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1. INTRODUCCION

El estrés laboral es uno de los problemas que mas padecen los trabajadores
tanto en Europa como en nuestro pais. Del mismo modo, la prevalencia del
sindrome de burnout o sindrome de estar quemado por el trabajo ha aumentado
significativamente en los Gltimos afios, sobre todo en profesiones asistenciales y el
ambito docente. En los Gltimos afios la investigacion y estudio de este sindrome se
ha incrementado notablemente, debido a la creciente preocupacion por la salud de

las personas en el trabajo.

El estudio de esta problemaética laboral es de especial importancia dada su
alta presencia entre los trabajadores. Los estudios de la Fundacion Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound) revelan que, entre
1995 y 2000 un 28% de los trabajadores europeos padecian estrés derivado de su
trabajo. Este porcentaje se ha mantenido estable hasta las Ultimas estadisticas en
2014, que muestran que el 25% de los trabajadores europeos padece estrés laboral.
Aunque el porcentaje se haya reducido, sigue siendo muy significativo, ya que uno

de cada cuatro trabajadores sufre esta patologia.

La Guia sobre el Estrés Relacionado con el Trabajo (Empleo y Asuntos
Sociales, 1999) destaca la importancia de este estrés dado que afecta al menos a 40
millones de trabajadores en solo quince de los estados miembros de la Unidn
Europea (UE), con un costo minimo anual de 20 millones de euros, sin mencionar

las consecuencias negativas que conlleva en la salud de los trabajadores.

Este trabajo se centra en estudiar el sindrome del trabajador quemado en el
ambito educativo, ya que es uno de los mas afectados. El dltimo informe publicado
por el Sindicato Independiente de Ensefianza (ANPE) muestra que en el curso
pasado (2013-14) 3.345 profesores recurrieron a sus servicios para denunciar los
problemas sufridos en sus puestos de trabajo. En el 50% de los casos las
consecuencias de estos problemas laborales se relacionan con la ansiedad. Las
condiciones negativas a las que se vieron expuestos estos profesores tenian su
origen en las relaciones interpersonales establecidas en sus labores docentes: con

alumnos, familiares de alumnos o comparieros de trabajo.



Dada la importancia del estrés en el ambito laboral y su particular incidencia
en el profesorado, este trabajo pretende estudiar el sindrome del trabajador

guemado en profesores de secundaria en Asturias.
1.1. ESTRES LABORAL
1.1.1. Concepto de estres laboral

Martin, Salanova y Peiré (2003) describen que el concepto de estrés se
remonta a Selye en los afios 30, estudiante de medicina que observo en sus pacientes
una serie de sintomas comunes y generales (cansancio, pérdida de apetito, bajada
de peso, etc.), lo que denomind “sindrome de estar enfermo”. Posteriormente,
desarrollé experimentos con animales observando las consecuencias del ejercicio
extenuante, cuyo cuadro sintomatologico llamo “estrés bioldgico”. En el desarrollo
de sus investigaciones postulé que, en el caso de los humanos, las demandas
sociales y amenazas del entorno también provocan estrés, y no solo agentes nocivos
que afectan al organismo de forma directa. A raiz de esto, Selye (1956) define el
estrés como una respuesta no especifica del organismo a cualquier demanda

exterior.

Antes de comentar la evolucion del estudio del estrés en el trabajo, es
importante diferenciar los conceptos basicos relacionados con el estrés. El estrés es
el fendmeno interés de estudio, la materia a investigar. El estresor es aquella
variable ambiental (condicién laboral) o interpersonal que produce o aumenta la
probabilidad de sufrir estrés. Por ultimo, el strain implica aquellas reacciones

adversas para la salud y el bienestar del sujeto (Martin et al., 2003).

El estrés empez0 a relacionarse con el ambito laboral a mediados del siglo
XX (Buunk, Jonge, Ybema y Wolf, 1998), gracias a un estudio de la armada
estadounidense durante la segunda guerra mundial, descrito en el libro “El soldado
americano” (Stouffer, Suchman, De Vinney, Star y Williams, 1949). Esta
investigacion mostré que los sentimientos de amenaza podian producir quejas
psicosomaticas y reducir la motivacion de los sujetos, y ademas, determinadas

intervenciones en la organizacién podian reducir ese estrés.



A finales de los afios 50 la investigacion del estrés laboral se vio impulsada
(Martin et al., 2003), gracias a un proyecto desarrollado por el Instituto para la
Investigacion Social de La Universidad de Michigan (French y Khan, 1962) y el
libro titulado Estrés Organizacional (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoeck y Rosenthal,
1964) que mostro los problemas relacionados con el rol del trabajador que podian
llevar al desarrollo de estrés. La investigacion de esta época se centra a estudiar los

factores de riesgo que producen estrés laboral.

En los afios 60 y 70 empieza a estudiarse con mayor profundidad el puesto
de trabajo, emergiendo la tradicion del redisefiar puestos (Hackman y Oldham,
1976), para crear condiciones laborales de alta motivacion, satisfaccion y

desempefio.

Posteriormente empezaron a desarrollarse modelos tedricos para dar cuenta
del fenémeno del estrés laboral. En los afios 80 comenz6 a aumentar rapida y
progresivamente la investigacion sobre esta materia (Martin et al., 2003), asi como

a crecer el interés gubernamental y organizacional.

El estrés se puede concebir de muchas formas, dada la multiplicidad de
aspectos que estan implicados en €l. En esta linea, se puede definir el estrés desde
diferentes perspectivas (Manassero, Vazquez, Ferrer, Fornés y Fernandez, 2003),

como:

— Estimulo estresor, propiamente dicho, de modo que una carga
externa, demanda, evento o situacion afecta al organismo de forma

transitoria o permanente.
— Respuesta fisioldgica y/o psicoldgica a una situacién externa.

— Percepcion del sujeto sobre los estimulos externos al realizar una

valoracién de éstos.

— Interaccién persona-ambiente, debido a una relacion divergente
entre las demandas del ambiente y las capacidades del individuo o

caracteristicas del ambiente y preferencias del sujeto sobre éste.



Por su parte, Martin et al. (2003) formulan tres aproximaciones que se
superponen con estas formas de concebir el estrés, por un lado la aproximacion del
estimulo, por otro la de respuesta y por Gltimo la aproximacién transaccional, que
centra la atencion en los procesos cognitivos, evaluativos y motivacionales que
intervienen entre el estresor y la respuesta del individuo, haciendo énfasis en los
procesos psicologicos que median los efectos de los estimulos estresores sobre el
bienestar de una persona, e implica complejas relaciones entre las variables
ambientales, cogniciones individuales y estresores. Esta aproximacion o enfoque es
la que tienen hoy dia la mayoria de estudios e investigaciones desarrolladas en
materia de estrés laboral.

Se han propuesto humerosos modelos para explicar el estrés producido en
el &mbito laboral, cada uno de ellos pone énfasis en algin aspecto o factor concreto
que da lugar en mayor medida al desarrollo del estrés, pero todos ellos coinciden
en sefialar que el origen del estrés laboral radica en el desajuste entre las demandas
del trabajo y la capacidad de afrontamiento que tiene individuo para responder

ante ellas.

Se trata de un proceso de balance entre las demandas que realiza el puesto
de trabajo al individuo y su capacidad de respuesta ante ella. Este balance viene
determinado por la percepciéon de la realidad que tenga el sujeto, denominado
proceso de apreciacion. Este proceso da lugar a que, con un mismo estimulo,
independientemente de su naturaleza y caracteristicas, provoque una respuesta
diferente en cada persona. Es decir, la respuesta del sujeto a un estimulo depende
de cdmo lo perciba e interprete. Este fendmeno conlleva que cada individuo sea
vulnerable al estrés en diferente grado.

De este modo, se producira estrés unicamente cuando el empleado considere

que las demandas de su puesto de trabajo superan sus capacidades de afrontamiento.
1.1.2. Desarrollo del estrés laboral

El estres es un fendbmeno con dimensiones fisioldgicas y psicologicas, ya
que tanto los estimulos, como la respuesta del sujeto y las consecuencias que se
desencadenen de este proceso (estimulo-respuesta) pueden ser fisicos y

psicologicos.



El proceso de respuesta al estrés pasa por varias etapas o fases, como
muestra la Figura 1. Se empieza por una fase de alarma, la respuesta normal ante
estimulos estresores que ponen en alerta a la persona. Suele ser una fase de corta
duracion, compuesta por la liberacion de hormonas como adrenalina y cortisol.
Cuando la fase de alarma se alarga en el tiempo se entra en la fase de mantenimiento
0 resistencia, todos los sintomas derivados del estrés se estabilizan en el tiempo.
Por ultimo, se alcanza la fase de agotamiento, donde la persona consume todos sus
recursos fisioldgicos y psicologicos para responder al estrés, dando lugar a las

diferentes consecuencias nocivas para su salud.

NIVEL NORMAL / \
DE RESISTENCIA \

ALARMA RESISTENCIA | AGOTAMIENTO

Figura 1. Proceso de respuesta del estrés.

Los estimulos estresores que pueden provocar la respuesta de estrés se
relacionan tanto con variables individuales (caracteristicas personales, cognitivas y

emocionales) como variables organizacionales.

Manassero et al. (2003) describen varios estresores que afectan directa o

indirectamente a los empleados en sus puestos de trabajo:

— Entorno fisico. Muy variados: desde el ruido, vibraciones,
iluminacion inadecuada, clima fisico amenazante o disconfortante
(temperatura ambiente, humedad, viento y radiacion), asi como la
presencia de riesgos higiénicos (limpieza, ventilacion y sistema
sanitario), hasta la presencia directa de toxicos y condiciones
climatologicas extremas debido al trabajo al aire libre, sin olvidar

los riesgos derivados de un mal disefio ergonomico del puesto.

— Contenidos del puesto de trabajo. Son ampliamente conocidos los
factores de riesgo relacionados con el exceso o escasez de trabajo, el



bajo grado de control percibido por el trabajador sobre las tareas que
realiza, asi como aspectos extrinsecos (salario, horarios, etc.). Las
escasas posibilidades que tenga el trabajador de usar y desarrollar
sus habilidades personales también son de especial importancia,
excesiva variedad de tareas a realizar, falta de feedback sobre el
rendimiento del empleado, entre otros.

Socio-organizacionales. Los problemas relacionados con el rol han
demostrado ser importantes estresores, por lo que el conflicto de rol
(demandas incompatibles entre si) o la ambiguedad de rol
(demandas sin informacién suficiente o poco claras) aumentan el
estrés. Este estresor es particularmente destacable en el ambito
docente, ya que es inherente al puesto de trabajo. La falta de
oportunidad para el desarrollo de la carrera profesional es influyente,
asi como los cambios de puesto, nivel o de organizacion. No se
puede olvidar el clima nocivo en el trabajo, con baja participacion e

implicacion, por ejemplo.

Extra-laborales. En ocasiones se producen conflictos derivados del
intento de compatibilizar la vida familiar y laboral, o los problemas
personales que pueda tener el profesional (divorcios, abandono del
hogar de un miembro de la familia, accidentes, patologias fisicas y

mentales, etc.).

Mas especificamente, los profesores estan sometidos a estresores muy

caracteristicos de su puesto de trabajo. Es importante sefialar, como bien indican

Manassero et al. (2003) que el estrés no es atribuible a una sola causa, aunque puede

haber personas especialmente sensibles a un estresor concreto. Segun Salanova

(2003) los estresores que los profesores consideran més relevantes, ordenados de

mayor a menor importancia son:

Sobrecarga de trabajo, por exceso de tareas o falta de tiempo para

realizarlas.

Sobrecarga emocional.



— Ambigiedad de rol (el profesor no tiene claro su rol como docente o

qué se espera de ellos).

— Conflicto de rol (instrucciones contradictorias respecto a los

cometidos laborales).
— Falta de apoyo social.
— Falta de coordinacion con los comparieros.
— Desmotivacion, apatia e indisciplina de los alumnos.
— Obstaculos técnicos.

