades, relaciones sociales con el medio en general,
estando esta variable claramente relacionada con la presencia de
depresion u otros sindromes que van oscureciendo el proceso de génesis,
desarrollo y consecuencias del mismo. Esta situacion incide en el
deterioro de las interacciones personales.

e Disminucion de la calidad de la vida personal: se ha comprobado un
empeoramiento de la calidad de vida del sujeto, que se refleja en una
disminucion de su bienestar personal y social, resultindose -casi
imposible establecer o retomar actividades que daban ese caracter de
calidad a su existencia.

Hay que tener en cuenta que las diferencias individuales pueden propiciar el

predominio de un grupo de sintomas sobre otro, no obstante, la

sintomatologia descripta anteriormente puede presentarse en una persona.

2.1.7. El Sindrome de Burnout en Educacion.

En torno al Sindrome de Burnout en Educacion, se han realizado las siguientes
investigaciones:

El ambito de la ensefianza ha sido considerado uno de los contextos de trabajo donde

los profesionales parecen mas expuestos a padecer el Sindrome de Burnout (Maslach
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y Jackson, 1986; Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001), conceptualizandolo como un
estado mental negativo caracterizado por agotamiento emocional, acompafiado por
distrés, sentimientos de reducida competencia, poca motivacion y actitudes
disfuncionales en el trabajo (Schaufeli y Enzmann, 1998).

Una investigacion de reciente presentacion (Redd, 2007) sobre la incidencia del
Sindrome de Burnout en los docentes de educacion infantil y primaria arrojé las
siguientes conclusiones: la actividad docente se caracterizaba por realizarse en un
ambiente en el que las relaciones de poder, la diversidad de ideologias y metas, la
negociacion y la bisqueda de consenso son elementos que influyen y determinan la
practica pedagdgica, el desarrollo de la profesionalidad docente, y la forma de
concebir, disefiar y desarrollar las practicas educativas en un contexto social y
politico especifico. Solo la coherencia y compromiso con la problematica de los
docentes puede proporcionar la base necesaria para enfrentarse a lo imprevisto, a los
nuevos retos y a la busqueda de respuestas que hay que elaborar sobre la marcha.

Los investigadores concluyen que tanto los propios docentes como las instituciones y
la administracion han de ser concientes de la importancia de la salud de los
profesores para una enseflanza de calidad.

Otro estudio establece un interrogante: ;por qué el stress castiga mas a los
profesionales de la ensefianza que a otros actores sociales (economistas, abogados,
arquitectos, etc.)?. Este estudio concluye que los profesionales de la ensefianza
constituyen uno de los principales afectados por la depresion, la fatiga psiquica, el
stress y otras dolencias psiquicas o derivadas de ellas, tales como el Burnout.
También plantea que existen técnicas para evitar el Sindrome del Burnout en el

ambito de la educacion, como el hecho de fomentar la formacion de los profesores en

22



técnicas de relajacion fisica-psiquica y en la resolucién de conflictos. A nivel
personal, también existen estrategias que pueden evitar o prevenir el Sindrome.
(Galan. Pedagoga del Instituto Superior de Estudios Psicolégicos ISEP, 2007).

El investigador Serrato (2007) ha caracterizado al Burnout como “El enemigo
invisible del docente” y plantea que: “el estrés laboral es un sintoma de que algo no
funciona bien en el trabajo, no un punto débil del individuo™ (articulo publicado en
educaweb.com).

Continuando en esta linea, el Dr. Blanco (2007) Consultor y formador en
Habilidades Sociales, plantea en su investigacion que los profesores se manifiestan
porque ya no se sienten seguros en sus centros educativos y porque ensefiar se esta
convirtiendo en una profesion de riesgo. En épocas anteriores el docente era una
autoridad indiscutible, aunque en ocasiones careciese de poder personal y sus
ensefianzas fuesen nefastas; aunque se pasara al autoritarismo y resolviera con los
alumnos sus propios conflictos internos.

Hoy la educacion se esta convirtiendo en un discurso vacuo, en un veto moral que no
parece dar muy buenos resultados a la hora de controlar la agresividad y hasta es
posible que provoque resultados contrarios a los inicialmente buscados (2007).

El Licenciado Ogian (2007) ha llevado adelante un trabajo de investigacion
planteando como objetivos: la realizacion de un analisis epidemioldgico del estrés
laboral-profesional, detectar los posibles estresares que influyen en este ambito y las
variables que interactian. Se arribé a las siguientes conclusiones: el Cansancio
Emocional es mayor en docentes que trabajan con alumnos adolescentes y menor en
la rama de la Educacion Especial, en la cual disminuye sensiblemente. También, la

percepcion del poco compromiso en algunas familias y el estado en la educacion deja
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entrampado al docente, dando lugar a sentimientos de indefension. Por otro lado, la
vivencia de la existencia de un componente agresivo en algunos alumnos y su
indeferencia en el aprendizaje provoca la necesidad de recurrir a mayores exigencias
en el docente, hasta muchas veces superar sus posibilidades, no pudiendo de esta

manera, una salida a esta problematica.

2.2. Satisfaccion Laboral.

2.2.1. Concepto de Satisfacciéon Laboral.
La Satisfaccion Laboral es uno de los aspectos a los que los psicologos de las
organizaciones, tanto desde el punto de vista de la investigacion como en el trabajo
profesional, han prestado mas atencion. En principio, el interés por este concepto
estuvo guiado por la necesidad de conocer sus efectos sobre otras variables, como el
rendimiento, el ausentismo, la accidentalidad o el abandono y cambio de
organizacion (Algag y Brief, 1978).
Profundizando en el concepto, la satisfaccion laboral podria definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, actitud que estd basada en las
creencias y valores que la persona elabora de su propio trabajo y que contribuyen a
su determinacidn tanto las caracteristicas del puesto como las percepciones que tiene
la persona de cdmo estas “deberian ser”.
Se pueden considerar tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del “deberia ser”. Estas son:

e Lanecesidades

e Los valores
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e Los rasgos personales

Existen ademas, tres aspectos de la situacion del empleo que afectan las percepciones
del “deberia ser”. Ellas son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados.

e Las caracteristicas de empleos anteriores.

e Los grupos de referencia.
Por otra parte, autores como Locke (1976) caracterizan la satisfaccion laboral como
el estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales de la persona.
Por su parte, Crites (1969) la definié como el estado afectivo, en el sentido de gusto
o disgusto general, que la persona muestra hacia su puesto de trabajo.
Otros autores consideran que la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones, y
la consideran como una actitud generalizada que implica la asociacion entre un
objeto dado y la evaluacién dada, entendiendo que la evaluacion se refiere al afecto
que despierta, las emociones que moviliza, el recuerdo emotivo de las experiencias
vividas e incluso las creencias acerca de la capacidad del objeto para conseguir metas
deseadas.
De este modo, teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, es posible afirmar que
la satisfaccion en el trabajo es la actitud general que desarrolla la persona ante el
trabajo, la que se pone en evidencia mediante el conjunto de sentimientos favorables
o desfavorables que se generan en el ambiente laboral respecto a la forma en que
acttan variables tales como el desarrollo profesional, la relacion con el jefe, con los
compaiieros de trabajo, el desarrollo de la funcién laboral, la permanencia laboral y

las condiciones fisicas del trabajo.
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Robbins (1994), Feldman y Arnold (1995) agregan a estos factores determinantes
otras variables que se asocian con la personalidad del trabajador enlazado a las
caracteristicas de la funcién que desempefia, de igual manera influyen en la
percepcion que el empleado tiene de su bienestar y agrado con la tarea que lleva a
cabo. Feldman y Arnold (1995) agregan que si la personalidad concuerda con la
vocacion escogida, existe mayor probabilidad de hallar sujetos satisfechos con su
puesto de trabajo.

También es importante mencionar que el concepto en cuestion guarda estrecha
relacion con determinados aspectos del clima organizacional y las actitudes
favorables o desfavorables del trabajador. En relacion a esto, puede citarse a Porter y
Lawler (1969) quienes plantean que la satisfaccion es el resultado de la motivacion
generada en el trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas
personales) y la manera en que el individuo percibe la relacion entre el esfuerzo y la
recompensa obtenida.

Es posible acordar, luego de haber efectuado una revision teorica del concepto, que
la mayoria de los autores consultados la definen como: una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general 0 hacia facetas especificas del mismo'y
poseen multiples determinantes, entre ellos las expectativas que el sujeto guarda
respecto de su tarea y la medida en que estas coinciden con las recompensas

recibidas (Piero y Prieto, 1996).

2.2.2. Dimensiones y procesos psicoldgicos que intervienen en la satisfaccién

laboral.
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En el intento de abordar las dimensiones y procesos de este concepto es preciso
sefialar las dificultades que despierta el mismo. Por una parte, es necesario perfilar y
especificar los procesos psicologicos que constituyen la experiencia subjetiva de la
satisfaccion, y por otra, es necesario identificar las facetas o referentes del trabajo
que producen dichas experiencias.

Considerando la primera dificultad expuesta en el parrafo anterior, es decir lo
referente a los procesos psicologicos implicados en la experiencia subjetiva, es
posible observar que Maslow (1982) afirma que la satisfaccion de las necesidades da
como resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo que se establece que
éste es uno de los factores principales relacionados con la motivacion.
Profundizando en las Teorias de la Motivacion, especificamente la conocida como
“Teoria de los dos Factores™ desarrollada por Herzberg, es posible encontrar que
existen factores de motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados directamente con la
satisfaccion laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el reconocimiento
recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos. A este conjunto de
elementos los denominaron factores de contenido o motivadores, puesto que son
factores relacionados con el contenido del trabajo. Por otra parte, hallamos factores
extrinsecos del trabajo, es decir aquellos que no pueden ser controlados o
modificados directamente por el trabajador, son los que estan asociados con la
higiene, las politicas de organizacion, la supervision, la disponibilidad de recursos,
el salario y la seguridad. Este grupo de categorias fue denominado factores de
contexto o higiene. De este modo, Herzberg propuso dos conjuntos de factores

generales en el trabajo, en lugar de describir la satisfaccion laboral como un continu
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Es posible entender, que la satisfaccion es aquella sensacion que el individuo
experimenta al lograr el reestablecimiento del equilibrio entre una necesidad o un
grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Dicho asi, satisfaccion
es la sensacion del término relativo de una motivacion que busca sus objetivos
(Ardila, 1986).

Una nocién mas amplia del concepto de satisfaccion en el trabajo sostiene que es la
medida en que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en
que se observan concretadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su
trabajo, ya sean de tipo social, personal, econémico o higiénico. Por otro lado, es
comprobable que un estado de necesidad lleva normalmente a la accion, a la
bisqueda de soluciones. Esta es evidente conexion entre “satisfaccion laboral”,
“motivacion” y “conducta de accion”.

Segin las investigaciones de Porter y Lawler (1969) y Locke (1969), la satisfaccion
depende del grado en que coincide lo que un individuo busca de su trabajo, a modo
de expectativas, con lo que realmente consigue de ¢l. Cuanto mayor sea la distancia
entre lo que quiere conseguir y lo que se obtiene del trabajo, menor sera la
satisfaccion laboral. En este sentido es posible pensar que las discrepancias pueden
ser de dos tipos, esto es: intrapersonales o interpersonales.

Las discrepancias intrapersonales son aquellas resultantes de un proceso de
comparacién psicologico entre la percepcion de las experiencias laborales y el
“criterio de comparacion” personal. Este criterio hace referencia a las necesidades de
los individuos, a los valores o a las recompensas esperadas.

Por su parte, las discrepancias interpersonales surgen del proceso de comparacion

que hacen las personas de si mismas con los demds para evaluar su propia
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satisfaccion laboral (Muchinsky, 1993). De esta forma, el trabajador realiza una
comparacion dentro de su sistema social considerando puestos de trabajo similares,
identifica el tipo y grado de compensaciones que recibe por su trabajo, es decir, se
autoevalua en relacion a los demas.

Continuando un recorrido teorico que se aleja de las teorias puramente
motivacionales, en la “Teoria de las caracteristicas del puesto” se entiende que si
una persona, cuyo puesto tiene un potencial motivacional, posee los conocimientos y
destrezas necesarios para desempefiar el trabajo, una alta necesidad de
autorrealizacion vy satisfecha las necesidades extrinsecas, entonces experimenta una
alta motivacion y satisfaccion en su trabajo.

El “Modelo Dindmico de la Satisfaccion Laboral” elaborado por Bruggemann
(1974) y Bruggemann, Groskurth y Ulich (1975) plantea que la misma depende del
grado de ajuste entre expectativas, necesidades y motivos de la persona y del trabajo,
junto al nivel de aspiraciones y la forma de afrontar la situacion.