Los conflictos interpersonales son estresores muy importantes a tener en
cuenta. En el caso del profesorado los conflictos pueden ocurrir en tres direcciones:
con los alumnos, con las familias de éstos o con sus compafieros de trabajo.
Ademas, son estos conflictos por los que los docentes realizan mayores denuncias,
reclamando la actuacion y el apoyo de expertos. En la Tabla 1 se observan los
conflictos mas denunciados en nuestro pais por parte de los docentes, segun el
informe nacional de la ANPE (2014).

Tabla 1

Conflictos mas denunciados por los docentes.

Conflicto Denuncias
Acoso y amenazas de los padres 28
Faltas de respeto 27
Problemas para dar clase 25
Problemas administrativos 24
Falsas acusaciones 22
Denuncias de los padres 19
Problemas con el equipo directivo derivados de otras situaciones 18
Acoso y amenazas de los alumnos 16
Falta d_e apoyo por parte de la administracion e inspeccion 14
educativa

Conductas agresivas por parte del alumnado, tanto a otros 14
alumnos como a profesores

Insultos 14
Problemas con el equipo directivo de caracter administrativo 12
Mobbing en departamentos y ciclos 11

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.



1.2. BURNOUT

1.2.1. Concepto de burnout

El primer autor en hablar de burnout fue H. Freudenberger (1974) quién lo
definié como una sensacion de fracaso y experiencia agotadora que resulta de una
sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del
trabajador. Posteriormente, diversos autores continuaron desarrollando el concepto,
y definiéndolo en base a los sintomas observados, y sobre todo, creando una entidad

independiente de otros fendmenos afines, como alienacion o depresion.

Hasta la década de los 80 se postularon muchas definiciones para definir y
delimitar el concepto del sindrome de burnout, Gil-Monte (2005, p. 45) recoge estas
definiciones. Maslach y Pines (1977) formularon el burnout como un sindrome de
agotamiento fisico y emocional que implica el desarrollo de actitudes negativas
hacia el trabajo, pobre autoconcepto y pérdida del interés por los clientes que
aparece en los profesionales de las organizaciones de servicio. Posteriormente,
Maslach y Jackson (1979) reformularon el concepto como un sindrome de
agotamiento emocional y cinismo que se manifiesta en trabajadores que dedican
mucho tiempo a las relaciones personales de caracter confidencial y bajo
condiciones de estrés y tension cronicas. Por su parte, Edelwich y Brodsky (1980)
defienden que es una pérdida progresiva de idealismo, energia y deseo de lograr
objetivos profesionales, debido a las condiciones laborales a la que esta expuesto el
empleado. Para Pines y Kafry (1982) se trata de un estado de agotamiento mental,
emocional y fisico causado por el estrés emocional crénico, debido a su vez por la
excesiva implicacién interpersonal que debe realizar el trabajador. Ryerson'y Marks
(1982) consideraron que es un sindrome de agotamiento fisico, actitudinal y

emocional.

El sindrome de burnout o sindrome dequemarse en el trabajo (SQT) es
una “respuesta al estrés laboral cronico, una experiencia subjetiva de caracter
negativo, compuesta por cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia el
trabajo, hacia las personas con las que se relaciona el individuo en su trabajo, y

hacia el propio rol profesional ” (Gil-Monte, 2005, p. 44). Este patron de respuesta



conlleva disfunciones conductuales, psicoldgicas y fisiologicas que repercuten en
la salud del individuo y de la organizacion.

Siguiendo esta definicion en la Figura 2 puede verse un modelo de
desarrollo de este sindrome patoldgico, que se inicia con los estresores presentes en
el puesto de trabajo. Son claves las estrategias de afrontamiento que ponga en
marcha el individuo, ya que pueden ser o no efectivas y por tanto mitigar el estrés
0 permitir su continuacion. Posteriormente se desencadena una respuesta al estrés
cronico causado por el trabajo, y las consecuencias nocivas que conlleva tanto a

nivel individual como organizacional.

ESTRESORES ORGANIZACIONALES

v

ESTRES PERCIBIDO

v

ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO

v

RESPUESTA DE SQT AL ESTRES CRONICO

v v

CONSECUENCIAS
PARA LA
ORGANIZACION

CONSECUENCIAS
PARA EL INDIVIDUO

Figura 2. Modelo de desarrollo del sindrome de quemarse en el trabajo (SQT).

Gil-Monte (2005) reconoce que este sindrome se ha relacionado
exclusivamente con las profesiones asistenciales, pero en los Gltimos afios se ha
observado que dicho fendmeno se produce en otras profesiones del sector servicios,

que implican interacciones sociales.

Fundamentalmente el burnout se produce por un fallo en las estrategias de
afrontamiento que utiliza un sujeto para enfrentarse a las demandas, sobre todo

emocionales, que supone su trabajo.
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El desarrollo del SQT implica la aparicion de una sintomatologia especifica,
descrita por Maslach, una de las autoras mas influyentes en el desarrollo de este
concepto, como dimensiones que caracterizan el sindrome. Hoy dia, estos
componentes o dimensiones siguen utilizandose como referencia para definir el
SQT.

El componente principal, que se ha mostrado en diversos estudios como la
clave del sindrome, es el agotamiento emocional, una respuesta de los trabajadores
a sentir que no pueden dar méas de si mismos en el plano afectivo (Fidalgo, 2005).
En segundo lugar se produce despersonalizacidon, un trato deshumanizado por parte
del trabajador hacia las personas a las que se presta el servicio, caracterizado por la
presencia de sentimientos, actitudes y conductas negativas, preferentemente de
cinismo (algunos autores denominan esta dimension como cinismo). Por Gltimo,
tiene lugar una baja realizacion personal o falta de logro personal, siendo una
evaluacion negativa que hace el trabajador de si mismo, que afecta al desarrollo de
las tareas laborales, supone un sentimiento de descontento consigo mismo e

insatisfaccion con el trabajo realizado (Fidalgo, 2005).

El burnout es un constructo que se diferencia claramente de otros conceptos.
Primeramente, se distingue del estrés laboral. Aunque el sindrome del trabajador
gquemado es una respuesta al estrés laboral, y por tanto, podria decirse incluso que
se trata de un tipo de estrés laboral, la diferencia principal es que el burnout solo
tiene consecuencias negativas para el sujeto y la organizacion, mientras que el estrés

laboral puede tener consecuencias tanto positivas como negativas.

También se diferencia de la fatiga fisica, dado que su recuperacion es mucho
mas lenta, a lo que se afiaden habitualmente, sentimientos de fracaso profundo. Por
su parte, la fatiga fisica conlleva un proceso de recuperacion mas rapido y se suele

acompafiar de realizacion personal, incluso éxito (Martinez, 2010).

Respecto a la depresion, caracterizada normalmente por sentimientos de
culpa, éstos no tienen lugar en el SQT, y en su lugar se presenta rabia e ira (Pines,
1993; Meier, 1984). Ademas, diversos autores consideran que la depresion es una

consecuencia del burnout.
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1.2.2. Modelos etiologicos

Se han propuesto varios modelos psicosociales para el estudio del burnout,
que se pueden clasificar segun las variables que postulan como precedentes y
consecuentes del sindrome, y difieren en la consideracion que tienen sobre el

desarrollo del sindrome. Gil-Monte y Peir6 (1999) describen estas agrupaciones.

De este modo, un grupo de modelos deriva de la teoria sociocognitiva del
yo, considerando dos factores determinantes:

a) Las cogniciones de los sujetos determinan lo que cada uno percibe y
por ende, hace. Estas se modifican en funcion de las consecuencias

de los propios actos y la observacién de los actos de los demas.

b) La creencia o grado de seguridad del sujeto acerca de sus
capacidades revela el esfuerzo realizado para alcanzar sus objetivos.
La facilidad o dificultad con que se logren dichos objetivos conlleva

el desarrollo de ciertas reacciones emocionales.

Un ejemplo de este modelo es el de competencia social de Harrison (1983),
donde la variable clave es la autoeficacia percibida. Los trabajadores empiezan en
su puesto de trabajo con alta motivacion, pero las barreras o ayudas del lugar de
trabajo daran lugar a la eficacia y competencia que percibe el trabajador. Si se
presentan muchas barreras de forma constante el sentimiento de eficacia disminuye,

lo que puede dar lugar al sindrome.

El modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993), donde el
factor determinante es la autoconfianza profesional, de modo que continuos
fracasos en el logro de metas en el trabajo, y un elevado nivel de conciencia de las
discrepancias entre las demandas del puesto y los recursos del trabajador, da lugar
a desarrollar una estrategia de afrontamiento de retirada mental conductual, que

corresponde con un patron de despersonalizacion.

Desde las teorias del intercambio social se desarrollan otros modelos,
considerando los principios de la teoria de la equidad o la teoria de conservacion de

los recursos. La percepcidn continuada de injusticias derivadas de la comparacion

12



social en las relaciones interpersonales, y la falta de resolucién adecuada, conllevan

el desarrollo de burnout.

Como prototipo de estos modelos, esta el de comparacion social de Nuunk
y Schaufeli (1993) utilizado para fundamentar el burnout en enfermeras, en base a
las interacciones sociales con los pacientes y las comparaciones realizadas con los

compafieros de trabajo.

El modelo de consecuencias y recursos de Hobfoll y Freedy (1993) defiende
que la motivacién de un trabajador se puede ver amenazada o negada, cuando ellos
se esfuerzan por mantener y/o aumentar sus recursos para desemperiar su trabajo y
no lo logran, estas consecuencias negativas relacionadas con los recursos son las

que producen estrés y burnout.

Un tercer grupo de modelos, elaborados a partir de la teoria organizacional,
postulan como causantes o antecedentes del sindrome diversas variables
organizacionales, como alteraciones del rol o baja salud a nivel organizacional,
entre otras. Estos modelos destacan la influencia de estresores en el contexto laboral

y las estrategias de afrontamiento usadas por los trabajadores.

De esta teoria se han derivado muchos modelos, como por ejemplo el
modelo de fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1988) enfatiza los
problemas relacionados con el rol del trabajador, de modo que los empleados
disminuyen el grado de responsabilidad laboral ante los procesos de ambiguedad y
conflicto de rol que producen estrés laboral. En una fase inicial la pobreza de rol y
sobrecarga de trabajo producen la pérdida de autonomia y control en el puesto de
trabajo, que a su vez llevan a la irritabilidad, fatiga y baja autoestima del trabajador.
En la siguiente fase se ponen en marcha estrategias de alejamiento para afrontar
esta situacion de amenaza, si la estrategia se caracteriza por actitudes de

despersonalizacion se desencadena el burnout.

El modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993) caracteriza el sindrome como propio
de profesiones humanitarias, y destaca la dimension del agotamiento emocional.
Considera la despersonalizacion como una estrategia de afrontamiento, mientras
que el agotamiento y el bajo logro personal son resultado del analisis cognitivo del

estrés laboral.
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Por su parte, el modelo de Winnubst (1993) destaca la importancia de los
problemas provocados por las caracteristicas propias de la organizacion: estructura,
climay cultura organizacional. La cultura de la organizacién viene determinada por

la estructura, que también se relaciona con el apoyo social.

Martinez (2010) hace referencia a un tercer grupo de modelos etiol6gicos
del burnout basados en la teoria estructural, donde los antecedentes personales,
interpersonales y organizacionales interaccionan para dar lugar al burnout. Se trata

de modelos integradores.

El principal modelo integrador que explica el burnout es el del propio de
Gil-Monte y Peird (1997), que define el burnout como una respuesta al estrés

laboral percibido.

Como sefialan Gil-Monte y Peird (1999) existen pocos estudios que
contrasten los modelos explicativos del burnout, o simplemente estén basados en
dichos modelos. Por esta razén, el presente trabajo entiende el burnout como una
respuesta al estrés laboral que sufre el trabajador, y por ende se basa en un modelo
etioldgico del estrés. En este caso, el modelo considerado mas adecuado es el

modelo de demanda-control-apoyo social de R. Kasarek.

El modelo postulado inicialmente por Kasarek concibe como causa
principal del estrés un desajuste entre las exigencias del trabajo (demandas), y los
recursos del trabajador: su capacidad para responder y afrontar esas demandas
(control).

Las demandas del trabajo son las exigencias psicoldgicas que supone el
desempefio de su trabajo para la persona. Estas demandas corresponden con los
clasicos factores de riesgo psicosocial: carga de trabajo, ritmo de trabajo, atencion

requerida, etc.

Por su parte, el control es la variable que modera dichas demandas, por lo
que, aunque un puesto de trabajo conlleve muchas demandas, si el empleado
dispone de un alto control podréa afrontarlas y no tiene por qué desarrollarse estrés.
El control supone la posibilidad que tiene el individuo de controlar las demandas
respecto a la planificacion y ejecucion del trabajo. Este factor estd compuesto por
dos elementos (Vega, 2001):
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a) Autonomia. Posibilidad que tiene la persona de tomar decisiones

relacionadas con su trabajo y controlar sus tareas.

b) Desarrollo de capacidades. Grado en que el trabajador puede

desarrollar habilidades en su trabajo (aprendizaje, creatividad, etc.).

Posteriormente, J. V. Johnson amplié el modelo introduciendo una variable
mediadora, el apoyo social recibido. El apoyo social actia como amortiguador
(denominado factor protector) del estrés laboral. EI apoyo social se refiere al clima
social que existe en el lugar de trabajo, respecto a la relacion con comparieros y

superiores.

En la Figura 3 puede verse un esquema del modelo completo, con sus tres

componentes principales.
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Figura 3. Modelo demandas-control-apoyo social de Kasarek y Johnson, 1986.

Este modelo de demandas-control-apoyo social permite realizar varias
predicciones respecto al desarrollo del trabajo. EI modelo tiene una estructura
bidimensional, de modo que predice dos elementos independientes: la tension
producida en el trabajo y el comportamiento desarrollado por el empleado. Estas

dimensiones se ven reflejadas en la Figura 4.
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EXIGENCIA PSICOLOGICA +

Motivacion de aprendizaje
para desarrollar nuevas
pautas de comportamiento

CONTROL

A Riesgo de tension psicologica
y enfermedad fisica

Figura 4. Modelo de exigencias psicologicas, Kasarek, 1979.

En primer lugar, se predicen los efectos del trabajo en la salud del empleado.
Excesivas demandas y bajo control aumentan la probabilidad de que se produzca
tension en el trabajo, y con ello el riesgo de enfermedad. EI modelo postula que
niveles bajos de bienestar psicologico y altos de sintomas de enfermedad se
colocaran en el cuadrante de alta tension (Vega, 2001). Por su parte, el cuadrante

de baja tension se caracteriza por un nivel adecuado de control y bajas demandas.

En segundo lugar, se predicen los comportamientos del trabajador derivados
de las condiciones laborales. En esta linea se distingue el trabajo activo,
caracterizado por demandas elevadas, que se ven compensadas con elevado control
sobre ellas. Esta situacion da lugar a un estrés positivo que motiva al sujeto y
fomenta su crecimiento personal y profesional (aprendizaje positivo). En contra, el
trabajo pasivo se caracteriza por bajas demandas y bajo control, que conllevan una
relajacion negativa, por lo que el trabajo pierde su atractivo y el individuo puede,
incluso, perder las capacidades adquiridas anteriormente (aprendizaje negativo) y

una baja motivacion del trabajador.
1.2.3. Causas del burnout

Gil-Monte (2005) afirma que el sindrome de burnout “tiene su origen en las
relaciones interpersonales de caracter profesional que se establecen en el entorno

laboral, preferentemente con los clientes de la organizacion” (p. 59). Cuando las
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interacciones suponen una exigencia excesiva y tension emocional y cognitiva,

aparece el estrés laboral y con ello el patron de respuesta que caracteriza el SQT.

Como indican Manassero et al. (2003) la ensefianza es una profesion donde

hay un desequilibrio entre las exigencias del puesto de trabajo y las recompensas

recibidas. Para Pines y Aronson (1988) los trabajos del sector servicios comparten

tres caracteristicas basicas:

a)

b)

Suponen un trabajo emocionalmente exigente, ya que consisten en

ayudar a otra persona, lo que supone estrés psicoldgico y emocional.

Se orientan al cliente, lo que lleva a considerar solo las necesidades
de la persona que recibe el servicio, dejando a un lado las

necesidades del propio trabajador para desarrollar sus tareas.

Los trabajadores elegidos para estos puestos comparten
caracteristicas de personalidad comunes, como sensibilidad ante las
necesidades de los demaés y cierto nivel de significacion en sus vidas.
Estas caracteristicas actian como un arma de doble filo, aunque
inicialmente es positivo que los profesionales sean empéticos y
sensibles a las necesidades de los terceros, esto puede conllevar,

precisamente, mayor probabilidad de desarrollar burnout.

La ensefianza, como profesion especifica, tiene rasgos caracteristicos que

contribuyen a agravar los problemas del SQT (Farber, 1991):

Exigen contacto e interaccion personal constante con los alumnos,

una interaccién experta, paciente, sensible y util.

El trabajo es constantemente evaluado por diferentes personas, que

pueden ser competidoras entre si y con distintos intereses.

Trabaja con personas que pueden rechazar esta colaboracién, o no

aceptar beneficiarse de la ensefianza.

La profesién supone una falta de oportunidades para relajarse,

descansar y entablar relaciones con otros adultos a lo largo del dia.

La remuneracién salarial es menor que otros puestos de trabajo

equivalentes pro titulacion.
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Como ya se ha mencionado, las expectativas excesivas que tiene el maestro

sobre su trabajo suele ser una fuente importante de problemas, debido a la dificultad

para que dichas expectativas sean satisfechas en la realidad (Manassero et al.,

2003):

La confianza absoluta e ilimitada en la capacidad profesional,

conduce a un idealismo narcisista.

La creencia de realizar servicios extraordinarios para los alumnos
con beneficios extraordinarios para el alumno y el profesor, supone

un importante desanimo al no verse alcanzado.

La expectativa de que los alumnos aprendan con una asistencia

sencilla no suele cumplirse.

Esperar que los estudiantes respondan bien a la intervencion del
profesor, sobre todo en los que se inician en la profesion, se ve
contradicha por la realidad, en la que algunos alumnos no progresan

con ningun tipo de intervencion.

La impaciencia por ver los resultados de forma inmediata también
produce desequilibrio, ya que los grandes cambios requieren que

pasen largos periodos de tiempo para manifestarse.

Suponer que los alumnos estan motivados para aprender vy
dispuestos a recibir la ayuda del maestro choca muchas veces con la

realidad, en la que los alumnos estan desmotivados.

En la misma linea, esperar que los alumnos se comporten de forma
adecuada, siendo facil controlarlos y ejercer autoridad, contradice la
realidad habitual de las aulas.

El reconocimiento del trabajo realizado por parte de compafieros,

supervisores o estudiantes y sus familias es escaso.

También se espera que la mayoria de las tareas a realizar supongan
trabajo directo con el alumno, pero la carga de trabajo burocratico

cada vez es mayor. En la misma linea, cada vez las tareas son mas
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difusas y poco definidas (orientacion, tutoria, disefiador curricular,
jefe de departamento, etc.).

— Las expectativas relacionadas con el ambiente de trabajo también
chocan con la realidad, ya que se espera un ambiente estimulante y

recompensador, pero la realidad suele ser opuesta.

— La profesion no estd suficientemente estructurada para permitir
aumentar el estatus progresivamente, lo que trunca las expectativas

de promocion profesional para muchos empleados.

— Los bajos salarios son caracteristicos de la profesion de docente, lo
que puede ser insuficiente para satisfacer necesidades personales y/o

familiares.

1.2.4. Consecuencias del burnout

El desarrollo del SQT se asocia a la aparicion de numerosos sintomas, que
afectan a las emociones (agotamiento emocional, irritabilidad, odio), cogniciones
(baja realizacion personal, baja autoestima, impotencia para desempefar el rol,
sensacion de fracaso profesional), actitudes (cinismo, apatia, hostilidad o
suspicacia), y sistema fisioldgico del individuo (cansancio, insomnio, Ulceras de
estdbmago, dolor de cabeza, etc.), como recoge Gil-Monte en su revisién (2005, p.
47).

Paine (1982) desarrolla una taxonomia con 47 sintomas derivados del
sindrome, gque categoriza como: sintomas fisicos, exceso de conductas, problemas
de ajuste emocional, alteracién de las relaciones interpersonales y sintomas

actitudinales y cambios en valores y creencias del individuo.
Gil-Monte (2001) resume los principales sintomas psicologicos del burnout:

a) Sintomas cognitivos. Sentirse contrariado o que no valoran su
trabajo, percepcion de ser incapaz de realizar tareas 0 no poder
abarcarlo todo, pensamiento de que se realiza mal el trabajo, o que
éste no merece la pena, falta de control, sensacion de que todo se

hace una montafia, inseguridad, y pérdida de autoestima.
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b) Sintomas afectivo-emocionales. Nerviosismo, irritabilidad, disgusto
y enfado, frustracion, agresividad, desencanto, aburrimiento, agobio,
tristeza y depresion, desgaste emocional, angustia y sentimientos de

culpa.

c) Sintomas actitudinales. Falta de ganas de continuar con el trabajo,
apatia, irresponsabilidad, escaquearse, pasividad, intolerancia,
impaciencia, quejas continuas, romper con el entorno laboral,
evaluacion negativa de los compafieros de trabajo, ver al cliente
como un enemigo, frialdad hacia éste y no soportarlos, indiferencia
y culpabilizar a los demas de la situacion.

d) Sintomas conductuales. Aislamiento, negacion a la colaboracion,

malas contestaciones y enfrentamientos.
e) Sintomas fisicos. Cansancio.

De forma especifica, la conducta del profesor que padece este sindrome
tiene caracteristicas especificas, que recogen Manassero et al. (2003). Los maestros
se ven desmotivados, con baja paciencia, optimismo e interés por sus alumnos, por
lo que suelen esforzarse menos en su trabajo; también empiezan a tomar actitudes
contestatarias frente a los superiores. Todo ello se refleja en una actitud intolerante
y autoritaria, y cinica.

Sistematizando estos rasgos de conducta Farber (1991) sugiere la existencia
de tres prototipos principales que dan cuenta de las apariencias que puede adoptar
el SQT:

— Profesores agotados. La reaccion al desequilibrio entre demandas y
recursos consiste en trabajar menos y con mayor tranquilidad, dada
la falta de expectativas de alcanzar objetivos o recibir
compensaciones de su trabajo. Se rompe el compromiso con su

trabajo y la dedicacion personal.

— Profesores frenéticos. Les caracteriza un alto compromiso, lo que
impide reconocer el fracaso y conlleva un incremento del esfuerzo
dedicado en el trabajo. La aparicion del SQT es brusca, ante un
fracaso o momento de debilidad. Se distingue un subtipo,

20



caracterizado especificamente por el narcisismo, la autosuficiencia

y la impaciencia con los demas.

Profesores infraincentivados. Estos profesionales no se sienten
agotados, estresados, ni su autoestima se ve perjudicada, pero no
perciben recompensas en su trabajo y consideran que Sus

capacidades estan infrautilizadas.

Es importante sefialar que, seguramente, estos prototipos no se presenten tal

cual en la realidad, sino que el profesor puede presentar caracteristicas de varios o

evolucionar de uno a otro (Manassero et al. 2003).

1.2.5.

Antecedentes en investigacion

El burnout se ha relacionado con diversas variables, de caracter individual

y organizacional para examinar su influencia en el desarrollo del sindrome.

Moriana y Herruzo (2004) realizaron una revision bibliografica sobre el

estrés y el burnout en profesores, en relacion a las diferentes variables

sociodemogréficas:

Sexo. En su investigacion observaron resultados contradictorios, por
un lado algunos autores sefialan que las mujeres experimentan mas
y con mayor intensidad el cansancio emocional caracteristico del
SQT, mientras que los hombres muestran mayor nivel de
despersonalizacion. Otros autores observaron mayor cansancio

emocional y menor realizacion personal en hombres.

Edad. Los resultados también son contradictorios, encontrandose
todo tipo de relaciones dependiendo del estudio. Hay evidencias de
que los profesores mas jovenes sufren mayor nivel de estrés,
cansancio emocional y fatiga. Otros estudios muestran que los

profesores mas experimentados sufren mayor estrés.