Las variables del modelo a tener en cuenta son: las diferencias entre el valor real de
la situacion de trabajo (determinado por las caracteristicas del contexto de trabajo) y
el valor nominal de las relaciones de trabajo (establecido por el criterio determinado
por la persona respecto del trabajo que desea encontrar); los cambios en el nivel de
aspiraciones y por ultimo, las conductas para afrontar los problemas.

Este proceso de ajuste consta de tres pasos: en el primero factor clave es el ajuste
entre las expectativas, las necesidades y los motivos, por una parte, y la situacion de
trabajo, por la otra. En el segundo paso, el factor clave serdn los cambios en el nivel
de aspiraciones. Por ultimo, en el tercer paso, el elemento diferenciador es la

conducta de solucién de problemas de afrontamiento.
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Otra teoria que aborda la misma problematica es la de los Eventos Situacionales de
Quarstein, Mc Affe y Glassman (1992) donde se postula que la satisfaccion laboral
esta determinada por dos factores denominados: caracteristicas situacionales y
eventos situacionales.

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la compaiiia y la supervision.
Mientras que los eventos situacionales son las facetas laborales que no tienden a ser
pre-evaluados, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto.
Continuando con esta misma linea, Locke (1976) propone distinguir entre eventos o
condiciones como fuentes de la satisfaccion laboral y los agentes de la satisfaccion
laboral. Los eventos o condiciones de la satisfaccion laboral son el caracter
intrinseco del trabajo, la remuneracion, la promocion, la seguridad en el empleo y las
condiciones de trabajo. Mientras que los agentes de la satisfaccion laboral son la
propia persona, los supervisores, los compafieros, los subordinados, las
caracteristicas de la empresa, etc.

Llegando al final de este recorrido tedrico podemos agregar que existen dos
aproximaciones al concepto de satisfaccion laboral, la aproximacion unidimensional
y la aproximacién multidimensional de las facetas de la satisfaccion laboral. La
primera se centra en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo en
general. La segunda considera que la satisfaccion del trabajador estd causada por
diferentes condiciones antecedentes y ademas cada aspecto del trabajo puede ser

medido separadamente. Como sefiala Locke (1976), un puesto de trabajo estd

30



constituido por interrelaciones complejas entre las tareas, los roles, las
responsabilidades, las interacciones, los incentivos y las recompensas.

Puede observarse que son muchos los autores que destacan las diversas facetas de la
satisfaccion laboral (Vroom, 1964; Davis, Lofquist y Weis, 1968; Peir6, 1984: Crook
et.al., 1981: Bravo, 1992), resultando mas mencionadas las siguientes: la satisfaccion
con la supervision, con la compaiiia, con los compafieros de trabajo, con las
condiciones de trabajo, con el progreso de la carrera, con las perspectivas de
promocion, la satisfaccion con la paga, la satisfaccion con los subordinados, con la
estabilidad en el trabajo, con el tipo de trabajo, con la cantidad de trabajo, con el
desarrollo personal y con la satisfaccion extrinseca e intrinseca en general.

Para finalizar entonces puede decirse que la satisfaccion laboral y la percepcion
subjetiva de la misma, estd condicionada por multiples determinantes propios del
sujeto, como afectos, cogniciones y expectativas, y por determinantes exdgenos
como son el tipo de tarea, el espacio fisico, las recompensas recibidas, etc. Por otro
lado, también esta determinada la experiencia subjetiva de la satisfaccion laboral por
la evaluacion que se efectua del resto de las personas que comparten el espacio de
trabajo, si como sus propias vivencias en relacion a la satisfaccion. Como ultimo
elemento que se vincula al mencionado constructo se halla la adecuacion entre el
sujeto, con sus potencialidades, y los requerimientos especificos del puesto de

trabajo.

2.2.3. Influencia de la subjetividad del trabajador sobre el puesto de trabajo.
El significado que el sujeto otorga a su trabajo cobra relevancia en virtud del

reconocimiento que recibe mediante una designacion y de acuerdo a la finalidad que
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el trabajo y la tarea le proponen cotidianamente. Este significado no se agota en los
indices o el salario.

Christophe Dejours (2001) afirma que los elementos que condicionan y determinan
la imagen que proyecta un trabajo son la complejidad de la tarea, la exigencia de un
saber productivo y el hecho de que implique responsabilidades y riesgos, pudiendo
conformar, de esta forma, una vision mas honorable de trabajo.

En relacion con lo anterior, en la articulacion entre el contenido de la tarea y las
competencias reales del trabajador, es posible observar diversas situaciones: tales
como que las capacidades del individuo superen las exigencias del puesto o sean
inferiores condicionando asi, en ambos casos, un fracaso inmediato y la produccion
de un malestar subjetivo.

Dejours (2001) establece dos componentes respecto a la relacion del hombre con el
contenido “significativo” del trabajo: el contenido significativo con respecto al sujeto
y el contenido significativo con respecto al objeto.

El contenido significativo del trabajo con respecto al “sujeto” contempla la
dificultad practica de la tarea, el significado de la tarea realizada con respecto a un
oficio o profesion (nocion que contiene a la vez la idea de evolucion personal y de
perfeccionamiento) y el status social ligado implicitamente al puesto de trabajo
afectado.

En cuanto al contenido significativo del trabajo respecto del “objeto”, puede decirse,
que al mismo tiempo que la actividad del trabajo lleva consigo un significado
narcisista, puede soportar inversiones simbolicas y materiales destinadas a otro, es
decir al objeto. La tarea transmite un mensaje simbolico para alguien o contra

alguien. Asi puede decirse que, existe un objeto exterior y real por una parte, un
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objeto interiorizado por otra y cuyo papel es decisivo en la vida de cada trabajador.
El significado con respecto al objeto pone en cuestion la vida pasada y presente del
sujeto, su vida intima y su historia personal.

En resumen, toda actividad contiene, en realidad, los dos términos. Lo esencial del
significado del trabajo es subjetivo. Lo que éste implica subjetivamente para cada

individuo unicamente es posible captarlo mediante efectos indirectos y concretos.

2.2.4. Satisfaccion laboral docente.

Las condiciones laborales y contextuales actuales influyen de manera directa sobre la
profesion docente. Gémez y colaboradores (1998) enumeran una serie de factores
para evaluar las condiciones de trabajo de los docentes. Estos son: el tipo de tarea, las
cargas y esfuerzos, la concentracion sobre la tarea, el horario laboral, el ambiente de
trabajo y el lugar fisico de trabajo.

La principal base del malestar docente es ambiental, ligadas a las circunstancias
mismas de la ensefianza, y a las presiones que recaen sobre ellos. Pero nunca habia
estado este colectivo de trabajo sometido a demandas tan intensas y contradictorias
por parte de la administracion, de los alumnos, de los padres y de la sociedad en
general (Fierro, 1991).

Por ultimo, otra de las variables intimamente asociadas a la condicion docente es el
stress al que estan sometidos los profesionales. Un ejemplo de ello es el fendmeno de
“transicion de rol” que se observa en la organizacién escolar, ya que por razones de
stress laboral, algunos miembros de la institucion pasan a llevar a delante otro tipo de

tareas, lo que ellos denominan “cambio de funcion”, esto se produce en aquellos
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casos en los que bajo prescripcion médica se determina que el personal no esta apto

temporariamente para desarrollar sus actividades ante los alumnos.

2.3. Instituciones Educativas: definicion, rol docente, contexto.

La ensefianza es una de las profesiones mas extendidas y en mayor contacto con las
personas como receptores de su actividad profesional. Por este motivo, se la
considera una ocupacion agotadora asociada a niveles significativos de Burnout.
Pérez Gomez (1998) define a la escuela como una Institucion que se reproduce a si
misma con independencia de los cambios radicales que se dan en su entorno.
Ehuletche (2000) expresa que la Institucion Escolar al igual que las Instituciones en
general, son equivalentes a:

1. Sistemas de normas y regulaciones generales

2. Estructura y Organizacion Social

3. Lugar de produccion y de relaciones sociales.
El primer punto muestra que la educacién como institucion conforma un cuerpo de
indicaciones, regulaciones y normas generales, surgidas a través de la historia de la
sociedad a partir de la repeticion espontanea de acciones que fueron percibidas en
cierto momento como utiles para lograr el éxito y el desarrollo de sus individuos.
Pero la crisis educativa actual demuestra la ineficacia de esta organizacion y sus
recursos.
En el segundo, se define la Institucion como una estructura social, como
organizacion concreta.
En tercer lugar, al definirla como el lugar de la produccién de la sociedad, abre la

posibilidad de disefiar estrategias de intervencion que favorezcan los procesos de
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cambios e innovacion en las organizaciones. Y de alli que la autora considera a la
Institucién escolar como un sistema de actitudes, que implica una forma de
organizacion de sentimientos, predisposiciones, conocimientos, donde la necesidad
de conservarlos determina una dinamica homeostatica como resultado.

La Escuela se inscribe como Institucion Social para hacer cumplir los objetivos
esenciales — lo instituido- en la practica social de la educacion a través de la relacion
docente-alumno.

La practica social de la educacion es vehiculizada mediante los grupos de cada una
de las escuelas. Grupos de autoridades y docentes, de administrativos, de padres
cooperadores, de asesores de gabinetes. Las relaciones que estos grupos establecen
entre ellos van a delinear un perfil diferente en cada escuela. Este perfil va a incidir
directa o indirectamente en el vinculo que establezca el docente con el colectivo de
alumnos con el que debera trabajar (Boyé 1997).

La docencia como puesto de trabajo obliga a la realizacion, a veces simultanea, de
muchas actividades que van desde el cuidado y mantenimiento de la escuela,
planeamiento de actividades docentes, elaboracion de materiales didacticos, entre
otras, y al mismo tiempo mantener constantes relaciones con padres de familias,
autoridades, compafieros y alumnos. Lo que implica un gran esfuerzo y carga
psiquica en el trabajo.

Se sabe que la funcién de los docentes en la escuela es depositaria social de un
funcion determinante, que es contribuir a asegurar que los nifios/jévenes reciban una
educacion de calidad que los habilite como ciudadanos.

En este contexto los docentes se encuentran muchas veces en una situacion compleja

y delicada, ya que se los responsabiliza de problemas de diversa indole, los que se
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dan dentro del ambito escolar, referidos a las relaciones de ensefianza-aprendizaje
docente-alumno y los relacionados con los aspectos de la convivencia escolar
(violencia, desprestigio, malos habitos), situacion que favorece a que el docente se
sienta, personal y profesionalmente, abrumado y desconcertado.

A causa de lo mencionado anteriormente, se presenta como fendmeno
contemporaneo una crisis de la identidad docente, la cual provoca el aumento de
estrés, de agobio, llegando al extremo de tener que suspender el ejercicio de la
profesion ya sea en forma temporaria o permanente. El malestar en cuestion es efecto
del vaciamiento de sentido que produce la actual organizacion del trabajo docente.
Escenario laboral caracterizado por: escasez de recursos con los que cuenta la
escuela, la disponibilidad y organizacion de los mismos, el sobreempleo, la cantidad
de alumnos por aula, la disciplina como problema —violencia-, los conflictos en las
relaciones con colegas, autoridades, alumnos y padres, entre otros. Y también por
efectos subjetivos, como la culpabilizacién de la victima, el autorreproche, la
identificacion con nominaciones peyorativas, por parte de los docentes.

Ana Maria Ehuletche (2000) sistematiza en tres elementos la carga del trabajo

docente:
L La ensefianza del curriculo.
2. La organizacion escolar
3.  La responsabilidad civil y socio — pedagégica frente a la
comunidad.

La realidad social presenta carencias que enfrenta a los profesionales del ambito
educativo con dilematicos interrogantes. En tanto respuesta a esa realidad

sociocultural, una de las nuevas funciones de la educacion es suplir la funcién fallida
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del Estado, en cuanto a la proteccion y contencién social. Es asi, que a los docentes
se les plantean exigencias, requerimientos y demandas cuya satisfaccion excede sus
posibilidades.

Por 1ltimo, no podemos dejar de subrayar las nuevas formas que toma la violencia en
la Argentina; no solamente hay una mayor cantidad, sino también hay nuevas formas
que no existian anteriormente, que se manifiestan claramente en el ambito escolar.
Estas formas actuales de violencia dan cuenta de factores muy severos de
desubjetivacion.