Estado civil y familia. Los profesores solteros parecen experimentar
mayor burnout, concretamente cansancio emocional vy
despersonalizacion. El hecho de tener familia, puede funcionar como

un factor protector, de modo que los hijos conlleven mayor
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experiencia en la resolucién de problemas y apoyo social recibido,
aunque también puede funcionar como un factor de riesgo para el

estres y burnout.

— Nivel de ensefianza impartido. Los profesores de secundaria se ven
mas afectados por el estrés y burnout frente a los profesores de
primaria y universidad. Algunos autores explican estos resultados

debido a la actitud méas negativa que tienen los alumnos en este nivel.

— Tipo de centro educativo. Se han observado mayores indices de
burnout en los centros urbanos, frente a los rurales y suburbanos

(denominados marginales).

Otrarevision, de lamano de Purvanova y Muros (2010) sobre las diferencias
de género en el burnout reveld que las diferencias entre género en las variables
principales del burnout (agotamiento emocional y despersonalizacion) eran muy
bajas, aunque especifican que en la practica si pueden ser mas significativas. Como
se ha mencionado, normalmente se considera que las mujeres sufren mas
agotamiento emocional y los hombres mas despersonalizacién, por lo que estos
autores quisieron examinar estas diferencias segin el género que domine en
determinadas ocupaciones. Los resultados muestran que no hay diferencias
significativas en los niveles de agotamiento y despersonalizacion segun el género
gue domine la profesién. Por ultimo, se encontré que las mujeres estadounidenses
manifiestan mayor nivel de agotamiento emocional que los hombres

estadounidenses, pero estas diferencias no se encuentran en la poblacion europea.

Llorens, Garcia-Renedo y Salanova (2005) examinaron la relacién del
burnout y las creencias de autoeficacia de los profesores de secundaria. La
autoeficacia implica se define como “las creencias en las propias capacidades para
organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos para producir determinados
logros futuros” (Bandura, 1997, p. 3). Las creencias de autoeficacia se relacionan
negativamente con el burnout, de modo que a mayor autoeficacia menor
probabilidad de desarrollar el sindrome, como corroboran otros autores (Garcia-
Renedo, Llorens, Cifre y Salanova, 2006; Yu, Wang, Zhai, Dai, 2014). Llorens et
al. (2005) descubrieron que esta relacion estaba mediada por la percepcién de

obstaculos en el lugar de trabajo. Estos obstaculos pueden ser técnicos (problemas
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derivados de los dafios en infraestructuras del centro de trabajo y mala gestion de
recursos tecnoldgicos) o sociales (problemas con alumnos, padres o compafieros).
Los resultados mostraron que una de las fuentes de crisis de eficacia es la
percepcion de obstaculos, y a su vez esta crisis conlleva el desarrollo de SQT. La
relacion es ciclica, de modo los altos niveles de burnout influyen positivamente para

que el trabajador perciba mayores obstaculos en su trabajo.

Por su parte, Pas, Bradshaw y Hershfeldt (2011) plantearon un modelo
longitudinal y multinivel para analizar la eficacia y el sindrome de burnout en
profesores a lo largo del tiempo, en relacion a un grupo de predictores contextuales.
Los resultados obtenidos muestran que, tanto la eficacia como el sindrome de
guemarse en el trabajo aumentan con el tiempo, creciendo de forma maés rapida el
SQT. La preparacion de los profesores se relacionaba significativamente con la
autoeficacia, de modo que una mayor preparacién produce un mayor nivel de
autoeficacia del profesor en la resolucion de problemas dentro del aula. El liderazgo
y la afiliacion del profesor en el trabajo se relacionaban significativamente con la
eficacia y el burnout, de modo que altas puntuaciones de liderazgo conllevan alta
eficacia y bajo burnout. Algo similar sucede con la afiliacion de los profesores, que
se relaciona de forma significativa con bajos niveles de burnout. En definitiva, esta
investigacion remarca la importancia de potenciar los factores contextuales con el
objetivo de incrementar la eficacia de los profesores y disminuir la probabilidad de

desarrollar SQT por parte de los profesores.

En una linea similar, Wang, Hall y Rahimi (2014) investigaron el papel de
la autoeficacia y las atribuciones causales que realiza el profesor en el desarrollo de
SQT. En su estudio Wang et al., observan que los profesores con altas creencias en
su capacidad para comprometer a los estudiantes en el aprendizaje y afrontar su mal
comportamiento manifiestan mayor satisfaccion laboral, asi como menor burnout,
sintomas de enfermedad e intenciones de abandonar su trabajo. Estos mismos
resultados se encontraron en aquellos profesores que tendian a atribuir a factores
controlables personalmente los estresores presentes en el trabajo. Los profesores
que realizaban atribuciones internas mostraban el perfil contrario, mayor burnout,

sintomas de enfermedad e intencion de abandonar su trabajo.

23



Lim y Eo (2014) también analizaron el papel mediador de la eficacia
colectiva, respecto a la percepcion de clima organizacional y burnout. Consideraron
diversas variables exdgenas: el dialogo reflectivo que establecian los profesores
entre si y las politicas organizacionales; asi como variables enddgenas: la
autoeficacia y el nivel de sindrome de burnout. El didlogo reflectivo esta
relacionado positivamente con la eficacia colectiva, y negativamente con el
burnout. En cuanto a las politicas organizacionales ocurre lo contrario,
correlacionan negativamente con la eficacia colectiva y positivamente con el SQT.
La eficacia colectiva se relaciona negativamente con los tres componentes de
burnout. El clima organizacional refleja el didlogo reflectiva, asociado a bajos
niveles de burnout y mediados por la eficacia colectiva. Las politicas
organizacionales que perciba el trabajador se relacionan indirecta y positivamente

con el burnout, mediados por la eficacia colectiva.

Akca y Yaman (2010) estudiaron el efecto del locus de control en el
sindrome de burnout en profesores. Los resultados revelan que los profesores, en
su mayoria, tienen un locus de control interno. Los autores encontraron una relacion
significativa entre agotamiento, logro personal y locus de control. Concretamente,
un locus de control externo, es decir, la atribucion causal de los eventos a factores
externos al sujeto, conlleva un mayor agotamiento emocional y despersonalizacion,

asi como un menor logro personal (es decir, mayores puntuaciones en el SQT).

Van Droogenbroeck, Spruyt y Vanroelen (2014) examinaron el rol ejercido
por la sobrecarga de trabajo y las relaciones interpersonales establecidas en el
trabajo, con el desarrollo del burnout. Centraron su estudio en la poblacion de
profesores belgas entre 45 y 64 afios, dado el impacto que tiene el desarrollo de esta
patologia en los profesionales de esta edad, debido a las dificultades que se
encuentran para reincorporarse en el trabajo. Los resultados mostraron que no todas
las relaciones interpersonales tienen el mismo impacto en el desarrollo del SQT,
siendo las relaciones con los alumnos las de mayor importancia. Las buenas
relaciones establecidas con los compafieros impulsan la reduccién del agotamiento
emocional y la despersonalizacion. Por Gltimo, las relaciones con los supervisores

afectan al agotamiento emocional, a través de la autonomia de la que disponga el
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trabajador, de modo que a mejor relacién y mayor autonomia, menor agotamiento

emocional padecerd el profesor.

En cuanto a la sobrecarga de trabajo, Van Droogenbroeck et al. (2014) han
encontrado que media en el efecto que tiene la autonomia sobre el burnout. De este
modo, una mayor autonomia para el trabajador conlleva un mejor afrontamiento de
la sobrecarga de trabajo, que si se une a una buena relacién con los superiores,
suponen un menor efecto de la presion y demandas externas que tiene el profesor

en el desempefio de su trabajo.

En trabajos anteriores Van Droogenbroeck y Spruyt (2014) encontraron que
la sobrecarga de trabajo es uno de los mayores estresores para los profesores en el
desempefio de su rol docente, y uno de los factores que mas influyen en la
insatisfaccion laboral. En el caso de los profesores entre 45 y 65 afios la presencia
de estos estresores supone un riesgo para la jubilacion temprana, y son
especialmente sensibles debido a que deben demostrar constantemente sus

competencias como profesores.

Fernet, Guay, Senécal y Austin (2012) también analizaron de forma
simultanea variables individuales y organizacionales, postulando que los cambios
individuales a lo largo del curso escolar en la percepcién que tienen los profesores
sobre las demandas y recursos pueden predecir los cambios en el burnout, a través
de los factores motivacionales que median esta relacion. Estos autores observaron
tendencias claras a lo largo del curso: el agotamiento emocional se mantiene
relativamente estable, mientras que la despersonalizacion aumenta y el logro
personal disminuye. En cuanto a los factores motivacionales, la motivacion
intrinseca y la autoeficacia decrecen a lo largo del afio. Por ultimo, en cuanto a los
factores ambientales, concretamente la percepcion del ambiente escolar, se

mantiene estable a lo largo del curso.

Fernet et al. (2011) también postularon un modelo, donde los factores
motivacionales cumplen una funcion mediadora de la percepcion del ambiente en
el centro educativo para dar cuenta de los diferentes componentes del SQT. Los
cambios en la percepcion de la sobrecarga del aula y los problemas de

comportamiento de los alumnos estdn negativamente relacionados con la
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motivacion intrinseca de los profesores, que predice, en tltimo término, los cambios
individuales producidos en el agotamiento emocional. Los resultados también
indican que los cambios en la percepcion de los profesores sobre los
comportamientos disruptivos y el liderazgo del director del centro se relacionan con
los cambios en la autoeficacia, que predicen los cambios producidos en los tres
componentes del burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y bajo logro

personal).

Parker, Martin, Colmar y Liem (2012) encontraron que la orientacion a
metas que tenga un profesor es un fuerte predictor de las estrategias de
afrontamiento al estrés que desarrollen, que pueden centrarse en las emociones
(reinterpretar el significado de las amenazas y cambios) o centradas en el problema
(busqueda de soluciones). En particular, a mayor dominio de la profesién que tenga
un profesor, mayor probabilidad de poner en funcionamiento estrategias centradas
en el problema, y menos probabilidad de usar estrategias centradas en las
emociones. Por el contrario, la evitacion del fracaso conlleva el uso de estrategias
centradas en las emociones. A su vez, el afrontamiento centrado en las emociones
predice el compromiso y un mayor burnout en los profesores, mientras que las

estrategias centradas en el problema conllevan un menor nivel de burnout.

Pietarinen, Pyhaltd, Soini y Salmela-Aro (2013) realizaron una
aproximacion socio-contextual para analizar la interrelacion entre las estrategias
proactivas de enfrentarse al estrés y el ajuste al ambiente de trabajo percibido,
suponiendo que esta mediada por la experiencia socio-contextual de burnout. Los
hallazgos muestran que las estrategias de autorregulacién son mucho menos
efectivas que las de corregulacién, que implican apoyo social de los compafieros.
Las estrategias de corregulacion y la habilidad para identificar y usar los recursos,
se relacionan negativamente con todos los componentes del SQT vy la interaccion
negativa entre profesores y alumnos, sucediendo lo contrario con las estrategias de
autorregulacion, que aumentan el nivel de burnout. La interrelacion entre las
estrategias proactivas, tanto de corregulacion como de autorregulacién y el ajuste
percibido con el ambiente laboral esta mediado por la experiencia de burnout que

viva el empelado.
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Aloe, Shisler, Norris, Nickerson y Rinker (2014) realizaron una revision
bibliografica de los articulos que relacionan el mal comportamiento de los alumnos
con el sindrome de burnout que presentan los profesores. Sus hallazgos revelan que
el mal comportamiento se relaciona significativamente con los componentes del
burnout, por un lado de forma positiva con el agotamiento emocional y la
despersonalizacién, y negativamente con la baja realizacion personal. La fuerza de
las relaciones varia segun el pais donde se haya desarrollado el estudio y el afio de
publicacion, aunque también influyen caracteristicas individuales, como la edad de
la muestra, el grado en que se imparta clase o el porcentaje de mujeres presente en

la muestra.