Nos encontramos ante un contexto educativo complejo y multidimensionado, que
requiere de actores profesionales diversos, los que deberian propiciar un
reposicionamiento que les permita abordar la nueva realidad; ya que los espacios
institucionales de la educacion siguen siendo como lo marcoé la utopia fundante de la
escuela lugares de liberacion.

La busqueda bibliografica y el recorrido teorico realizado sobre los conceptos de
Burnout, Satisfaccion Laboral y educacion posibilitaron profundizar los
conocimientos y elaborar un disefio metodologico adecuado para abordar estas
problematicas.

En los siguientes capitulos se expondra el desarrollo, implementacién y conclusion

del proyecto investigativo llevado a cabo.
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CAPITULO Il

DISENO METODOLOGICO
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A partir del rastreo bibliografico y de antecedentes de investigacion pudimos detectar
que existen instrumentos que permiten evaluar la presencia de los dos conceptos
basicos explorados en este trabajo, el Sindrome de Burnout y Satisfaccion Laboral. A

continuacion se presentan las consideraciones metodologicas de los mismos.

3.1 Medida y Diagnéstico del Sindrome de Burnout

En un primer momento el sindrome fue descripto a través de la observacion clinica.
El que posteriormente, fue evaluado por medio de entrevistas estructuradas, técnicas
proyectivas y autoevaluacion con escalas de estimacion.

El principal problema para conseguir medidas fiables y validas del sindrome a través
de cuestionarios ha sido la vaguedad o la amplitud con que éste ha sido definido.
Igualmente el método del cuestionario ha llegado a ser el mas empleado para estimar
este sindrome. No obstante, después de dos décadas de estudio, se pueden identificar
escalas para su medida que han sido utilizadas con mayor o menor frecuencia y €xito.
Las escalas elaboradas pueden distinguirse en base a la cantidad de estudios
psicométricos realizados sobre ellas, y al volumen de investigacion que desde ellas se
han generado.

El Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jakson (1981/1986) es el
instrumento con mayor frecuencia para medir el Sindrome de Quemarse por el
Trabajo, independiente de las caracteristicas ocupacionales de la muestra y de su
origen. Es uno de los instrumentos que mayor volumen de investigacion ha generado.
A partir de su elaboracion se normaliza el concepto de “quemarse por el trabajo”,

pues su definicion mas aceptada es el resultado de la factorizacion del MBI, que lo
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conceptualiza como un sindrome caracterizado por sentimientos de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal en el trabajo.
El MBI esta formado por 22 items que se valoran con una escala tipo Likert. La
escala para valorar los items se presenta con forma de frecuencia, el sujeto valora,
mediante un rango de 0 a 6 adjetivos que van de “Nunca” (0) a “Todos los Dias” (6),
con qué frecuencia experimenta cada una de las situaciones descritas en los items.
La factorizacion de los 22 items arroja en la mayoria de los trabajos 3 factores;

- Agotamiento Emocional (EE)

- Despersonalizacion (D)

- Realizacion Personal en el trabajo (RP)
Los tres factores han sido seleccionados con muestras de diferentes colectivos
profesionales, como maestros, profesionales de enfermeria, personal sanitario,
trabajadores sociales, farmacéuticos, entre otros. Estos factores constituyen las tres
subescalas del MBI.
La subescala de Agotamiento Emocional (Emotional Exhaustion) (EE) esta formada
por los siguientes 9 items; 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, y el 20 que describen sentimientos
de estar abrumados emocionalmente por el trabajo.
La subescala de Despersonalizacion (D) esta formada por 5 items; 5, 10, 11, 15 y el
22, que describen una respuesta impersonal y falta de sentimientos hacia los sujetos
objeto de atencion.
Por ultimo la subescala de Realizacion Personal en el trabajo (Personal
Acoomplishment) (RP) compuesta por 8 items; 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, y el 21, que
describen sentimientos de competencia y realizacion exitosa en el trabajo hacia los

demas.
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Es importante sefialar que las tres dimensiones del MBI fueron etiquetadas y
conceptualizadas después de la elaboracion de este cuestionario y como resultado de
su factorizacion.

Mientras que en las subescalas de (EE) y (D), altas puntuaciones corresponden a
altos sentimientos de quemarse, en la subescala de (RP) bajas puntuaciones
corresponden a altos sentimientos de quemarse.

El MBI es el instrumento que mas se ha empleado para estimar el Sindrome de
Burnout. Este cuestionario ha sido ampliamente utilizado para diversas profesiones y
en diferentes paises como Alemania, Canad4, Estados Unidos, Holanda, Italia,
Polonia, etc.

Un problema derivado de esta diversidad afecta, a la fiabilidad con que las diferentes
traducciones trasladan a sus respectivos idiomas, el significado de los items que
conforman la version original del cuestionario. Ademas, supone una limitacion de
cara a estudios transculturales.

Aunque el MBI fue elaborado para profesionales de la salud, posteriormente se han
realizado adaptaciones para todo tipo de profesionales, como por ejemplo; maestros
y profesores. Tal es el caso de la presente investigacion.

En cuanto a la validez concurrente, Maslach y Jackson (1986) presentan en el manual
del cuestionario que las puntuaciones del MBI correlacionaron significativamente
con las puntuaciones que los compaiieros del trabajador atribuian a éste en escalas de
estimacion conductual (ansiedad, quejas, etc.)

El MBI ha presentado validez discriminativa frente a constructos como satisfaccion
laboral, depresion, estrés, alienacion, autoestima, obtienen que factorialmente la

puntuacion global del MBI se solapa en gran medida con la estimacion de la
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sintomatologia psicosomatica, evaluada a través del “Organizational Stress

Questionnaire™.

3.2 Medidas y Diagnostico del Cuestionario de Satisfaccién Laboral S10/12 de
Melia y Peiré.

Se trata de una version reducida de una serie de cuestionarios desarrollados y
validados por los autores para la medida de la satisfaccion laboral. Esta compuesto
por 12 items acerca de la satisfaccion con la Supervision, con el Ambiente Fisico y
con las Prestaciones Recibidas de la Organizaciéon. Las respuestas siguen una
valoracion tipo Likert de 5 puntos que va desde Muy insatisfecho (1) hasta Muy
satisfecho (5). Los valores obtenidos se calculan sumando la puntuacién total
obtenida en cada factor y dividiendo por el nimero de items, resultando una escala
comprendida entre una puntuacién minima de 1 y maxima de 5.

El factor I se refiere a las relaciones personales con los superiores, la forma en que
los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de
supervision, el apoyo recibido de los superiores, y a la igualdad y justicia de trato
recibida de la empresa, este primer factor se denomina Satisfaccion con la
Supervision (Indagado por los items 5 a 10).

El factor Il agrupa items relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar de
trabajo, la limpieza, higiene y salubridad y la temperatura del lugar de trabajo,
tratindose claramente de un factor de Satisfaccién con el Ambiente Fisico de
trabajo ( Indagado por los items 1 a 4). Un item relativo a los objetivos, metas y tasas

de produccion satura también en este factor.
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Los contenidos del Factor III estan referidos al grado en que la empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales, y la forma en que se da la negociacion
en la empresa sobre aspectos laborales. Este factor se denomina Satisfaccion con las

Prestaciones (Indagado por los items 11y 12).

3.3 Diseiio Metodologico.

3.3.1 Tipo de Estudio
En base a lo expuesto en los capitulos anteriores se disefié un estudio exploratorio

con un disefio metodoldgico de tipo cuali-cuantitativo.

3.3.2 Area y Muestra de estudio

Los lugares donde se llevé a cabo el estudio fueron la ciudad de Azul y Tandil, las
Escuelas Sagrada Familia y Escuela N°1 “Gral. José de San Martin” pertenecen a la
primera, mientras que la Escuela San José y la Escuela N°1 “Manuel Belgrano™ se
encuentran radicadas en la ciudad de Tandil.

La muestra seleccionada se compuso por 67 docentes de la comunidad escolar

3.3.3 Descripcion de la muestra

A continuacién se presenta la descripcion de la muestra total y submuestras
correspondientes a la ciudad de Azul y Tandil, teniendo en cuenta las variables

sociodemograficas.
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Como se puede observar en las Tablas N° 1 a N° 13, finalmente la muestra ha
quedado constituida mayoritariamente por mujeres ( 88%), hecho que se repite en la
ciudad de Azul, mientras que en Tandil el 100% de las encuestadas son mujeres
(tabla 1 y 2). Por otra parte el rango de edad que retine mas sujetos es el
comprendido entre 41 y 50 afios que esta compuesta por 30 sujetos que representan
el 44,8% de la muestra total. si guiéndole en orden de importancia el rango de 31 a 40
afios constituido por 26 personas equivalentes al 38,8% de la muestra total (tabla 3 y

4).

Tomando en cuenta la antigiiedad docente, el rango mayoritario es el de mas de 20
afios, que representa al 37%, siguiéndole en orden de importancia el grupo
correspondiente a los docentes de hasta 5 afios de antigliedad que conforman el 24%
siendo los que tienen entre 10 y 15 afios el 20% (tabla 5y 6).

Un 86.6% de la muestra total, son docentes que se desempefian en un solo cargo, el
resto (13,6%) poseen dos cargos (tabla 7 y 8).

La situacion de revista de 44 docentes (65,7%) son titulares de los mismos, mientras
que son provisionales el 13,4% y los suplentes registran igual porcentaje (tabla 9). La
tabla N° 10 muestra que los porcentaje en situacion de revista, provisional (15%) y
suplente (17,5%) son superiores a los hallados en la ciudad de Tandil (11,1% y 7,4%
respectivamente). La tabla N° 11 muestra que los mayores porcentajes se encuentran
en la escuela publica de la ciudad de Azul (30% y 15%).

Observando la carga horarias semanal mayoritariamente (68,6%) trabajan hasta 20
horas/semana mientras que un 29,9% poseen una carga horaria de entre 20 y 40 horas

(12y 13).
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En as tablas 14 a 19 puede observarse que tanto en Azul como en Tandil el 75% de
los docentes entrevistados han realizado capacitaciones por fuera de la escuela, son

mayoritariamente casados y poseen entre 1y 3 hijos.

Tabla 1. Composicion de la muestra total segtin género.

MUESTRA TOTAL

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 59 88%
Masculino 8 12%
Total 67 100%

Tabla 2. Composicion de la muestra segtin género y lugar de trabajo.

AZUL
TANDIL
Genero Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Femenino 32 80% 27 100%
Masculino 8 20%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 3. Composicion de la muestra total segiin edad.

MUESTRA TOTAL
Edad Frecuencia Porcentaje
20 a 30 afos 7 10.4%
31 a 40 afios 26 38.8%
41 a 50 afios 30 44.8%
51 a 60 arios 4 6%
Total 67 100%
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Tabla 4. Composicion de la muestra segln edad, lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Edad Frecuencia Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
20 a 30 afios 7 17.5%
31 a 40 afos 18 45% 8 29.6%
41 a 50 afios 13 32.5% 17 63%
51 a 60 afios 2 5% 2 7
Total 40 100% 27 100%

Tabla 5. Composicion de la muestra total segun antigiiedad docente.

MUESTRA TOTAL
Antigiiedad Frecuencia Porcentaje
Hasta 5 anos 16 24%
Entre 5 y 10 afios 12 18%
Entre 10 y 15 afios 14 21%
Mas de 20 afios 25 37%
Total 67 100%

Tabla 6. Composicion de la muestra segiin antigiiedad docente, lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Antigiiedad Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Hasta 5 afios 13 32.5% 3 11.1%
Entre 5y 10 afios 7 17.5% 5 18.5%
Entre 10 y 15 afios 9 22.5% 5 18.5%
Mas de 20 afios 11 27.5% 14 51.9%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 7. Composicion de la muestra total segun cantidad de cargos.

MUESTRA TOTAL

Cantidad de Cargos Frecuencia Porcentaje
Uno 58 86.6%
Dos 9 13.4%
Tres
Total 67 100%

Tabla 8. Composicion de la muestra segiin cantidad de cargos, lugar de trabajo.
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AZUL

TANDIL

Cant. de Cargos

Frecuencia Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

Uno
Dos
Tres
Total

36 90%
4 10%
40 100%

22 81.5%
5 18.5%
27 100%

Tabla 9. Composicion de la muestra total segun situacion de revista.

MUESTRA TOTAL
Situacién de Revista Frecuencia Porcentaje
Titular 44 65.7%
Provisional 9 13.4%
Suplente 9 13.4%
Mais de una situacion 5 7.5%
Total 67 100%

Tabla 10. Composicion de la muestra total segiin situacion de revista, lugar de

trabajo.
AZUL TANDIL

Situacion de Revista Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Titular 27 67.5% 17 63%
Provisional 6 15% 3 11.1%
Suplente 7 17.5% 2 7.4%
Mas de una situacion 5 18.5%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 11. Composicion de la muestra segun situacion de revista, lugar de trabajo y

tipo de Institucion

J AZUL
Escuela Publica Escuela Privada
Situacion de J Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia Porcentaje
revista

Titular 11 55% 16 80%
Provisional 6 30%

Suplente 3 15% 4 20%
Total 20 100% 20 100%
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Tabla 12. Composicién de la muestra total segun total de horas semanales trabajadas.

MUESTRA TOTAL

Carga Horaria Frecuencia Porcentaje
Hasta 20 hs 46 68.6%
Entre 20 y 40 hs 20 29.9%
Entre 40 y 60 hs 1 1.5%
Total 67 100%

Tabla 13. Composicion de la muestra segun total de horas semanales trabajadas,
lugar de trabajo

AZUL TANDIL

Carga Horaria  Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Hasta 20 hs 24 60% 22 81.5%
Entre 20 y 40 hs 15 37.5% 5 18.5%
Entre 40 y 60 hs 1 2.5%

Mas de 60 hs

Total 40 100% 27 100%

Tabla 14. Composicion de la muestra total segun capacitaciones por fuera de la
Escuela.

MUESTRA TOTAL

Capacitaciones Frecuencia Porcentaje
Si 50 75%
No 17 25%
Total 67 100%

Tabla 15. Composicion de la muestra segin capacitaciones por fuera de la Escuela,
lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Capacitaciones Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 26 65% 24 88.9%
No 14 35% 3 11.1%
Total 40 100% 27 100%
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Tabla 16. Composicion de la muestra total segin Estado Civil.

MUESTRA TOTAL
Estado Civil Frecuencia Porcentaje

Soltera/o 12 17.9%
Casada/o 39 58.2%
Conviviente 9 13.4%
Separada/o 2 3%
Divorciada/o 3 4.5%
Viuda/o 2 3%
Total 67 100%

Tabla 17. Composicion de la muestra segtn Estado Civil, lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Estado Civil Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Soltera/o 11 27.5% 1 3.7%
Casada/o 21 52.5% 18 66.7%
Conviviente 17.5% 2 7.4%
Separada/o 2 7.4%
Divorciada/o 1 2.5% 2 7.4%
Viuda/o 2 7.4%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 18. Composicion de la muestra total segtin nimero de hijos.

MUESTRA TOTAL
N° de hijos Frecuencia Porcentaje
Uno 14 20.9%
Dos 24 35.8%
Tres 14 20.9%
Cuatro o mas 3 4.5%
Sin hijos 12 17.9%
Total 67 100%

Tabla 19. Composicién de la muestra segan niimero de hijos, lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
N° de hijos Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Uno 9 22.5% =1 18.5%
Dos 12 30% 12 44.5%
Tres 8 20% 6 22.2%
Cuatro o mas 2 5% 1 3.7%
Sin hijos 9 22.5% 3 11.1%
Total 40 100% 27 100%
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3.4. Presentacion de datos

3.4.1. Datos Cuantitativos.

Del anélisis realizado sobre la puntuacion media de cada sujeto inferimos la no
presencia del Sindrome de Burnout teniendo en cuenta los parametros establecidos

por la escala MBI.

Se presentaran a continuacion los datos organizados por submuestras, hallados al
procesar las respuestas de los cuestionarios sobre satisfaccion laboral (cuestionario
S10/12), sobre burnout (cuestionario MBI) y un cuestionario sociodemografico, en

las escuelas publica y privada de la cuidad de Azul y Tandil.

Para la presentacion de datos tomamos como hilo conductor los tres objetivos

especificos en los cuales se acento la presente investigacion.

En relacion al primer objetivo:

% Explorar la presencia de Burnout y verificar el grado de Satisfaccion Laboral
en Docentes de Ensefianza Primaria en Escuelas Publicas y Privadas de las

ciudades de Azul y Tandil.

Tabla 20. Medias para Burnout y Satisfaccion Laboral en las submuestras de las

ciudades de Azuly Tandil.




Cuestionarios Escalas Azul Tandil Muestra Total

Media Media Media
Componentes Agotamiento emocional 2.2 3.4 2.8
Bu(:gi)ut Despersonalizacion 1.5 1.7 2.1
Realizacién personal 5.3 4.2 4.8
Factores de Factor I ) + 2.9 3.5
S staccion Facorn 38 28 33
Factor III 3.9 4.7 4.3

Observando la Tabla N° 20 en relacién con los datos obtenidos con MBI es evidente
en la muestra total, que el registro de puntajes bajos en las subescalas Agotamiento
emocional y despersonalizacion (2.8 y 2.1 respectivamente) y alto en Realizacion
personal (4.8) indican la ausencia del sindrome de Burnout.

Considerando separadamente las submuestras de Tandil y Azul, llama la atencion la
diferencia que se manifiesta en la media de la escala de AE siendo notablemente
superior para los docentes de Tandil (3.4) es decir que se puede interpretar que estos
profesionales muestran algiin grado de agotamiento emocional.

La diferencia mencionada en el parrafo anterior se sostiene en menor grado, en la
subescala DP, en la que los docentes de Tandil muestran una media de 1.7 que supera
lo evaluado para los docentes de Azul (1.5), aunque ambos se mantienen dentro de
valores bajos.

En cuanto a la subescala de RP, si bien ambas submuestras presentan valores altos,
los docentes de Azul con una media de 5.3 superan ampliamente a los de Tandil
quienes presentan una media de 4.2

En consecuencia podemos afirmar que segun lo observado no se registran personas
afectadas por el sindrome de Burnout, que tanto en la muestra total como en cada una

de las submuestras comparadas (Tandil y Azul) es claro que los docentes
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encuestados manifiestan niveles bajos en las subescalas de Agotamiento Emocional y
Despersonalizacion, y alto en la de Realizacion Personal.

Con respecto a Satisfaccion Laboral en la muestra total se observan valores medios
en los dos primeros factores (35 y 33) y algo elevado en el tercero (4.3), comparando
ambas submuestras es evidente una puntuacién mas alta en los F | (satisfacciéon con
la supervision) de 4 y FII (satisfaccion con el ambiente fisico) de 3.8 en la ciudad de
Azul y mas bajo (3.9) el FIII (satisfaccién con las prestaciones) en relacién a la

ciudad de Tandil (FI de 2.9, FII de 2.8 y FIlI de 4.7).

Tabla 21. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, discriminadas segn lugar

de trabajo y tipo de Institucion.

Escuelas Publicas Privadas
Escalas Azul | Tandil | Azul ]| Tandil
AE 2.3 3.1 2.1 2.1
MBI DP 1.7 1.8 1.3 1.3
RP 5.1 5 5.6 54
Fl 3.8 3.5 42 3.8
SL FlI 33 3.7 44 4.4
FIII 3.7 34 4.2 3.9

En MBI se observa que aparecen diferencias de valores en la escala AE para ambos
tipos de instituciones, siendo los valores mas bajos correspondientes a Azul (2.3 y
2.1).

En la escala RP aparecen diferencias entre las escuelas de gestion privadas,

obteniendo un puntaje alto la correspondiente a Azul (5.6 y 5.4).
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En Satisfaccion Laboral aparecen diferencias en el F I de las escuelas privadas siendo
alto el valor obtenido por la submuestras de Azul (4.2y3.8).

En cuanto a F [l ambas localidades se diferencian a nivel publico (3.3 y 3.7),
presentando Azul el nivel mas alto.

Por ultimo, podemos destacar que las escuelas de gestion privada de las ciudades de
Azul y Tandil presentan un puntaje elevado en las tres subescalas de Satisfaccion
Laboral en relacion a las escuelas publicas. En FI 42 y 3.8; en FIl en ambas
escuelas aparece un puntaje de 4.4 y en FII1 4,2 y 3.9. Se puede interpretar que estos
profesionales muestran un mayor grado de satisfaccién con la supervision, el
entorno fisico de trabajo y las prestaciones de la institucién, en comparacion con las

escuelas publicas (F13.8 y3.5,FI13.3y3.7, FIIl 3.7 y 3.4).

En relacion al segundo objetivo:

* Verificar si aparecen diferencias entre las Escuelas Publicas y Privadas de
cada ciudad en relacion al Sindrome de Burnout y el grado de Satisfaccion
Laboral evaluados, utilizando variables sociodemograficas para la

comparacion de las submuestras.

Tabla 22. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun género
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Género
Escalas Femenino Masculino Muestra total

AE 25 2.4 2.8

MBI DP 1.6 1.9 2.1
RP 5.2 5.2 4.8

Fl 39 33 3.3

SL FII 3.9 3.6 33
F Il 3.8 33 43

En las subescalas del MBI no se observan diferencias relevantes. No obstante, se
registra un leve aumento en los valores de las tres subescalas de Satisfaccion
Laboral para el género femenino. Tales son, para Factor I y Factor II es de 3.9 y para

el Factor III 3.8.

Tabla 23. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun género y tipo de

Institucion.
Genero Femenino Masculino
Escuelas Public | Priv. | Public. | Priv.
AE 2.6 2.1 2.5 1.9
MBI DP 1.6 1.3 22 1
RP 5.1 5.5 49 6
FI 3.9 4 3.1 4.1
S FII 3.5 4.1 3.2 4.5
F III 3.6 -+ 3.1 -+

En las subescalas Agotamiento Emocional y Despersonalizacion correspondiente a
escuela publica, tanto en género masculino (AE 2.5 y DP 2.2) como femenino (AE
2.6 y DP 1.6), puede observarse un leve aumento en los valores en comparacion a la

escuela privada en el género masculino, donde el AE es de 1.9 ylaDP es de 1. De

igual modo se expresa en el género femenino, siendo el AE 2.1 y DP 1.3.
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En las tres subescalas de Satisfaccién Laboral correspondiente a escuela publica,
tanto en género femenino (F 13.9, F I 3.5, F I1] 3.6) como masculino (F I 3.1, F II
3.2, FIII 3.1), se observan valores bajos en relacion a la escuela privada en el genero
femenino, el Factor 1 y III es de 4 y el Factor II 4.1. Para el genero masculino el

Factor I es de 4.1, el Factor 11 4.5 y el Factor 111 4.

Tabla 24. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, seguin situacion de revista.

MUESTRA TOTAL
Situacion de revista AE DP RP Factor Factor Factor
I 11 M1
Titular 2.4 1.4 53 3.7 3.9 3.6
Provisional 22 1.8 5 3.5 3.1 34
Suplente 2.7 2.4 4.9 4.4 4.5 42

Se observan valores altos en las subescalas de Satisfaccion Laboral para “suplente”,

siendo estos en Factor I 4.4, en Factor I1 4.5 y en el Factor 111 4.2.

Tabla 25. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun situacion de revista

y lugar de trabajo.




Escuelas Submuestra Azul Submuestra Tandil
Situacion | Titular | Provisio Suplente | Titular | Provisio | Suplente
de revista nal nal
AE 22 2.5 22 2.6 1.9 33
MBI DP 1.5 1.7 1.2 13 2 3.6
RP 5.2 53 54 54 4.8 44
Fi 3.8 4.2 4.6 3.6 2.8 43
SL FII 3.7 2.9 4.1 4.1 34 4.9
F 111 3.6 4.4 42 3.6 3.5 4.2

En relacion a la subescalas del MBI, puede observarse una leve diferencia en las
submuestras de AE, registrandose en Azul los valores mas bajos en la situacion
titular y suplente (2.2). En cuanto a DP se observa un valor superior a la media en
“suplente” (3.6) en la ciudad de Tandil. En RP los valores de Azul se presentan mas
elevados (T: 5.2, P: 5.3, S: 5.4).

En la subescala F [ de Satisfaccion Laboral se presenta un aumento en la situacion
provisional (4.2) en la ciudad de Azul, en relacién a la ciudad de Tandil (2.8). Se
registra un aumento en la subescala F II en la ciudad de Tandil (T- 4.1, P: 34, S:
4.9). Por ultimo se observa un valor elevado en F III correspondiente a la situacién

provisional en la ciudad de Azul (4.4) en comparacién a Tandil (3.5).