Por ultimo, es interesante mencionar que se ha investigado el riesgo de
burnout en el desarrollo del rol docente, analizando el papel de las caracteristicas
de personalidad y la motivacion de los alumnos al escoger la carrera de maestro. La
investigacion de Reichi, Wach, Spinath, Brinker y Karbach (2014) muestra que
altos niveles de burnout entre profesores pueden deberse a las caracteristicas
desfavorables que tienen los alumnos al comenzar su educacién como profesor, ya
que la mitad de los estudiantes muestra comportamientos y actitudes desfavorables
de afrontamiento al empezar la carrera universitaria. En esta linea, también influye
la motivacion intrinseca que tenga el alumno para escoger la carrera y por ende la
profesion, de modo que aquellas personas que escojan la carrera por otros motivos
lejanos de las ganas de aprender o el interés que les suscita se veran sometidos a
mayor nivel de estrés y con ello tendran mas probabilidad de desarrollar burnout en
su futuro profesional. Uno de los principales hallazgos de esta investigacion es la
importancia de las caracteristicas de personalidad, ya que los sujetos con altas
puntuaciones de neuroticismo y bajas de extraversion presentan riesgos a

desarrollar problemas de salud relacionados con el estrés.

Investigaciones previas, como la de Connor-Smith y Flachsbart (2007)
revelan que el neuroticismo est4 asociado con comportamientos de afrontamiento
al estrés menos efectivos o funcionales, como la focalizaciébn en emociones
negativas. Por el contrario, la extraversion se relacionan positivamente con los
comportamientos de solucién de problemas y restructuracion cognitiva, mas

eficaces para el afrontamiento de estrés. Partiendo de la concepcion de burnout
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como estrés, significaria que mayor neuroticismo peores estrategias de
afrontamiento del burnout, lo que conllevaria en Gltima instancia mayor nivel de

este sindrome.
1.3. VARIABLES ANALIZADAS

Este trabajo pretende, no s6lo medir el nivel de burnout existente entre los
docentes de Asturias, sino observar su posible relacién con diversas variables, como
son el trabajo emocional desempefiado en sus tareas como profesor, el posible estrés
derivado del uso de las nuevas tecnologias, la satisfaccion laboral y el apoyo social

recibido.
1.3.1. Trabajo emocional

El trabajo de un profesor supone una constante interaccion social, con sus
alumnos, comparieros y superiores, por lo tanto supone una de las tareas basicas del
trabajo de docente. Las caracteristicas de los contactos que tienen lugar entre
profesores y alumnos en el desempefio de su trabajo han sido ampliamente
estudiadas, como ya se ha mencionado bajo la denominacion de mal
comportamiento de los estudiantes, conflictos en el aula o expectativas de los
profesores sobre los alumnos. En este trabajo se consideran los intercambios
profesor-alumno como parte esencial del trabajo emocional que debe desempefiar

el profesor en el cumplimiento de sus funciones docentes.

El docente debe controlar la expresion de las emociones en los contactos
sociales que tienen lugar con los alumnos, de modo que puede darse el caso de estar
muy enfadado por algin suceso ocurrido en el aula o fuera de ella, y no poder
manifestarlo. La alta demanda emocional es caracteristica del trabajo en el &mbito
educativo, y estas demandas prolongadas en el tiempo tendran consecuencias
negativas en la salud de los trabajadores, pudiendo desarrollar burnout (Eurofound
y EU-OSHA, 2014).

El primer autor en definir el trabajo emocional fue Hochschild (1983) quien
lo concibe como un rol laboral que incluye las emociones que el individuo debe

experimentar y expresar como parte de su trabajo.
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Cada organizacion postula normas en relacion a las emociones, con el
objetivo de mejorar la consecucion de los objetivos. Como sefiala el mismo autor
Hochschild (1979) estas normas delimitan que expresiones emocionales son
adecuadas en cada situacion, estableciendo los margenes dentro de los que la

emocion debe moverse cuantitativa y cualitativamente.

El trabajo emocional supone la integracion entre la situacion, las normas
sobre las emociones, y la experiencia y expresion emocional que tiene el trabajador
(Martinez, 2001).

Es importante diferenciar el trabajo emocional de la regulacién emocional.
Por su parte, el trabajo emocional es un acto publico, sujeto a control directo por
parte de la organizacion, se utilizan normas organizacionales para maximizar los
objetivos de la empresa, no del individuo, y ademas el intercambio social se debe a

ese objetivo econdémico (Martinez, 2001).

Otros autores, Ashforth y Humphrey (1993) definen el trabajo emocional
como la accién de expresar la emocién apropiada (aquella que establecen las
normas de expresion), centrandose en los aspectos meramente observables de las
emociones, y dejando a un lado la experimentacion que tenga el trabajador de dichas
emociones. Esta definicion, como sefiala Martinez (2001) se queda corta, ya que las
normas relacionadas con las emociones no se refieren Unicamente a la expresion de

éstas.

Morris y Feldman (1996) definen el trabajo emocional como el esfuerzo, la
planificacion y control necesarios para expresar las emociones organizacionalmente

deseables durante las transacciones interpersonales.

Martinez (2001) propone una definicion integradora, que conceptualiza el
trabajo emocional como “todos aquellos procesos psicologicos y conductas
conscientes y/o automdticas que se derivan de la existencia de normas
organizacionales sobre la expresion emocional, la experiencia emocional 0 ambas,
que regulan las distintas interacciones implicadas en el desempefio de un puesto y
que pretenden facilitar la consecucion de objetivos organizacionales sobre la
expresion emociona asociados con el logro de los objetivos operativos y/o

simbolicos de mayor orden” (p. 138).
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El trabajo emocional esta sujeto a procesos de regulacion con el fin de
comprobar si la expresion es correcta o no. En esta linea, la disonancia emocional
se conceptualiza como un problema de regulacién, causado por las dificultades y

conflictos del trabajador para ajustarse a los requisitos del puesto (Martinez, 2001).

También se puede caracterizar el trabajo emocional atendiendo a diferentes
criterios: supresion o expresion de las emociones, centrarse en el propio individuo
0 en los otros, el estatus del interlocutor y las conductas que tienen lugar en la

interaccion.

El trabajo emocional tiene dimensiones, o factores antecedentes, ya
propuestos por Morris y Feldman (1996), completados con las aportaciones de otros

autores:

1. Frecuencia de la expresion emocional. A mayor frecuencia de
expresion de emociones, mayor trabajo emocional que se debe
realizar. Cuantas mas emociones no experimentadas por el sujeto se
deban expresar, peores consecuencias para la salud tendra dicho

trabajo emocional.

2. Atencion requerida por las normas de expresion. El esfuerzo y
atencion obligatorios para cumplir las normas de expresion

emocional. En este factor se incluyen dos subdimensiones:

— Duracion de la emocién. Cuanto mas dure la expresion
emocional, peores consecuencias tendra en el trabajador, ya
que estas interacciones estdn menos normalizadas y aparecen

mas emociones, en ocasiones inadecuadas.

— Intensidad de laemocidn. Las emociones también difieren en
su intensidad y a mayor intensidad, mayor trabajo emocional

desempefiado.

3. Variedad de la expresion. A mayor nimero de emociones expresadas
mayor trabajo emocional, y esta variedad puede conllevar

consecuencias negativas para la salud.
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4. Disonancia emocional. Como ya se ha mencionado, supone un
desequilibrio entre las emociones experimentadas y las expresadas
por obligacion de las normas organizacionales. Este desequilibrio

aumenta el trabajo emocional realizado por el empleado.

Otros antecedentes propuestos por diferentes autores, que recoge Martinez
(2001) en su revision bibliografica sobre el tema son:

— Género. Araiz de la teoria sobre socializacion diferencial por género
se ha propuesto que las mujeres desarrollan un mayor trabajo
emocional, puede ser por las expectativas que se tienen sobre la
capacidad para interpretar y expresar emociones en las interacciones
sociales, o sumayor presencia en los puestos de trabajo que implican

inherentemente mayor trabajo emocional.

— Afectividad negativa. Cuando el trabajador experimenta estados
afectivos negativos con alta frecuencia aumenta la disonancia
emocional y la atencién necesaria para cumplir con las normas de

expresion emocional.

— Adaptabilidad emocional. Una mayor capacidad para adaptar su
experienciay expresion emocional basandose en estrategias externas
conlleva menor percepcion del trabajo emocional realizado, asi

como menor atencion exigida por éste.

— Percepcion de demandas sobre expresion emocional. La percepcion
que tiene un empleado de que su puesto de trabajo requiere 0 no
regular la expresion emocional de acuerdo a unas normas

establecidas por la organizacion.

— Frecuencia de eventos emocionales. Las emociones incompatibles
con las normas sobre la expresion emocional suponen un gran

aumento del control emocional.

— Claves situacionales y supervision. Si durante la interaccion social
se presenta informacidn que recuerde al individuo que se encuentra
en el &mbito laboral ejerciendo su trabajo aumenta el control de la

expresion emocional.
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— Caracteristicas del puesto. La presencia 0 ausencia de diversos
riesgos psicosociales en el desempefio del trabajo conllevan un
incremento o disminucion del trabajo realizado, por ejemplo, tareas
repetitivas pueden aumentar el trabajo emocional y la disonancia
emocional, aungque se asocia a disminucion de la duracion e
intensidad de la emocidn, asi como la atencion requerida en ese

trabajo emocional.

— Diferencia de estatus. Si se interactla con una persona de estatus
superior aumenta el trabajo emocional y la atencién requerida para

cumplir con las normas establecidas.

— Estrategias de gestion de calidad. La calidad se relaciona
estrechamente con el trabajo emocional, ya que el trato con los
clientes o personas a las que se presta el servicio se vuelve un factor
clave para la organizacion. Por ende, se acompafia de mayores

niveles de TE.

— Cultura y clima organizacional. La cultura y clima organizacional

genera las normas relacionadas con la expresion de las emociones.

— Factores historicos y sociales. Por ultimo, el trabajo emocional
desempefiado asi como el control de la expresién emocional varia en

funcién del momento histérico, geografico y social.

Para controlar las emociones existen diferentes estrategias de control, que
pueden ser individuales u organizacionales, en funcion de quién las desarrolle

directamente. Por un lado estan las estrategias individuales, como son:

a) Regulacion emocional automética. El trabajador expresa sus
emociones como si de una actuacion se tratase, de un modo
automatico, por lo que no requieren esfuerzo emocional, lo que
produce armonia emocional (cuando concuerda la emocion
experimentada y la esperada por la empresa). La actuacion puede

Ser:

— Superficial. Los empleados controlan los aspectos

observables de la expresion emocional a nivel superficial
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b)

(detectables por las personas con las que se interacciona).

Puede conllevar disonancia emocional.

— Profunda. Los trabajadores tratan de desempefiar
adecuadamente el rol esperado, se regula la expresion y la
experiencia de la emocion, induciendo dicha emocion con

iméagenes, pensamientos o recuerdos que la evoguen.

Desviacion emocional. Esta estrategia implica no manifestar la
emocion esperada, voluntaria o involuntariamente (intencion por
desacuerdo con las normas o incapacidad para expresar la emocién

establecida en las reglas).

En un segundo nivel estan las estrategias organizacionales o externas al

trabajador, que le ayudan a controlar las emociones:

a)

b)

d)

Reclutamiento y seleccion. Seleccion de los trabajadores cuya
expresion emocional concuerda con las normas establecidas en la

organizacion.

Entrenamiento. Se forma a los trabajadores para expresar y manejo

de las emociones en las interacciones sociales.

Control directo e indirecto. Supone la supervision de la expresion
emocional que realizan los trabajadores, con el objetivo de darles

feedback ya sea positivo o correctivo.

Apoyo social de compafieros y supervisores. Se proporciona apoyo
al trabajador para afrontar las demandas emocionales de su puesto

de trabajo y proporcionar modelos de aprendizaje (recursos).

Cultura organizacional y socializacion. Los valores que se
transmiten en la organizacién y la actitud de los compaferos

condiciona la experiencia emocional del empleado.