Tabla 26. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun situacion de revista,

lugar de trabajo en la ciudad de Azul.
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Submuestra Azul

Situacién de Escuela Publica Escuela Privada
revista
Titular | Prov. | Suplente | Titular | Prov. Suplente
AE 23 2.5 2 2.1 2.4
MBI DP 1.8 1.7 1.4 1.3 1
RP 49 5.3 54 5.6 5.5
Fl 34 4.2 4.7 4.2 4.6
SL FII 3.1 2.9 3.6 4.4 4.6
F 11 3.1 4.4 4 4.1 4.5

En relacion a la subescala DP del MBI correspondiente a escuela publica de la
ciudad de Azul se registra un leve aumento de los valores (T: 1.8, P: 1.7, S: 1.4) en
comparacion con la escuela privada (T: 1.3 y S: 1). La subescala FII de Satisfaccion

Laboral se presenta con un leve aumento en la escuela privada (T: 4.4y S: 4.6).

Tabla 27. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segin situacion de revista,

lugar de trabajo en la ciudad de Tandil.

Submuestra Tandil
Situacion de Escuela Publica Escuela Privada
revista
Titular | Prov. | Suplente | Titular | Prov. Suplente
AE 3.2 1.8 3.3 2.1 2
MBI DP 1.6 2.2 3.6 1.1 1.8
RP 5.1 49 4.4 5.7 4.8
FI 3.5 1.8 43 3.8 3.8
SI. FII 3.6 3.2 4.9 4.7 3.6
F I 3.4 1 4.2 3.9 4

Podemos observar un puntaje superior al medio en la subescala de
Despersonalizacion del MBI, en la variable Suplente, correspondiente a la escuela

publica de la ciudad de Tandil (3.6).
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En relacion al tercer objetivo:

** Comparar el nivel de Burnout y Satisfaccion Laboral entre las escuelas de

Ensefianza Primaria de cada ciudad.

Tabla 28. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segin tipo de Institucion

en la ciudad de Azul.

s e
T

Escuelas
Azul Piblicas Privadas

AE 2.3 2:1

MBI DP 1.7 1.3
RP 5.1 5.6

FI 3.9 4.2

SL FII 3.5 4.2
FIII 3.6 4.5

P

En la subescala Realizacion Personal del MBI se observa un leve aumento en la
escuela privada siendo este de 5.6 en comparacion a la escuela publica (5.1).
Nuevamente se registra un aumento en las subescalas de Satisfaccién Laboral en la

escuela privada (F Iy [l es de 4.2 y F Il es de 4.5).

Tabla 29. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segin tipo de Institucién

en la ciudad de Tandil.

Escuelas
Tandil Publicas Privadas

AE 3.1 2.1

MBI DP 1.8 1.3
RP 5.1 5.5

Fl 3.6 3.8

SL FII 3.7 3.9
FII1 3.4 3.9
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En la subescala AE del MBI se observa un leve aumento de 3.1 en la escuela de
gestion publica presentando la escuela privada una media de 2.1. Se observa también
en las subescala de Satisfaccion Laboral un leve aumento de los valores (F13.8y F

II'y F 1T de 3.9) en la escuela privada

3.4.2 Datos Cualitativos

En el acercamiento a las instituciones educativas mantuvimos entrevistas con
informantes claves, los cuales son referentes institucionales:

- En la ciudad de Azul: Escuela N°I: “Gral. José de San Martin” se mantuvo
entrevista con la Directora y con dos miembros del Equipo Técnico
(Psicopedagoga y Maestra Recuperadora). En la escuela “Sagrada Familia” se
mantuvo contacto con la Directora y Vicedirectora.

- En la ciudad de Tandil: Escuela N°1: “Manuel Belgrano” se entrevist6 a la
Directora y a dos docentes. En el colegio “San José” se entrevistd a la
Directora de la institucion.

Con el objetivo de obtener una visién mas amplia y completa de las Instituciones
abordadas realizamos una breve sintesis de las caracteristicas mas significativas de
las mismas, que fueron obtenidas luego del contacto con los informantes claves.

En la Escuela N°1: “Gral. Jos¢ de San Martin” de la ciudad de Azul, la propuesta de
realizar encuestas que relevasen datos acerca de la presencia de Burnout y

satisfaccion laboral fue bien recibida por la directora de la Institucién. La misma




brindé datos acerca del devenir institucional y de la labor docente de quienes se
desempefian en la escuela.

Las actividades se desarrollan en doble turno. los alumnos que concurren al
establecimiento desayunan e ingresan al aula donde cursan las materias curriculares,
luego del almuerzo cursan las materias “especiales™: dibujo, educacion fisica,
musica, computacion, biblioteca (esta programado con una intencién mas lidica),
ademds de recibir apoyo escolar por parte del equipo técnico (integrado por una
maestra recuperadora y una psicopedagoga). Meriendan antes de retirarse de la
escuela.

Esta escuela, hoy dia, es considerada como una institucién de recuperacion, de
fortalecimiento escolar. El alumnado proviene de otras escuelas urbanas y de barrios
bastante alejados geograficamente de la misma, poseen como caracteristica comun
elevada repitencia, fracaso escolar, casos de sobreedad, trastornos de conducta y de
aprendizaje. El nimero de alumnos por curso no supera los 16 ya que necesitan una
atencion muy personalizada.

En la Escuela N° 1 “Gral. Manuel Belgrano” de la ciudad de Tandil mantiene la
modalidad educativa tradicional de 2 turnos independientes de 4 horas cada uno. El
20% aproximadamente del alumnado proviene de las cercanias de la escuela y el
80% restante de los barrios mas carenciados de la ciudad ubicados en la periferia de
la misma. La eleccion de esta escuela corresponde a su ubicacion estratégica, la
misma es céntrica, lugar de paso de todas las lineas de colectivos. La recepcion de la
propuesta de las encuesta fue buena, con una marcada disposicién a colaborar.

Es importante remarcar que ambas escuelas en el momento de su fundacién gozaron

de prestigio social por su calidad educativa y por el perfil de ciudadano que
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fomentaban. En la actualidad, la vertiginosidad de los cambios sociales y
economicos obré en contra de estas, siendo trastocadas las tareas educativas
priorizando las asistenciales.

En las Instituciones privadas, tanto en la Escuela Sagrada Familia de Azul como en
el Colegio San José de Tandil la propuesta de realizar la investigacion de Tesis fue
bien recibida, los directivos se mostraron muy amables con los entrevistadores.
Cuando se les presentan las encuestas para administrar ambas Instituciones refieren
que primero deben ser revisadas y aprobadas por el representante legal del colegio.
En la Escuela Sagrada Familia manifestaron que lo que les generaba duda eran los
enunciados de la escala de satisfaccion laboral que hacen referencia a los superiores
y a la institucién, finalmente las encuestas son aceptadas.

La administracion fue muy dificultosa en general. En particular en la ciudad de Azul,
el entrevistador debia realizar una secuencia de acciones que consistia en llamar
primero a la institucion, hablar con una de las dos directivas (que se contradecian
entre si acerca del dia que podia concurrir al establecimiento). Una vez que se
lograba acordar esto y estando en el lugar, administracion de la encuesta debia darse
en un tiempo muy breve porque: “...si llega a venir un padre y ve que el docente no
estd ensefiando? (secretaria)” .

En la ciudad de Tandil desde la Direccién se seiiald que el tiempo utilizado para
tomar las encuestas en sala de profesores era excesivo, ya que: "...los docentes sino
estan en el aula, deben estar en el patio cuidando a los alumnos...”". A partir de este
suceso la Directora decidi6 que las encuestas no se sigan realizando. Esta
interrupcion dio como resultado que el entrevistador lograra relevar solo siete

muestras.
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En funcién de organizar los datos obtenidos durante la administracion de las
encuestas y de las entrevistas a informantes claves se establecieron las mismas
categorias distintivas que caracterizan al Sindrome de Burnout (Agotamiento
Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Personal) y las de Satisfaccion
Laboral (Factor 1, 11 y III).

A continuacion se agruparon las expresiones de los sujetos en las mencionadas

categorias en relacion a las congruencias encontradas.

Agotamiento Emocional.

En las entrevistas mantenidas con la Directora y dos miembros del Equipo Técnico
de la escuela publica de la ciudad de Azul, podemos destacar que se presentd como
un hecho recurrente y desbordante para la institucion en gran porcentaje de
ausentismo y pedidos de licencias médicas por parte de los docentes. Esto ocasiona
una continua rotacién de los docentes (se pone de manifiesto en las encuestas), asi
como también que el resto del personal abocado a otras tareas (Direccion,
Secretaria) deban ponerse al frente de un aula.

Respecto a este indicador se argumenta:

"... son buenos docentes... es una tarea bastante Sfrustrante... pasa
que los alumnos no poseen conocimientos intelectuales minimos, no tienen
incorporadas las normas bdsicas de convivencia... es dificil dar clases en ese

contexto”’.
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De este modo se perpetia la problematica en el aula enfrentando a los docentes a
tareas de dificil solucion, muy demandante y con escasos resultados.

Por su parte, la Directora expresa:

"'... es un trabajo agotador ... vengo a la maiiana v la tarde y trabajo

en la Direccion y como docente...”".

Ademas relata que los fines de semana chequea que en el edificio no haya roturas
de vidrios o escrituras en la pared. Segun sus dichos, lo mas triste de la situacion es
que por lo general el que ocasiona estos dafios es alumno o ex alumno de la

institucion, entonces:

... para quién estamos trabajando? "’

Los entrevistados de la escuela publica de la ciudad de Tandil manifestaron percibir

que el desempefio de los docentes del establecimiento es variado. Por un lado se

caracteriza por el compromiso, la dedicacion, el interés y €l respeto por el alumnado

Yy por otro, revelando indicadores de Agotamiento Emocional, ciertos docentes que

se desempefian en la institucion manifiestan desgano y cansancio fisico y psiquico.

... llego al dia viernes destruida... el lunes me cuesta arrancar...”".
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Las docentes relatan que en estos tltimos afios el alumnado ha cambiado,
trasladando a la escuela nuevas problematicas que demandan atencion, sumandose
¢stas a la tarea de ensefianza.

"... antes era suficiente con hacer la planificacion docente, ahora

tenemos que hacer también de papas..."".

Otro de los aspectos recurrentes de ambas escuelas Y que se convierte en un factor
influyente del agotamiento emocional, se refiere a la escasa respuesta por parte de
los padres o familiares de los alumnos, generando situaciones de carga afectiva y
gran responsabilidad para los docentes.

Desde la escuela de Tandil se expresa:

"... continuamente estamos llamando a los padres de los alumnos y
éstos no se acercan a la escuela, pareciera no importarles lo que le sucede a sus
hijos..."”

"'... las reuniones de padres son un fracaso, siempre estamos insistiendo

pero no sabemos como convocarlos...””

En la ciudad de Azul, si bien la situacion es bastante similar, la ausencia de los
padres en la institucion educativa es atribuida a la existencia de un significativo
numero familias fragmentadas, con lazos sociales deteriorados, carentes de
inclusion social y laboral, donde el mayor ingreso econdémico proviene de planes
estatales. Para estas familias le representacion de la crianza de un hijo no tiene

como prioridad lo educativo, por tanto la escuela deja ser investida como espacio de
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ensefianza-aprendizaje para pasar a cubrir otras necesidades mas urgentes: de
alimentacion, de asistencia, de contencion, etc.
En relacion a la situacion de estas familias mas vulnerables, la directora del
establecimiento comenta:

cuando salié la Asignacion Familiar por Hijo las madres nos
contaban que iban a ir al hospital a sacarse el DIU para quedar embarazadas de

nuevo y tener otro plan!, una locura!, no piensan...””

Despersonalizacion

Respecto a este indicador no se hall6 informacion relevante, por el contrario, pese a
la dificil situacién que atraviesan estas escuelas y a la excesiva demanda a la que
estan sometidos los docentes, éstos resaltan la importancia del respeto, el cuidado y

la atencion hacia el alumno.

Realizacidn Personal

En relacion a esta dimension del MBI, se pudo observar que los docentes de las
escuelas de Azul y Tandil, sienten que a pesar de estar inmersos en un contexto
educativo dificil valoran positivamente el rol desempeiiado, el compromiso con la

tarea y con los alumnos, el clima de trabajo y la dedicacion.

"... cuando tengo una situacion dificil en el aula, lo primero que hago
es charlarlo con mis comparieras en la sala de profesores... ",

"... es tan fuerte lo que pasa que una sola no puede..."




Podemos decir que el compromiso con la tarea y con los alumnos repercute
positivamente en el clima de trabajo grupal, lo que posibilita llevar adelante la labor

educativa propuesta.

... la modalidad de trabajo de la Direccion es a la par del docente...””
En varias oportunidades he comprobado como ésta interviene ante la ausencia de

algun docente o desborde del aula.