Las consecuencias del trabajo emocional que supone un trabajo pueden ser

negativas, produciendo alienacidn, absentismo insatisfaccion laboral, bajo

rendimiento, y lo que resulta mas importante para nuestro trabajo, sindrome de

burnout (Gracia, Martinez y Salanova, 2006). Una alta disonancia emocional
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conlleva el incremento de agotamiento emocional (Morris y Feldman, 1997;
Moreno-Jiménez, Gaélvez, Rodriguez-Carvajal y Garrosa, 2009), asi como la
despersonalizacion (Zapf, Vogt, Seifert, Mertini y Isic, 1999; Moreno-Jiménez et
al., 2009). Otros autores han demostrado la interaccion positiva que realiza el
trabajo emocional en variables organizacionales, en relacion al nivel de burnout

(Zapf, Seifert, Schmutte, Mertini y Holz, en prensa).
1.3.2. Tecnoestrés

La siguiente variable analizada corresponde a un tipo de estrés especifico,
relacionado con la introduccion de las nuevas tecnologias de la comunicacion (TIC)
en el puesto de trabajo, denominado tecnoestrés. Dado que partimos de la
concepcion del burnout como una respuesta al estrés, es importante analizar este
tipo de estrés derivado del uso de las tecnologias, ya que cada vez estd mas

instaurado el uso de las TIC en el aula, por parte del profesor y del alumno.

El término tecnoestrés fue acufiado por C. Brod (1984), como una
enfermedad de adaptacion causada por la falta de habilidad para tratar con las

nuevas tecnologias de manera saludable.

Otra definicion viene de la mano de Weill y Rosen (1997) que conciben el
tecnoestrés como el impacto negativo en las actitudes, pensamientos,

comportamientos o fisiologia causado directa o indirectamente por la tecnologia.

En nuestro pais, una de las autoras que mas ha investigado este concepto ha
sido Salanova (2003), quien propone una definicion mas comprehensiva y
operativa, por la que el tecnoestrés es “un estado psicoldgico negativo relacionado
con el uso de TIC o amenazada de su uso en un futuro. Este estado viene
condicionado por la percepcion de un desajuste entre las demandas y los recursos
relacionados con el uso de las TIC, que lleva a un alto nivel de activacion
psicofisiologica no placentera y al desarrollo de actitudes negativas hacia las TIC”

(p. 231). El tecnoestreés se caracteriza por componerse de dos dimensiones:

— Sintomas afectivos o ansiedad relacionada con la alta activacion

psicofisiologica.

— Actitudes negativas hacia las TIC.
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Como sefiala Salanova (2003) la tecnologia, en principio, no es buena ni
mala, sino neutra. Al tratarse de un tipo especifico de estrés se aplica, de nuevo, el
modelo de Demandas-Control-Apoyo de Kasarek. De este modo, los efectos que
producen las TIC dependen de como perciba el trabajador las demandas laborales
derivadas del uso de la tecnologia en el puesto de trabajo, asi como las creencias de
la propia capacidad para afrontar dichas demandas que tenga el individuo.

El efecto negativo de las TIC sobre la salud del trabajador no es directo, sino
que estd modulado por la valoraciéon que realice el individuo sobre el uso de las
TIC, las actitudes y valores que se tengan sobre estas tecnologias y las creencias de
autoeficacia. Por tanto, el tecnoestrés resulta del proceso perceptivo del desajuste

entre las demandas y recursos disponibles.

Es decir, de acuerdo al modelo de estrés, los tecnoestresores se pueden

categorizar en dos bloques (Salanova, 2003):

a) Tecno-demandas. Los aspectos fisicos, sociales y organizacionales
del trabajo con TIC que requieren costes fisioldgicos y psicoldgicos.
Las principales demandas son: sobrecarga de trabajo, rutina en las

tareas y conflicto de rol.

b) Tecno-recursos laborales. La ausencia de recursos en el desarrollo
de las tareas laborales que impliquen el uso de las TIC supone un
factor de riesgo para la aparicion del tecnoestrés. Segun el orden de
importancia son la falta de apoyo social, la falta de feedback y la

falta de autonomia en el trabajo.

A modo resumen, Alfaro de Prado y Rodriguez (2004) apuntan variables
mediadoras en el desarrollo de tecnoestrés. Por una parte, las variables laborales o
relacionadas con el trabajo son las relaciones personales (apoyo social recibido por
parte de los compafieros y superiores), las demandas laborales ya comentadas y la
claridad ambiental, segan la cual la introduccion de las TIC en el puesto de trabajo
puede verse como la destruccion de empleo o un beneficio para los trabajadores.
Las variables organizacionales se basan en la estrategia de introduccion de las
nuevas tecnologias, que puede implicar a los trabajadores fomentando su

participacion o imponer el uso de las tecnologias y centrar la atencion y
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responsabilidad en ellas. Por ultimo, describen una serie de variables individuales,
como son la experiencia preue tenga el empleado con las TIC, el grado de
aceptacion que se tenga sobre la tecnologia y algunas caracteristicas de
personalidad (locus de control interno, autoeficacia, patron de conducta tipo A y

optimismo).

Resulta interesante desarrollar con mayor profundidad la idea de la
estrategia escogida por la organizacion para introducir las tecnologias, dada las
consecuencias que tiene en la salud de los trabajadores. Si la empresa opta por un
disefio centrado en la tecnologia la responsabilidad sobre el control de la tarea recae
en las TIC, de modo que se deja a un lado al trabajador y conlleva descualificacion,
fomentando la pasividad de los empleados. La postura contraria corresponde a un
disefio basado en el usuario, basado en fomentar una interaccion entre las TIC y los
trabajadores, de modo que ambos desarrollen funciones diferentes pero
complementarias, aunque la responsabilidad sobre la tarea incurre en el individuo
(Salanova, 2003).

Un disefio centrado en el usuario puede ser insuficiente, resulta importante
una formacion adecuada, que cumpla requisitos de calidad, para conferir a los
trabajadores de estrategias de afrontamiento de las tecno-demandas de su puesto de

trabajo.
Salanova (2007) describe tres tipos especificos de tecnoestreés:

1. Tecnoansiedad. Se caracteriza por altos niveles de activacion
fisiolégica no placentera, tension y malestar, ante el uso presente o
futuro de las TIC. Conlleva actitudes escéepticas sobre el uso de
dichas TIC, y pensamientos negativos sobre la propia capacidad para

usarlas.

Dentro de esta tipologia se diferencia, concretamente, la tecnofobia,
focalizada en la dimensién afectiva ya menciona, de miedo y

ansiedad ante las tecnologias.

2. Tecnofatiga. Conlleva cansancio y agotamiento mental por el uso de

las TIC, y de nuevo actitudes escépticas y creencias de ineficacia.
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Un tipo especifico es la fatiga informativa, causada por la sobrecarga

informativa derivada del uso de internet.

3. Tecnoadiccion. Es una incontrolable compulsion al uso de las TIC

en todo momento, lugar y durante largos periodos de tiempo.

Altos niveles de tecnoestrés se relacionan positivamente con el desarrollo
del sindrome de burnout. Diversos estudio han mostrado que el efecto del
tecnoestrés sobre el SQT no es directo, sino que estd mediado por la autoeficacia
(Llorens et al., 2005; Llorens, Salanova y Ventura, 2007). Las creencias que tiene
un individuo sobre su propia capacidad para afrontar situaciones de forma exitosa
tienen un papel modulador entre estas dos variables, de este modo los profesores
que sufren tecnoestrés se perciben como menos eficaces, lo que, con el paso del

tiempo produce burnout.
1.3.3. Satisfaccion laboral

Las variables anteriores suponian estresores o factores de riesgo para el
desarrollo del SQT, por lo que se considerd relevante analizar variables que
tradicionalmente se conocen como factores protectores, modulando el estrés laboral
al que esta sometido un trabajador y disminuyendo la probabilidad de desarrollar el
sindrome de burnout. Es importante sefialar que estos factores funcionan como
reductores del estrés cuando estan presentes, pero su ausencia es también un factor

de riesgo.

Uno de los factores protectores seleccionados es la satisfaccion laboral.
Segun Boria-Reverter, Crespi-Vallbona y Mascarilla-Mir6 (2012) la satisfaccion
laboral se refiere a la orientaciéon afectiva de las personas hacia los roles que
desempefian en su trabajo. Al igual que el estrés, se trata de un proceso mediado
por las cogniciones del individuo, de modo que una persona puede estar satisfecha
0 insatisfecha en el trabajo por unos factores y no por otros, o los factores que

generan satisfaccion en un empleado genera insatisfaccion en otro.

La satisfaccion laboral surge de la comparacion implicita entre la situacion
laboral actual y la ideal (Gamero, 2004). Locke (1976) defini¢ este fendbmeno como

el estado emocional positivo o placentero resultado de una percepcion subjetiva de
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las experiencias laborales del sujeto. lvancevich y Donnelly (1968) sefialaron que

la satisfaccion laboral puede categorizarse en dos perspectivas:

— Estado emocional, sentimiento o respuesta afectiva hacia el trabajo.

— Resultado de una comparacién entre expectativas del trabajo y las

prestaciones reales que ofrece.

Existen tres tipo de explicaciones de la variabilidad de la satisfaccion laboral
(Kalleberg, 1977), por un lado aquellas teorias centrada en las caracteristicas
individuales de los trabajadores (variables de personalidad como ajuste emocional,
0 neuroticismo), aquellas teorias centradas en las caracteristicas del puesto de
trabajo (salario, horario, posibilidad de ascenso, etc.), y por tltimo las explicaciones
gue combinan ambos tipos de variables para dar cuenta de los cambios producidos

intra e interindividualmente en la satisfaccion laboral.

Herbertz, Mausner y Snyderman (1959) formulan que la satisfaccion laboral
y la insatisfaccion estdn separados, y no siempre son fenémenos relacionados.
Asimismo, en su teoria bifactorial (véase Figura 5), establecieron dos factores

explicativos de la satisfaccion laboral:

a) Intrinsecos o motivadores. Estos factores incluyen logros en el
trabajo, reconocimiento o responsabilidad, entre otros.

b) Extrinsecos o higiénicos. Abarcan factores como el salario,
condiciones ambientales, supervision, politicas organizacionales,

relaciones sociales en el trabajo, etc.

En base a este modelo, la satisfaccion laboral solo puede venir generada por
factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral se debe a los factores

extrinsecos (Pérez y Fidalgo, 1995).

Boria-Reverter et al. (2012) en su estudio sobre los determinantes de la
satisfaccion laboral en poblacion espafiola analizaron la influencia de la motivacién
y participacion en el trabajo (como factores motivadores) y el salario y los dias de
vacaciones o permisos (como factores higiénicos). Sus resultados muestran que el
tipo de actividad realizada afecta a los niveles de motivacion y participacion,

condicionando la satisfaccion laboral, sobre todo en los puestos de trabajo de menor
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categoria. Los directivos y aquellos puestos de trabajo de origen intelectual refieren
mayor nivel de satisfaccion, en relacion a las variables intrinsecas. Del mismo
modo, las variables externas conllevan menor satisfaccion en el sector primario
(agricultura y pesca), aunque la motivacion y participacion sea mas elevada que en

otros sectores.

FACTORES MOTIVADORES
Factores que cuando van bien producen Factores que cuando van mal no
satisfaccion producen insatisfaccion
(%] . .z .
w Realizacion exitosa del
9 trabajo. - Falta de responsabilidad.
3 Reconocimiento del éxito por | -  Trabajo rutinario y aburrido,
% parte de jefes y compafieros. etc.
= .
< Promociones en la empresa.
FACTORES HIGIENICOS
Factores que cuando van bien no Factores que cuando van mal producen
producen satisfaccion insatisfaccion
0
o Malas relaciones
8 Status elevado. interpersonales.
< Incremento de salario. - Bajo salario.
E Seguridad en el trabajo, etc. - Malas condiciones de trabajo,
S etc.
=

Figura 5. Teoria bifactorial de Herzberg et al., 1959.

1.3.4. Apoyo social

En linea con lo anterior, otro factor protector o que disminuye la
probabilidad de estrés y por ende, burnout, es el apoyo social que el trabajador

recibe.

Manassero et al. (2003) remarcan que las relaciones interpersonales, tanto
dentro como fuera del trabajo pueden ser factores protectores del estrés, o factores
generadores de estrés. El apoyo social ha sido definido como la disponibilidad de
ayuda de otras personas (House, 1981) o como la expresion de afecto positivo,
respaldo a los valores y creencias de la persona, y la provisién de ayuda o asistencia
(Kahn y Antonucci, 1980).
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El apoyo social es un concepto ampliamente desarrollado, y tiene varios

niveles complementarios de andlisis o estudio (Pérez, 1997):

Apoyo social como interaccion social. Se centra en analizar el
numero y fuerza las asociaciones que establece una persona con

otros individuos (significativos).

Apoyo social como relaciones de calidad. Se estudia la calidad de
las relaciones, independientemente del nimero de ellas que se hayan
establecido. La calidad viene determinada por la satisfaccion de las
necesidades de afiliacion, desarrollo de sentimiento de identidad y

pertenencia, etc.

Apoyo social como ayuda percibida. Percepcion que tiene el sujeto
de que las relaciones sociales supondran ayuda y apoyo ante los
problemas surgidos.

Apoyo social como actualizacién de las conductas de apoyo. Esto
supone analizar las conductas reales que se desarrollan en la

interaccion (afectividad y apoyo).

A parte de los niveles de analisis se han supuesto cuatro tipos de apoyo
social (Pérez, 1997):

1.

2.

3.

4.

Apoyo emocional. Implica empatia, amor, estima, afecto, interés,

escucha y confianza.

Apoyo instrumental. Abarca conductas de ayuda en una situacion de
necesidad, tanto para desarrollar o terminar una tarea como cuidar
de alguien, inversién de tiempo, trabajo o dinero en ayudar a otra

persona.

Apoyo informativo. Informacién, orientacion y consejo que ofrecen

otras personas para afrontar situaciones problematicas.

Apoyo evaluativo. Informacion que ofrecen otros respecto a la
autoevaluacion, es decir, para la realizacion de la comparacion social

(afirmacién, realimentacion).
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Como se ha mencionado, el apoyo social puede ser un factor de riesgo para
el desarrollo de estrés laboral cuando estd ausente en el puesto de trabajo.
Eurofound, en su informe sobre riesgos psicosociales en el trabajo, puntualiza la
importancia que tiene la falta de apoyo social. En 2010 la falta de apoyo social por
parte de los compafieros se producia en un 10% de los trabajadores europeos y por
parte de los jefes en un 19% de los casos.

1.4. OBJETIVOS

Como indica la VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo publicada
por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT, 2011), el
estrés es uno de los primeros problemas derivados de las condiciones laborales en
las que trabajan los individuos, segun el 82,1% de los trabajadores encuestados. Se
trata de un problema muy importante que afecta a muchos trabajadores de distintos
ambitos laborales.

Este trabajo pretende analizar el nivel de burnout que tienen los profesores
de secundaria en Asturias y su posible relacién con variables moderadoras. Por un
parte se consideran dos variables que aumentan la probabilidad de desarrollar el
SQT: trabajo emocional y tecnoestrés. Por otra, se analizan aquellas variables que

reducen dicha probabilidad: satisfaccion laboral y apoyo social.
Las hipdtesis de trabajo que se pretenden contrastar son:

— En linea con los hallazgos de Morris y Feldman, 1997; Zapf et al.,
1999, Gracia et al., 2006, aquellos profesores con mayor nivel de

trabajo emocional tendrdn mayor nivel de burnout.

— Los profesores con mayor nivel de tecnoestrés tendran un mayor
nivel de burnout, como ya se ha visto en los estudios de Llorens et
al., 2005; Llorens et al., 2007).

— Tal y como han mostrado previamente Leiter, (1988) y Hermosa
(2006) los profesores con mayor satisfaccion laboral reportaran

menores niveles de burnout.

— Dadas las caracteristicas del puesto de trabajo de profesor en nuestro

pais, con alta estabilidad y, hasta ahora, independencia en las tareas
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desarrolladas, y acorde al argumento de Pérez y Fidalgo (1995) por
el cual la insatisfaccion laboral solo se produce por factores
extrinsecos, se considera que el nivel de insatisfaccion laboral sera

bajo en la muestra de docentes.

Debido que el SQT es una respuesta al estrés y siguiendo las
indicaciones de Manassero et al., 2003, se presupone que los
profesores con mayor apoyo social reportaran menores niveles de

burnout.

Segin la VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo
(INSHT, 2011) es raro que los empleados no encuentren apoyo y
ayuda de sus compafieros y jefes, por lo que se espera que en esta

muestra el apoyo social sea alto.
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2. METODO

2.1. PARTICIPANTES

La forma de recoger la muestra consistio en visitar distintos centros
educativos, la mayoria Institutos de Ensefianza Secundaria (IES) y algun centro
concertado de ensefianza, para presentar el proyecto de investigacion (véase
Apéndice 1) al equipo directivo, fundamentalmente los/las directores/as del centro,
0 en su defecto el/la jefe/a de estudios. Dada la imposibilidad de explicar
personalmente el proyecto al profesorado, fueron los miembros del equipo directivo
los encargados de darle difusidn entre los docentes, y en algln caso se contd con la
colaboracion del orientador/a del centro. Aquellos que quisieron participar
voluntariamente cumplimentaron el cuaderno de evaluacién (véase Apéndice 2). Se
requirié la firma del consentimiento informado por el que algin miembro del
equipo directivo accedia a la participacién del centro y con ello la cumplimentacion
voluntaria de los cuestionarios (véase Apéndice 3). Este proceso de recogida de

informacion se inicié en marzo y termind en junio.

La muestra esta compuesta por 230 profesores, de 24 centros educativos
dentro del Principado de Asturias. ElI 60,4% son mujeres y el 39,6% restante
hombres, con edades comprendidas entre los 20 y los 67 afios, siendo la media de
49 afios. La mayor parte de la muestra estd casada o con pareja (63 y 11%

respectivamente).

Respecto a las caracteristicas del trabajo, la experiencia como docentes es
amplia en la mayor parte de la muestra, ya que la media de afios trabajados como
profesor es de 23 afios, con un minimo de dos y un maximo de 44 afios. Dentro del
mismo instituto los profesores llevan trabajando una media de 10 afios, siendo el
minimo menos de un afio y el maximo 41 afios. Se trata de puestos de trabajo
estables, ya que la mayoria (87,7%) tienen contrato indefinido. EIl horario es
mayoritariamente de mafiana con un 83,7%. El 50,4% de los docentes son tutores
de alguna clase. Independientemente de este aspecto, todos los profesores tienen
una media de dos horas de tutorias semanales con los alumnos o con los padres. A
ello se unen las horas lectivas, una media de 17 horas semanales y las horas

dedicadas a tareas administrativas, casi 8 horas semanales de media. Otro Ultimo
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aspecto a resaltar es que, casi un 19% de la muestra ocupa algun puesto directivo,
siendo en la mayor parte de los casos Jefes de Departamento (casi un 50%), seguido

de Jefes de Estudio, en un 34,9% y Directores en un 11,6%.

En cuanto a los centros educativos, todos ellos son Institutos de Ensefianza
Secundaria (IES) en el 91,3% de los casos, 0 centros concertados en los que se
imparte secundaria. EI 51,7% de los centros se localiza en Gijon, seguido de un
25,7% en Aviles, un 18,7% en Avilés y un 3,9% en Castrillon. EI nimero medio de
alumnos en los centros es de 753, con un minimo de 200 alumnos y un maximo de
2300. El profesorado también es amplio, con una media de 75 docentes por instituto,
con un minimo de 20 y un maximo de 187 profesores en plantilla. Cabe destacar
que los centros educativos en los que hay menor numero de alumnos y profesores
son los centros educativos concertados, seguidos de los IES de localidades con
menos habitantes 0 menos centricas (como es el caso de Castrillon).

2.2. INSTRUMENTOS

La variable dependiente evaluada en el estudio es el sindrome de burnout,
medido con el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) en su version para
profesores (MBI-ED) traducido al castellano y adaptado a poblacion espafiola por
Seisdedos (1997). Este cuestionario evalla las tres dimensiones basicas que
componen el constructo: agotamiento emocional, despersonalizacion y logro
personal. Estd compuesto por 22 items, referidos a actitudes, emociones y
sentimientos que el profesor muestra hacia el trabajo y los alumnos con los que
interactla, y valorados mediante una escala tipo Likert de 0 (nunca) a 6 (a diario).
La fiabilidad de este instrumento (mediante el alfa de Cronbach) en la muestra final,
tanto para el instrumento de forma global como para sus subescalas. En estudios
factoriales este inventario tiene una estructura tridimensional, apoyada en la validez

convergente y discriminante (Seisdedos, 1997).

El trabajo emocional ha sido evaluado mediante la Escala de Trabajo
Emocional de Frankfurt (FEWS), en su version de 6 factores, adaptada a la
poblacion espafiola por Ortiz-Bonnin, Navarro Guzman, Garcia Buades, Ramis
Palmer y Manassero Mas (2012). Este constructo es multidimensional, y se

compone de: expresion de emociones positivas, expresion de emociones negativas,
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sensibilidad requerida, disonancia emocional, expresién de emociones neutras y
control de la interaccion, medidas mediante 21 items que se puntian mediante una
escala tipo Likert de 1 (muy raramente) a 5 (muy frecuentemente). La fiabilidad del

instrumento es adecuada, global y especificamente en lo relativo a sus dimensiones.

En el caso del tecnoestrés se evalia mediante el Cuestionario de Tecnoestrés
desarrollado por Salanova, Llorens y Cifre, miembros del equipo de investigacion
WONT (Prevencién Psicosocial y Organizaciones Saludables, de la Universidad
Jaume | de Castelldn). Este instrumento se compone de cuatro dimensiones: datos
administrativos, uso de tecnologias de informacion y comunicacion, riesgos
psicosociales y consecuencias psicosociales, valoradas mediante una escala Likert
de 0 (nunca) a 6 (todos los dias). Con este cuestionario se evalua la tecnoansiedad
y tecnofatiga, las consecuencias negativas derivadas del uso de las nuevas
tecnologias. Este instrumento también obtiene una fiabilidad adecuada.

La satisfaccion laboral se evalio mediante la Escala General de
Satisfaccion, traduccion de la Escala Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall
(1979), por parte de Pérez y Fidalgo (1995). Operacionaliza el constructo de
satisfaccion laboral y recoge la respuesta afectiva al contenido del trabajo que se
realiza. Aunque evallGa el nivel de satisfaccion general, se compone de dos
subescalas: una de factores intrinsecos (aspectos como reconocimiento en el
trabajo, posibilidades de ascenso, contenido de la tarea, etc.) y otra de factores
extrinsecos (horario, remuneracién, condiciones fisicas del trabajo, etc.), repartidas
en 15 items valorados con una escala tipo Likert de 1 (muy insatisfecho) a 7 (muy
satisfecho). La fiabilidad de esta escala es alta, tanto para la evaluacion global de la

satisfaccion como para la evaluacion de las dimensiones que la componen.

Por ultimo, el apoyo social se midi6 mediante el Cuestionario de Apoyo
Social, traduccién del cuestionario de House y Wells (1978), por parte de Pérez y
Martin (1997). El instrumento distingue apoyo emocional e instrumental para
cuatro fuentes diferentes de apoyo social, en un total de 12 items, valorados con una
escala tipo Likert de 0 (en absoluto) a 3 (mucho). Esta pequefia escala también

obtiene una fiabilidad adecuada.
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Por ultimo, se incluy6 un pequefio cuestionario de datos bésicos
desarrollado ad hoc, para recoger la informacion béasica necesaria para analizar la
muestra, tanto en sus caracteristicas socio-demograficas como en el puesto de

trabajo.
Todos los instrumentos utilizados se pueden ver en el Apéndice 2.

Para realizar los andlisis se utiliz6 el paquete estadistico SPSS, en su version
19. Se realizaron diferentes tipos de andlisis: en primer lugar, los més sencillos
fueron el célculo de descriptivos y frecuencias para las distintas variables, en
segundo lugar la categorizacion de variables numéricas, para obtener rangos en
ellas y clasificar a los sujetos con mayor comodidad, a continuacién se realizaron
diferentes procedimientos estadisticos en busqueda de diferencias significativas
entre grupos, como son la comprobacion del cumplimiento de los supuestos
paramétricos en cada variable, las comparaciones de medias y el calculo de las
tablas de contingencias, por Gltimo se procedio al calculo de las correlaciones de

Pearson para observar la relacion existente entre las diferentes variables observadas.
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3. RESULTADOS

Como se ha comentado en el apartado anterior, la muestra esta compuesta
por un total de 230 profesores, el 60,4% mujeres, con edades comprendidas entre
los 20 y 67 afios, siendo la media de 49 afios. La mayor parte de la muestra esta
casada o tiene pareja (63 y 11% respectivamente) seguidos de un 15% de solteros.
Se trata de profesores con experiencia laboral, ya que la media de afios trabajando
como docente es de 23 afios, como puede verse en la Tabla 2.