Factor |

En relacion a esta dimension de la escala de Satisfaccién Laboral, que avalua la
satisfaccion con la  supervision, tomamos como relevantes tres aspectos
mencionados por los informantes claves, ellos son: las relaciones personales con el
Supervisor, la forma en juzga la tarea y el apoyo recibido por el mismo.

Los docentes de la escuela piblica de Tandil, se quejan de no tener
acompafiamiento de la Direccion en la realizacion de actividades no curriculares
como, por ejemplo, visitas recreativas a Museos, al Parque, etc., en el marco de los

Festejos del Bicentenario.

... siempre somos nosotras las que terminamos organizando todo...""

"'... esto te quita las ganas de sacar a los chicos del aula...”

Desde la Direccion se plantearon problematicas similares pero con el Consejo

Académico:
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"... a pesar de ser la Directora de este establecimiento cada decisién

que fomo tengo que consultarla con mis superiores...”".

Situacion que es vivida por la Directora de este establecimiento como

obstaculizante del desempefio auténomo de su tarea.

Factor I1

Los items agrupados en este factor exploran la satisfaccion con el ambiente fisico
de trabajo.

Los docentes de la escuela publica de la ciudad de Azul manifiestan la presencia de
un deterioro significativo de sus instalaciones, reflejando en ello la falta de recursos

econdmicos para contrarrestarlos.

"... tengo el vidrio roto de la ventana, entra un frio...”"

Ante la improvisada sala de profesores, ubicada al final de un pasillo, cerrada con
una division de madera machimbre, sin ventanas y escaso mobiliario, una docente

dice:

... mird esto!... cuando empieza el calor, acd te moris...”"

Los informantes claves de la escuela publica de la ciudad de Tandil expresan que la
situacion edilicia es adecuada, tanto como la higiene, limpieza y temperatura para

poder llevar a cabo la tarea educativa. No obstante. algunos docentes expresan:
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... cuando algo se rompe... un calefactor, un banco... a pesar de que

se reclame en tiempo y forma, tardan mucho en repararlo...””

Factor 11
En relacion a los aspectos que explora esta dimension podemos sefialar una
coincidencia en la satisfaccion respecto de los mismos, presente en las dos escuelas.

Esto es congruente con los datos obtenidos en las encuestas.

Nuestra relacion con las dos instituciones privadas estuvo marcada en dos tiempos.
El primer tiempo coincide con el acercamiento a las instituciones, las cuales
evidenciaron interés en nuestra tarea, generando un clima de amabilidad,
cooperacion y predisposicion. Mas tarde, al momento de indagar cémo el cuerpo
docente y sus directivos vivencian, perciben y resuelven las tareas educativas, el
ambiente facilitador antes mencionado, se fractura instaurdndose una distancia que
dificulta el didlogo. Se producen intentos fallidos de entrevistas a directivos (como
informantes claves) impidiéndose la obtencién de datos relevantes. La preocupacion
de éstos estaba dirigida al control del entrevistador en la institucion y de lo que éste
administraba. Actitud que se reflejé en la conducta de los docentes al momento de
la toma de las encuestas, dado que los mismos respondieron amablemente pero sin

brindar informacién adicional.
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3.5 Interpretacion de Datos.

A continuacion se presenta la interpretacién de datos obtenidos a partir de las
técnicas administradas: MBI, S10/12 y entrevistas semi dirigidas a informantes

claves.

Se recuerda que el MBI esta estructurado de modo tal que para poder determinar la
presencia del Sindrome de Burnout, las puntuaciones arrojadas deben ser altas en las
subescalas Agotamiento Emocional (AE) y Despersonalizacion (DP), y bajas en la
subescala Realizacion Personal (RP). En cuanto al S10/12 las puntuaciones altas en
las subescalas F I (satisfaccion con la supervisién), F II (satisfacciones con el
ambiente fisico) y F III (satisfaccion con las prestaciones) determinan la presencia de

Satisfaccion Laboral.

Del andlisis de datos cuantitativos, se puede inferir que la poblacion no presenta el
Sindrome estudiado, dado que los valores relevados no son representativos para
confirmar su presencia. En relacion con los datos obtenidos con MBI es evidente en
la muestra total, que el registro de puntajes bajos en las subescalas Agotamiento
emocional y despersonalizacion (2.8 y 2.1 respectivamente) y alto en Realizacion
personal (4.8) indican la ausencia del sindrome de Burnout. En cuanto a las
subescalas de Satisfaccion Laboral podemos observar valores medio alto, siendo el

Factor I de 3.5, el Factor I de 3.3 y el Factor III de 4.3 (tabla 20 y 21).
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Existe en el discurso de los informantes claves de la escuela publica de la ciudad de
Azul manifestaciones claras de un malestar en el quehacer diario, a consecuencia de
esto se produce un porcentaje elevado de ausentismo y pedidos de licencias medicas
por parte de los docentes. Esto ocasiona que quienes estan abocados a otras tareas
(direccion, secretaria) deban ponerse al frente de un aula con regularidad ademas de
convocar a suplentes y provisionales. Esta congruencia se refleja dentro los datos
cuantitativos en la descripcion de la muestra, donde se expresa el elevado puntaje en
la situacion de revista provisional y suplente sumando un valor de 45% (tabla 11).

Teniendo en cuenta los datos cuantitativos y cualitativos se observa la siguiente
situacion: los docentes suplentes y provisionales poseen bajo nivel de Agotamiento
emocional (S: 2.2, P: 2.5), un nivel medio alto de realizacién personal (S: 5.4, P:
5.3), como asi también niveles medio alto en las tres subescalas de Satisfaccion
laboral en relacion a docentes titulares. Donde los docentes en situacién de suplentes
presentan en FI un valor de 4.6, en F I de 4.1 y en F III de 4.2, de igual modo los
puntajes de los docentes provisionales son: FI 4.2, F 11 2.9 y FIII 44. (Tabla25y
26). Podemos pensar que los niveles bajos en Agotamiento Emocional en suplentes y
provisionales de esta escuela publica estarian reflejando que los mismos aun no se
encuentran inmersos en este malestar que forma parte de la dinamica de la
institucion, del mismo modo podriamos inferir la misma motivacién para los
puntajes medios altos en Realizacién Personal (S: 5.4 y P: 5.3) y las subescalas de

Satisfaccion Laboral (mencionadas anteriormente).
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Teniendo en cuenta los datos cuanti y cualitativos se desprende como hecho
relevante la diferencia entre las instituciones de gestion publica y privada en ambas
ciudades (tabla 27 y 28).

En primer lugar, podemos indicar la existencia en la subescala de AE del MBI de
valores mas elevados en las escuelas publicas (Azul 2.3 y Tandil 3.1) en
comparacion con las escuelas privadas (2.1 en ambas ciudades), lo mismo se observa
en la subescala DP, observandose en la escuela publica de la ciudad de Azul un valor
de 1.7 y el la ciudad de Tandil un valor de 1.8, mientras que en la escuela privada el
puntaje es de 1.3 en ambas ciudades. Respecto a la subescala RP encontramos, por el
contrario, valores menores en relacion a las escuelas privadas, siendo estos de 5.1y 5
(tabla 21).

Los valores de Agotamiento Emocional y Despersonalizacion en las escuelas
publicas se corroboran con los datos cualitativos relevados, es decir que las
caracteristicas de estas instituciones influyen negativamente en los docentes, por
ejemplo el cambio del rol en el docente ante nuevas problematicas y el cambio en el
rol de la institucion educativa, el pasaje del proceso ensefianza aprendizaje al
asistencialismo.

Observamos que los valores arrojados en la subescala Realizacion Personal si bien
son bajo en relacion a la escuela privada (5.6 y 5.4), constituyen un puntaje medio
alto (5.1 y 5) expresando que a pesar de la dificil situacion que atraviesan las
instituciones el hecho de tener un trabajo, ser remunerado por ello sumado al
ejercicio de la profesion elegida ofrece un equilibrio sano para no ser perturbado por

este Sindrome.
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En segundo lugar, podemos observar que se registran valores bajos en las tres
subescalas de Satisfaccion Laboral en las escuelas de gestion publica en relacion a
las escuelas privadas (tabla 21). En relacion a los valores de las escuelas publicas se
destacan dos aspectos relevantes.

Uno de ellos hace referencia al bajo puntaje del Factor I (3.5) en la ciudad de Tandil
(en comparacion con el resto de las Instituciones, en la ciudad de Azul con respecto a
la escuela publica el valor es de 3.8 y en la escuela privada de 4.2 mientras que en la
escuela privada de Tandil es de 3.8) que es congruente con los datos cualitativos
hallados: existe un reclamo de los docentes a la direccién por no sentirse
acompafiados en la realizacion de actividades no curriculares.

El segundo aspecto que se destaca es el bajo valor que presenta el Factor I en la
ciudad de Azul (3.3) encontrandose una coincidencia con lo expresado por los
informantes claves, manifiestan la presencia de un deterioro significativo de las
instituciones agravado por la falta de recursos econémicos para contrarrestarlo (sala
de profesores precaria, vidrios rotos, etc.).

En la ciudad de Tandil, si bien el puntaje del Factor II en escuela publica (3.7) es
algo elevado en comparacion con la ciudad de Azul (3.3) la realidad no es muy
diferente. Los docentes expresan que la situacion edilicia es adecuada para llevar a
cabo la tarea educativa pero cuando se producen roturas o desperfectos en el
mobiliario escolar se extienden el tiempo de reparacion a pesar de los reclamos.
Ambos aspectos parecen reflejar la situacion actual que atraviesa la educacién
publica a diferencia de las instituciones de gestion privada las cuales cuentan con

recursos economicos para sortear dificultades de este tipo.




Por ultimo, creemos importante destacar el particular clima de desconfianza y control
que se fomento desde la direccion de las instituciones y que se puso de manifiesto
durante la toma de las encuesta (interrupciones de la directora, control sobre los
tiempos de la administracion de las encuestas, aprobacion del contenido de las
encuestas por parte del representante legal). Consideramos que esta situacion
persecutoria vivenciada puede haber influido en los resultados de las encuestas. La
alta puntuacion en las subescalas de Satisfaccion Laboral en ambas ciudades en

comparacion con las escuelas publicas, parece reflejar lo antes dicho.
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CAPITULO IV

REFLEXIONES FINALES
—
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4.1 Reflexién final y Sugerencias

Teniendo en cuenta que uno de los datos més relevantes de la investigacion efectuada
es la diferencia existente entre escuelas de gestion publica y privada en ambas
ciudades intentamos reflexionar acerca de este tema.

La escuela, como institucion de la modernidad, aparecia con un rol protagénico, era el
lugar donde se impartia el saber con un docente especializado, el cual se distinguia por
su saber pedagogico. La educacion que se impartia en la escuela era considerada como
de calidad superior a la impartida por el hogar; el nifio venia con saberes populares que
la escuela debia transformar en académicos. De este modo el docente es el adulto “que
sabe”; el poder de ensefiar esté centralizado en una sola persona.

La globalizacion afecta de manera directa y dramatica a la escuela de la modernidad. La
descentralizacion desmedida de la funcion educativa por parte del Estado hace que la
escuela quede librada a la iniciativa privada, lo que en los paises del tercer mundo tiene
un efecto contundente. Nace algo asi como un mercado educacional, con un alumno-
cliente, donde se ofrecen productos para aquellos que, por su poder adquisitivo pueden
comprar, lo que determina discriminacién y marginalidad, y por ende violencia.

Asi es que la escuela actual respondiente al nuevo capitalismo, es la escuela que ha
seguido paralelamente los vertiginosos cambios sociales, generadores de inestabilidad y
cambios de los valores vigentes; escuela desinstitucionalizada, no respetada ni valorada,
donde los nifios asisten obligatoriamente porque los padres y la sociedad lo imponen,
pero que lo hacen sin el interés de aprender y la motivacion de concurrir, donde la abulia
y la hipoafectividad conviven con la agresividad como respuestas frecuentes. Escuela
que ya no es el ambito exclusivo de trasmisién de saberes y conocimientos, resultado

esto de la revolucién tecnoldgica y cientifica a la que se asiste. La competencia
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establecida por el desarrollo tecnoldgico hace que Internet aporte en forma muy rapida y
simple los conocimientos que tradicionalmente eran s6lo posesion del docente, hecho
que deja a quien imparte la educacion en una situacion de pérdida y desvalorizacién. Ya
no es el docente el unico poseedor de saberes....su autoridad pedagogica es puesta a la
par de la red, o muchas veces superada por ella. Y esto pone en cuestion también su
autoridad moral, lo que implica que, a los ojos de los padres, su imagen actual se aleja
de la representacion vigente.

Al modificarse las condiciones sociales que regulan la produccion de subjetividad la
Escuela parece ya no responder al imaginario social, entrando en disonancia con las
expectativas que sobre ella se tiene. Esto parece llevar a familia y escuela a planteos y
requerimientos sobre expectativas a cumplir respondientes a un imaginario social todavia
vigente pero al cual no pueden responder. Los modos de vivir, producir y pensar las
experiencias en las dos organizaciones no tienen ya la validez de antes. Ser4 esto lo que
lleva a que cada una reclame a la otra lo que no puede dar?.

Los docentes hacen hincapié en la escuela como institucién desvalorizada, desacreditada,
sobrecargada de funciones, aludiendo a que ademaés de ensefiar “en muchos casos deben
vestir, alimentar, sostener afectiva y materialmente y también recaudar fondos para
poder funcionar”. Insisten en la falta de apoyo familiar, sobre todo en lo que respecta a la
puesta de limites, que observan como funcion fallida. Ademas plantean que es muy
dificil la tarea educativa, de cumplimiento con el curriculo, cuando los educandos, sus
destinatarios, suelen no encontrarse en condiciones afectivas minimas para el aprendizaje
por “los problemas familiares que acarrean”, refiriéndose a sus familias desintegradas,
ensambladas, inestables, muchas veces con victimas de violencia, abusos y
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El escenario actual donde se despliega la escena educativa se caracteriza por docentes
superados por las actuales condiciones para el ejercicio de su préctica, perplejos por la
realidad educativa que los recibe con insuficientes estrategias metodoldgicas y
tecnoldgicas para hacer frente al proceso de ensefianza-aprendizaje. Docentes con bajo
nivel de motivacion, desvalorizados, descreidos, que cargan frustraciones muchas veces
relacionadas con objetivos imposibles de ser cumplidos, enfrentados a una realidad
educativa donde el orden instituido se caracteriza por la inestabilidad y el cambio y
donde las reglas del juego, hasta ahora vigentes, parecen ya no funcionar.

Alumnos desafiantes, transgresores, que desautorizan o desoyen los limites, en ocasiones
Justificados por sus padres, y en otros casos en franca oposicion a los mismos. Y también
alumnos faltos de motivacion hacia la actividad escolar que, habitualmente los aburre sin
lograr captar su interés.

Pensamos que este contexto favorece a que los docentes se encuentren en un estado

de vulnerabilidad frente al Sindrome de Burnout y la insatisfaccién laboral.

Frente a la particular situacion que atraviesa la educacion y los docentes inmersos en
ella, podemos sugerir en relacién al Sindrome de Burnout:

* Programar capacitaciones con personal calificado, para que el cuerpo
docente y no docente conozca qué es el sindrome y sus desencadenantes,
manifestaciones y estrategias para enfrentarlo, que le permitan una
autoevaluacion y cuidado.

e Integrar conocimientos de este Sindrome dentro de la curricula de la
formacion docente universitario/terciario con el fin de anticipar estrategias

de afrontamiento, imprescindibles para la futura practica.
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ANEXO

Tabla N 1. Medias de los sujetos de la escuela
satisfaccion laboral, ciudad de Azul.

publica en las subescalas de burnout y

Subescalas de Burnout Subescalas de satisfaccién laboral
Sujetos
Agotamiento | Despersona- | Realizacién Factor | Factor I1 Factor 111
emocional lizacion personal
1 3,5 B 3,3 1 39 1
2 2,1 1 5.7 3 3.5 5
3 1 2 5.3 4.6 42 4.5
4 1,5 1 5,6 1 1 1
3 1,2 1.4 6 4 3 3
6 1,4 1,6 5,2 D 3,7 4
7 2 | . 6 4.3 27 4
8 3.3 1,2 5.1 5 4 5
9 P 2 4.8 4.8 - 4
10 2,6 2 43 43 3,5 -
11 1.6 1,2 5.8 4.3 3.5 4
12 1.8 1 4,2 4.8 2,6 5
13 5.1 1,6 S5 4.8 - -+
14 3,2 2,6 5,1 4 37 4
15 3,1 1 5 43 3,7 3.5
16 2.8 24 4,7 3,6 3,7 4
17 1.3 1 5.8 4.6 3,5 4,5
18 2,5 3,2 4.8 2.3 2.5 2
19 1,5 1 4,7 3.3 3,5 1,5
20 2,7 2,6 =W 4 2,6 2,5 5
TOTAL 46,2 35 102,1 77,6 66,3 75

Tabla N 2. Medias de los sujetos de la escuela publica en las subescalas de burnout y

satisfaccion laboral, ciudad de Tandil.
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Subescalas de Burnout

Subescalas de satisfaccion laboral

Sujetos
Agotamiento | Despersona | Realizacion Sat. con la Sat. con Sat. con las
emocional lizacion personal supervision | amb. fisico | prestaciones

1 2.6 1 5.5 4 3.5 4
P 2.3 1.4 6 3.5 4.5 “+
3 24 2 6 3.5 3.5 3
4 2.2 1.2 4.1 4 3.5 4
5 43 1 54 3.5 3.5 3
6 2.7 1.8 4.7 B - 4
7 2 1.6 54 i 3.7 L
8 42 1.4 Dl 4 3.2 +
9 3.33 3.6 4.4 4.7 4.75 4.5
10 1.77 2.2 4.87 1.8 3.2 1
11 4.9 2.2 4.5 ¥ 3.2 2.5
12 3.77 1.4 4.87 3 3 1
13 4.3 1.16 4.5 3.33 4 3
14 2.44 1.6 5.5 2.5 33 3
15 4.6 3 4.75 B 3.5 4
16 2.44 1.4 6 4 3.2 4
17 2.66 1.8 4.75 3 4 3
18 211 1.6 54 4 4 4
19 4.2 1.2 5.1 3.5 3.2 4
20 3.33 3.6 4.5 4 5 E

Tabla N 4. Medias de los sujetos de la escuela privada en las subescalas de burnout y
satisfaccion laboral, ciudad de Tandil.

Subescalas de Burnout

Subescalas de satisfaccion laboral

Sujetos
Agotamiento | Despersona | Realizacion Factor | Factor I1 Factor I11
emocional lizacion personal
21 2.66 2 44 4.33 3.5 4
22 2.77 1 6 4 4.75 4
23 1.44 1.6 5.26 3.33 3.75 4
24 1.77 1.2 5.12 4 5 i
25 1.22 1 6 -+ 4.5 +
26 2.66 1.4 5.62 3.2 4.75 3.5
27 2.22 1 6 B 4.75 -

Tabla N 3. Medias de los sujetos de la escuela privada en las subescalas de burnout
y satisfaccion laboral, ciudad de Azul.
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[ B Subescalas de Burnout | Subescalas de satisfaccién laboral
Sujetos
Agotamiento | Despersona- | Realizacién Factor I Factor 11 Factor II1
emocional lizacion personal
1 1,7 1.2 5.1 4.1 5 5
2 3,2 1 6 5 5 5
3 2,7 1 5,6 5 4,7 4
4 2,6 1.4 5,6 K 4,7 4
5 2,7 1.4 5,5 3,6 42 4
6 2.8 2.8 5,7 5 4,7 4
7 1.8 1 5,7 4.8 4.5 4
8 0 1 6 43 5 -+
9 1,7 1 6 2.5 1,2 1
10 1,6 1 43 4.8 4,7 5
11 2.7 1 6 4 4,7 5
12 2.2 1 52 4 4,7 4
13 1 1 6 5 4,7 5
14 1,3 1 5,6 5 4,7 5
15 2,6 14 5.5 5 4 4
16 1,6 1 6 B 4 -
17 3,1 2.8 5,7 2,6 4,7 4
18 1,2 1 6 4 45 4
19 2.4 3 5,7 4.6 4.5 4.5
20 1.4 1,2 5.2 4.6 -+ 5
TOTAL 42.5 27,2 1124 85,9 88.2 84,5

Tabla 5. Composicion de la muestra total segiin género.

MUESTRA TOTAL

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 59 88%
Masculino 8 12%
Total 67 100%

Tabla 6. Composicion de la muestra segin género y
lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Genero Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Femenino 32 80% 27 100%
Masculino 8 20%
Total 40 100% 27 100%
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Tabla 7. Composicion de la muestra segiin formacion académica.

MUESTRA TOTAL
F. Académica Frecuencia Porcentaje
Universitaria 11 16.4%
Terciaria 53 79.1%
Otros 3 4.5%
Total 67 100%

Tabla 8. Composicion de la muestra segtin formacion académica y lugar de trabajo.

AZUL TANDIL

F. Académica Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje

Universitario 8 20% 3 11.1%
Terciario 31 77.5% 22 81.5%
Otros 1 2.5% 2 7.4%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 9. Composicion de la muestra segiin afio de ingreso a la institucion.

MUESTRA TOTAL

Ingreso a la Inst. Frecuencia Porcentaje
1990 a 1999 25 37%
2000 a 2010 42 63%

Total 67 100%

Tabla 10. Composicion de la muestra segiin afio de ingreso a la institucion y lugar de

trabajo.
AZUL TANDIL
Ingreso a la Inst. Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
1990 a 1999 9 22.5% 16 59.3%
2000 a 2010 31 77.5% 11 40.7%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 11. Composicion de la muestra segun turno.
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MUESTRA TOTAL

Turno Frecuencia Porcentaje
Simple 47 70%
Doble 20 30%
Total 67 100%

Tabla 12. Composicién de la muestra segin turno y lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Turno Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Simple 24 60% 23 85.2%
Doble 16 40% 4 14.8%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 13. Composicion de la muestra segiin actividad docente en otra Institucion

MUESTRA TOTAL
Act. en otra Inst. Frecuencia Porcentaje
Si 30 45%
No 37 55%
Total 67 100%

Tabla 14. Composicion de la muestra segun actividad docente en otra Institucion y
lugar de trabajo

AZUL TANDIL
Act. en otra Inst.  Frecuencia Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Si 19 47.5% 11 40.7%
No 21 52.5% 16 59.3%
Total 40 100% 27 100%

87



Tabla 15. Composicion de la muestra segtin otro trabajo.

MUESTRA TOTAL
Otro Trabajo Frecuencia Porcentaje
Si 19 28%
No 48 72%
Total 67 100%

Tabla 16. Composicion de la muestra segtin otro trabajo y lugar de trabajo.

AZUL TANDIL
Otro Trabajo Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Si 16 40% 3 11.1%
No 24 60% 24 88.9%
Total 40 100% 27 100%

Tabla 17. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segtin edad.

MUESTRA TOTAL
Edad AE | DP | RP | Factorl | FactorII | Factor III
20 a40afos | 22 | 1.7 | 52 4.2 4 4
41 a60afios § 2.5 | 1.8 | 53 3.6 3.7 3.5

En esta tabla se indican los valores registrados de la muestra total del MBI y $10/12,
organizados en distintas franjas etdreas en los cuales no se observan resultados
significativos.

Tabla 18. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun edad y lugar de

trabajo.




Submuestras Azul Submuestras Tandil
AE DP RP | FI FII | FII AE |DP | RP |FI FII | FIII

Edad

20 a40afos § 2.1 14 (54|43 | 38 3.9 23 2 5.1 B 42 | 4.06

41 a60afios § 2.15 | 2.05 | 52| 3.6 | 3.6 3.6 28 | 1.5 54|35 | 38 3.5

En esta tabla se indican los valores registrados de la submuestra del MBI y S10/12
en las ciudades de Azul y Tandil, los datos observados no muestran diferencias
significativas entre ambas ciudades.

Tabla 19. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segun edad, lugar de
trabajo y tipo de Institucion.

Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion
laboral
Edad AE DP RP F1 FII | FIII AE | DP | RP (FI |FI | FII
20 a 40 afios | 2.3 1,5 5,2 42 |34 | 3.8 1,9 [ 1,3 |56 [45 |43 |4,
41 a 60 afios § 2.3 2.1 49 35 (32 |34 2 1,3 [55 (3.8 [41 (3,8

Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccién laboral burnout satisfaccion laboral
Edad AE DP RP|FI |FII | Fll AE | DP | RP | FI FII | FIII
20 a40 afos | 2.7 2.6 4. | 42 | 44 4.1 19 1141|5439 4.1 4
9
41 a60afos § 3.3 1.6 34 | 35 33 24 | 12 | 56 | 3.7 | 4.8 3.8
5.
3

En esta tabla se indican los valores registrados de la submuestra del MBI y S10/12
en las ciudades de Azul y Tandil distribuidos por tipo de escuela. Podemos observar
como tnico dato relevante una pequefa elevacion del puntaje en la subescala de
Despersonalizacion del MBI en la Escuela Publica de la ciudad de Tandil.

Tabla 20. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segiin antigiiedad.
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o MUESTRA TOTAL
Antigiiedad AE DP RP Factor I | Factor Il Factor I11
Hasta 5 afos 2.1 1.6 52 39 3.8 3.6
Entre 5y 10
Entre 10y 25 1.5 53 3.7 3.9 3.8
Mas de 20

En esta tabla se indican los valores registrados en la submuestra del MBI y S10/12
teniendo en cuenta como variable los afios de antigiiedad del docente, podemos
observar la coincidencia de valores entre cada parametro de tiempo seleccionado.

Tabla 2.1. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segtn antigiiedad y lugar
de trabajo.

Submuestra Azul Submuestra Tandil
Antigiiedad
AE | DP | RP Fl FII | FIII AE | DP | RP Fl1 FII | FIII
Hasta 5 afios 21114 | 54| 44 ) 38 39 2.1 1.9 | 5.1 34 | 39 33
Entre 5y 10

Entre 10y 23117153 |38 3.8 39 3.7 | 1.
Mas de 20

54 | 3.7 | 4.1 3.7

(5}

En esta tabla se indican los valores registrados en la submuestra del MBI y S10/12
teniendo en cuenta como variable los afios de antigiiedad del docente, entre los 10 y
mas de 20 afios en el cargo docente puede observarse que se produce una pequetia
elevacion en la subescala Agotamiento Emocional del MBI, en la ciudad de Tandil.

Tabla 22. Medias de las tres subescalas de MBI y S10/12, segtn antigiiedad, lugar
de trabajo y tipo de Institucion.

Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Antigiiedad | AE | DP | RP FI FII | FIII AE | DP RP Fl FII | FIHI

HastaSafios §23 | 14 | 53|43 | 34| 38 19 14 |55) 45| 43 4,1
Entre 5y 10
Entre 10y 23121149 ] 35| 32 3,5
Mas de 20

N

S 1,357 41| 45 43

90



Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral

Antigiiedad | AE | DP | RP | FI FII | FIII AE |DP | RP |FI |FI | FIII
Hasta Safios | 2.2 | 24 | 49 3 3.8 2.6 2.1 1.4 | 54 | 39 | 4.1 4
Entre 5 y10

Entre 10y 59116 | 51|36 35 35 1.6 | 1.1 | 57 | 39 | 4.7 3.9
Mas de 20

En esta tabla se indican los valores registrados en la submuestra del MBI y S10/12
teniendo en cuenta como variable los afios de antigiiedad del docente. nuevamente
aparece como dato significativo un valor elevado entre los 10 y mas de 20 afios de
antigiiedad, en la ciudad de Tandil contrastando con bajo puntaje en la ciudad de

Azul.

Tabla N 23. Medias de las tres subescalas de burnout y satisfaccién laboral
discriminadas por cargos desempefiados, lugar de trabajo y tipo de Institucion.

MUESTRA TOTAL
Cargos AE DP RP Factor | Factor 11 Factor 111
Uno 2.4 1.55 53 3.8 3.9 3.8
Dos 2.7 1.45 5.2 3.65 3.65 3.2
Submuestra Azul Submuestra Tandil
Cargos
AE |DP |RP |FI |FII | FHUI AE | DP |RP |FI | FII | FIII
Uno 22 | 15 |535]41 |38 405 }J26| 161531361411 36
Dos 22116 | 52 |37 3.7 2.8 32 113 152136361 36
Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Cargos AE | DP [ RP | F1 FlI F 11 AE |DP |RP |FI |FII | FIlI
Uno 23] 1,6 | 5.1 4 3,3 3,9 2,1 14 | 56 | 42 | 44 42
Dos 2 12147 2.8 3 1,7 24 | 12 | 57 | 46 | 4,5 4
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Escuela Publica

Escuela Privada

TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Cargos AE [ DP |RP | FI |(FI | FII AE | DP | RP | FI FII F 111
Uno 3.1 1.9 5. 3.5 ) 3.7 33 2.1 1.3 |55]| 38| 44 3.9
Dos 32 1131521361 36 3.6

Tabla N 24. Medias de las tres subescalas de burnout y satisfaccion laboral
discriminadas por carga horaria, lugar de trabajo y tipo de Institucion.

MUESTRA TOTAL
Carga horaria | AE | DP | RP | Factor! | FactorIl | Factor III
Hasta 20 hs 2.3 1.5 | 54 3.8 39 3.8
Entre20 y 40hs 2.7 1.5 | 53 3.8 3.7 3.7
Entre40 y 60 hs 32 | 26 | 5.1 4 3.7 4 ‘
|
Submuestra Azul Submuestra Tandil
Carga horaria
AE | DP | RP | FI FII |FIIl JAE | DP |RP |FI FII F III
Hasta 20 hs 211 14 | 55 4 3.7 4 2.6 16 | 52 | 3.6 4.1 3.6
Entre20 y40hs § 22 | 16 | 53 4 3.9 3.8 3.2 13|52 ] 3.6 3.6 3.6
Entre4d0 y 60hs § 32 | 26 | 5.1 4 3.7 4
Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion burnout satisfaccion laboral
laboral
Carga AE | DP | RP Fl FII |FIIl JAE |DP |RP|FI FII | FII
horaria
Hasta 20 hs 2 1,5 ] 55 3,8 3.1 381 22 1315 |43 | 44 42
Entre20 y 25119 | 48 3,9 35 | 3,5 2 1,4 6 | 4,1 43 4,2
40hs 32126 | 5,1 4 3,7 4 5,
Entre40 y 8
60hs
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Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Carga horaria | AE | DP [ RP | FI FII |[FII1 JAE |[DP | RP | FI FII FIII
Hasta 20 hs 3.1 1.9 5 3.5 3.7 33 § 2.1 13 55| 38 4.4 3.9
Entre20 y 40hs § 3.2 13152 | 3.6 3.6 3.6
Entre40 y60hs

Tabla N 25. Medias de las tres subescalas de burnout y satisfaccion laboral
discriminadas por capacitaciones fuera de la Escuela, lugar de trabajo y tipo de

Institucion.
MUESTRA TOTAL -
Capacitaciones AE DP RP Factor I | Factor II | Factor I
Si 2.5 1.6 5.25 3.7 3.8 3.7
No 2.05 1.35 53 4.25 4.1 4.05 J
Submuestra Azul Submuestra Tandil
Capacitaciones
AE DP RP FlI Fll F Il AE DP RP Fl Fll F I
Si 2.3 1.6 53 3.8 3.7 3.8 2.7 1.6 52 3.6 4 3.6
No 1.9 1.3 5.3 4.5 4 4.1 2.2 1.4 5.3 4 4.3 4
Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Capacitaciones AE DP RP | FI Fli FIIl | AE | DP RP Fl F1I F 111
Si 2.5 2 511 3,6 32 35 22| 12| 56 | 4,1 43 42
No 1,8 12 | 51| 44 3,5 4 2 1,5 ] 5,6 | 46 45 473
Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Capacitaciones AE DP RP Fl Fll FIII § AE DP | RP | F1 F1l F 111
Si 3.1 1.8 5.1 3.5 3.7 34 23 | 14| 53| 3.8 43 3.9
No 2.7 1.8 4.7 4 4 4 1.7 1 6 4 4.6 4
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Tabla N 26 Medias de las tres subescalas de burnout y satisfaccion laboral
discriminadas por estado civil, lugar de trabajo y tipo de Institucion.

MUESTRA TOTAL
Estado civil AE | DP | RP | Factorl | Factor Il | Factor III
Soltera/o 35 1.7 49 3.1 2.7 3.5
Casada/o 2.3 1.6 5.3 3.7 2.8 44 ‘
Conviviente 25 | 1.8 | 47 3.5 32 42 |
Separada/o 24 | 24 | 5.07 29 2.8 43
Divorciada/o 3.7 2 52 38 24 4.1
Viuda/o 44 | 22 49 42 2.8 44
Submuestra Azul Submuestra Tandil
Estado civil
AE |DP |[RP |FI|FII |FIII §AE | DP | RP Fl FII F Il
Soltera/o 2.1 1.3 | 54 |42 38 39 49 | 22 4.5 2 3.2 2.5
Casada/o 2.2 1.7 | 52 {39 3.7 3.8 24 1.5 5.4 3.6 4.0 3.5
Conviviente 2.2 13 | 53 |44 42 42 28 | 24 42 4.3 4.1 42
Separada/o 2.4 1.7 | 5.07 | 3.5 4 3.5
Divorciada/o 3: 28 | 5.7 |26 4.7 4 43 1.2 48 34 3.6 3.5
Viuda/o 44 | 22 49 4 3.4 4
Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Estado civil AE | DP | RP | FI FII |FIM{AE |DP |RP |[FI F1I F I
Soltera/o 2 1,5 | 5.4 4 3.3 36 §23 11254 | 44 43 43
Casada/o 2,2 2 48 | 34 3 3.4 22 | 1456 | 44 4.4 472
Conviviente 3 1,7 5 4.5 3,8 4?2 1,5 1 57 | 43 4.6 43
Separada/o
Divorciada/o 3,1 | 2,857 2.6 4,7 4
Viuda/o
Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion laboral
Estadocivil | AE | DP | RP | FI FiIl |FIIIJAE |DP |RP|FI Fll F Il
Soltera/o 49 | 22 |45 2 3.2 2.5
Casada/o 2.7 1.7 | 53 3.4 3.7 3.2 2.1 1.3 | 5. 38 4.4 3.9
Conviviente 2.8 24 | 4.2 4.3 4.1 4.2 5
Separada/o 2.4 1.7 | 5.1 3.5 4 3.5
Divorciada/o 43 1.2 |48 34 3.6 3.5
Viuda/o 44 | 22 149 4 34 4
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Tabla N 27. Medias de las tres subescalas de burnout y satisfaccion laboral
discriminadas por numero de hijos, lugar de trabajo y tipo de Institucion.

 MUESTRA TOTAL o
Namero de hijos | AE | DP | RP Factor I | Factor Il | Factor IIl
Uno 2.3 13 | 52 3.7 3.8 35
Dos 2.1 15| 54 3.6 3.8 38
Tres 2.5 15153 39 42 38
Cuatro 0 mas 24 2.1 55 3.5 33 3
Sin hijos 3.8 1.1 | 44 3.5 43 3.7
I | SubmuestraAzul | ~ Submuestra Tandil
Namero de hijos \
FAE DP RP Fl FII F I AE DP RP Fl FlI F 111
Uno 1.8 1.1 55 |4 3.7 3.6 2.8 1.5 ] 49 | 35 4 3.5
Dos 2.2 1.7 | 54 | 3.6 35 39 2.1 1.3 | 54 | 3.7 4.1 3.7
Tres 2 1.6 52 |42 4.2 4 3.1 14 5.4 3.7 4.2 3.6
Cuatro o mas 25 | 23| 51|36 32 3 2.4 2 6 3.5 35 3
Sin hijos 3.8 1.1 44 | 3.5 43 3.7
Escuela Publica Escuela Privada
AZUL Subescalas de Subescalas de Subescalas de burnout Subescalas de
burnout satisfaccion laboral satisfaccion
laboral
Nuamero de hijos | AE DP RP Fl F1I FIII | AE DP RP FI FII | F
111
Uno 1.4 1,3 | 5,6 3,3 2.6 2,7 2,2 1 5.4 47 | 4,8 | 45
Dos 2,5 2 49 3,7 3,1 4 2 14 5,9 36 | 39 (3.8
Tres 1,9 16 |5 4 3,7 3.5 2.2 1,6 5,5 45 | 4,7 | 45
Cuatro o mas 2,5 32 | 48 2,3 2.5 2 2,6 1.4 5.5 5 4 4
Sin hijos
Escuela Publica Escuela Privada
TANDIL Subescalas de Subescalas de Subescalas de Subescalas de
burnout satisfaccion laboral burnout satisfaccion
laboral
Nuamero de | AE DP RP Fl F 1l F1II | AE DP RP Fl Fll F
hijos 111
Uno 3.5 15 | 4.6 3.2 4 3 2.1 15 |52 3.9 4 4
Dos 2.7 14 |52 3.7 3.5 3.5 1.5 12 | 5.6 3.7 4.7 3.8
Tres 3.4 1.8 | 4.8 34 3.6 32§ 28 1 6 4 4.7 4
Cuatro o mas 24 2 6 3.5 3.5 3
Sin hijos 3.8 1.1 {44 3.5 4.3 3.7
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