Tabla 2

Descriptivos correspondientes a las caracteristicas de la muestra.

Variable N X DT Min. Max. R
Edad 228 49,86 7,94 20 67 47

Afos trabajando como profesor 230 233 8,63 0 41 41
Afos t_rabajando en el centro 223 1048 9,02 0 41 a1
educativo
N° medio de alumnos en el centro 230 772 429,24 220 2300 2080

o .
N° medio de profesores en el 230 75 2415 25 140 115

centro

N° asignaturas impartidas por 995 2 1,08 1 5 4
profesor

N° alumnos por aula 221 22 4,46 1 30 29
NC horas de tutoria semanales 187 2,18 1,98 0 17 17
NC horas de docencia semanales 211 17,22 5,04 0 27 27

N° horas administrativas semanales 203 7,84 5,80 0 26 26
Nota: N: nimero de sujetos; X: Media aritmética, DT: Desviacion tipica; Min.: Valor minimo;
Max.: Valor maximo; R: Rango.

Respecto a las caracteristicas del trabajo. Dentro del mismo instituto los
profesores llevan trabajando una media de 10 afios, siendo el minimo menos de un
afio y el méximo 41 afios. Se trata de puestos de trabajo estables, ya que la mayoria
(87,7%) tienen contrato indefinido. El horario es mayoritariamente de mafiana con
un 83,7%. ElI 50,4% de los docentes son tutores de alguna clase.
Independientemente de este aspecto, todos los profesores tienen una media de dos
horas de tutorias semanales con los alumnos o con los padres. A ello se unen las
horas lectivas, una media de 17 horas semanales y las horas dedicadas a tareas
administrativas, casi 8 horas semanales de media. La media de asignaturas
impartidas por profesor es de 2, normalmente relacionadas con la misma rama
(ciencias, literatura, etc.), aunque algunos profesores daban asignaturas muy

diferentes, como segundas lenguas, educacion artistica y ciencias naturales de
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forma simultdnea. EI numero medio de alumnos por aula de cada profesor es de
22, estando el minimo en 1 y el méximo en 30. Otro Gltimo aspecto a resaltar es
que, casi un 19% de la muestra ocupa algun puesto directivo, siendo en la mayor
parte de los casos Jefes de Departamento, con casi un 50%, seguido de Jefes de

Estudio, en un 34,9% y Directores en un 11,6%.

En cuanto a los centros educativos, se trata de Institutos de Ensefianza
Secundaria (IES) en el 91,3% de los casos, y centros concertados en los que se
imparte secundaria en los casos restantes. El 51,7% de los centros se localiza en
Gijon, seguido de un 25,7% en Avilés, un 18,7% en Oviedo y un 3,9% en Castrillon.
El nimero medio de alumnos en los centros es de 772, con un minimo de 220
alumnos y un maximo de 2300. El profesorado también es amplio, con una media
de 75 docentes por instituto, con un minimo de 20 y un maximo de 187 profesores
en plantilla. Cabe destacar que los centros educativos en los que hay menor nimero
de alumnos y profesores son los centros educativos concertados, seguidos de los
IES de localidades con menos habitantes 0 menos centricas (como es el caso de

Castrillon).

Por ultimo se realizaron preguntas referidas a las bajas laborales. Un 15,7%,
de los docentes sufri6 una baja laboral en el Gltimo afio, es decir, 36 sujetos en total.
De estas bajas un 74,3% (n=26) se debian a una enfermedad comun,
mayoritariamente intervenciones quirargicas o enfermedades como gripe. Tan solo
un 8,6% (n=3) de las bajas estaba causado por enfermedad laboral, estrés y
depresion en la mitad de los casos; y un 8,6% por accidente laborales, en este caso
eran mayoritariamente trastornos musculo-esqueléticos, seguido de un accidente en
itinere. Un Gltimo 8,6% de profesores cogio la baja laboral por asuntos personales,

como maternidad o defuncién de familiares.

En cuanto a las variables objeto de estudio, en la Tabla 3 aparecen los

descriptivos correspondientes.

La fiabilidad de todos los instrumentos es adecuada, por lo que todos los

items de cada instrumento miden el mismo constructo.
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Tabla 3
Descriptivos de las variables dependientes e independientes

Variable N X DT R Min. Max. «a
Agotamiento emocional 230 20,16 10,58 54 0 54 0,90
Despersonalizacion 230 571 402 22 O 22 0,75
Logro personal 230 3594 696 34 14 48 0,79
Burnout general 230 61,80 1226 69 29 98 0,76
Emociones positivas 230 1459 3,37 16 4 20 0,79
Emociones negativas 230 9.2 2,87 13 4 17 0,79
Emociones neutras 230 13,24 339 16 4 20 0,75
Sensibilidad requerida 230 1251 236 12 3 15 0,80
Control de la interaccion 230 10,65 3,77 16 4 20 0,79
Disonancia emocional 230 6,31 199 10 0 10 0,49
Trabajo emocional general 230 66,5 1062 72 24 9% 0,81
Escepticismo 230 193 129 6 0 6 088
Fatiga 230 146 102 55 O 55 0,93
Ansiedad 230 156 100 5 0 5 087
Ineficacia 230 6,49 392 21 O 21 0,83
Tecnoestrés general 230 26,23 14,32 68 0 68 0,93
Satisfaccion laboral intrinseca 229 3491 7,66 37 12 49 0,85
Sat|§faCC|on laboral 229 4261 752 39 17 56 0,76
extrinseca

Satisfaccion laboral general 229 7752 1446 76 29 105 0,89
Apoyo emocional laboral 228 1258 2,67 13 2 15 0,84
Apoyo emocional 228 976 297 12 0 12 0,82
extralaboral

Apoyo instrumental 228 7,75 150 8 1 9 0,70

Nota: N: nimero de sujetos; X: Media aritmética, DT: Desviacion tipica; R: Rango; Min.: Valor
minimo; Max.: Valor maximo; a: alfa de Cronbach.

Las variables medidas por el instrumento y las subescalas que las componen
fueron categorizadas, con el objetivo de calcular la frecuencia de cada rango en la
poblacién y realizar una posterior comparacion de medias, en busca de diferencias

significativas entre grupos.

En el caso del burnout se siguieron rangos establecidos en el manual del
MBI para docentes. Siguiendo el manual se establecieron tres categorias diferentes
para cada escala: bajo, intermedio y alto, que pueden observarse en la Tabla 4. En

la Tabla 5 se puede observar qué porcentaje de la muestra corresponde a cada rango.
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Tabla 4
Puntos de corte para los distintos rangos de la variable de burnout y sus
dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto
Agotamiento emocional <19 19-26 >27
Despersonalizacion <6 6-9 >10
Logro personal <30 34-39 >40
Burnout general 1-33 34-66 67-99

Nota: Los datos estan presentados en puntuaciones directas.

Tabla 5
Frecuencia de muestra correspondiente a los rangos de la variable de burnout
y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto Total
Agotamiento emocional 51,7 24,3 23,9 100
Despersonalizacion 50 33,9 16,1 100
Logro personal 34,3 30,4 35,2 100
Burnout general 0,9 65,2 33,9 100

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

El nivel de SQT en la muestra es intermedio en la mayoria de los casos,
seguido de un importante 33,4% de docentes que tiene un alto nivel de este
sindrome. Analizando las subescalas de forma independiente, se observa que los
niveles de agotamiento emocional y despersonalizacion son bajos en la mitad de la
muestra, y en cuanto a la variable de logro personal la muestra se encuentra

repartida en los tres rangos.

Para el caso del trabajo emocional desempefiado se categorizo a través del
programa estadistico, mediante la agrupacion de los valores contiguos en las
variables existentes para dar lugar a un nimero limitado de categorias diferentes.
Se establecieron tres categorias (bajo, intermedio y alto), considerando dos puntos
de corte de igual amplitud, y partiendo de que k puntos de corte dan lugar a k+1
intervalos. También se tuvo en cuenta que una mayor puntuacién en la variable
indica un mayor nivel de trabajo emocional. Esta regla se repetia en los demas
instrumentos, por lo que se continuaron utilizando las categorias bajo, intermedio y

alto.

El primer punto de corte se establece en el minimo de la variable, a
continuacion se seleccionan los puntos de corte deseados (en funcion de las

categorias que finalmente se pretende establecer), tres en todos los casos. El rango
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de la variable, establecido a partir de la resta del valor minimo al valor méximo, se
divide entre el nUmero de puntos de corte establecidos, resultando la amplitud de
los intervalos. Dado que el primer intervalo resultante no contiene ningln caso,
supone los valores inferiores al minimo de la variable objetivo, se descarta. Este
procedimiento se realizd6 de igual forma para todas las variables que se
categorizaron con el programa estadistico. En la Tabla 6 aparecen los puntos de
corte de cada rango. Los porcentajes correspondientes a cada rango pueden verse
enlaTabla 7.
Tabla 6

Puntos de corte para los distintos rangos de la variable de trabajo emocional y
sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto
Emociones positivas 4-6 9-14 >15
Emociones negativas 4-7 8-12 >13
Emociones neutras 4-8 9-14 >15
Sensibilidad requerida 3-5 6-10 >11
Control de la interaccion 4-8 9-14 >15
Disonancia emocional 0-2 3-6 >7
Trabajo emocional general 2-32 33-64 >65

Nota: Los datos estan presentados en puntuaciones directas

Tabla 7
Frecuencia de muestra correspondiente a los rangos de la variable de trabajo
emocional y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto Total
Emociones positivas 7,8 34,8 57,4 100
Emociones negativas 40,9 45,7 13,5 100
Emociones neutras 13 51,7 35,2 100
Sensibilidad requerida 1,3 18,7 80 100
Control de la interaccion 38,7 46,5 14,8 100
Disonancia emocional 8,3 45,2 46,5 100
Trabajo emocional general 0,4 38,7 60,9 100

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Mas de la mitad de la muestra manifiesta ejercer trabajo emocional
relacionado con emociones positivas, en cuanto a las emociones negativas el trabajo
ejercido es bajo en un 40,9% e intermedio en un 45,7%, y en cuanto a las neutras
es medio en el 51,7% de los casos. El puesto de trabajo requiere un nivel de
sensibilidad alto, como manifiesta el 80% de la muestra, y el control de la
interaccion es intermedio en el 45,2% vy alto en el 46,5%. Por dltimo, el trabajo

emocional ejercido de forma global en las tareas docentes es alto segun el 60,9%.
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Los rangos que forman las subescalas de tecnoestrés se establecieron
siguiendo las instrucciones indicadas en la Nota Técnica de Prevencion (NTP) 730
(Salanova, Llorens, Cifre y Nogareda, 2006), de modo que se clasifican a los sujetos
en comparacion a la poblacion trabajadora no especializada en TIC’s. Para la
variable tecnoestrés general se establecieron rangos A continuacion se presentan las
Tablas 8 y 9, con los puntos de corte de los distintos rangos y las frecuencias
correspondientes a cada variable en la muestra, respectivamente:

Tabla 8

Puntos de corte para los distintos rangos de la variable de tecnoestrés y sus
dimensiones

Variable Bajo Intet:n_]edio Intermedio Alto Muy
ajo alto alto

Escepticismo 0-0,25 0,26-1 1,01-2 2,01-3,25 >3,25
Fatiga 0 0,01-1 1,01-2 2,01-401 >4,01
Ansiedad 0-025  0,26-1 1,01-2,25  2,26-4,18  >4,18
Ineficacia 0 0,01-0,75 0,76-1,75  1,76-3,02 >3,02

Nota: Los datos se presentan en puntuaciones directas.

Tabla 9
Frecuencia de muestra correspondiente a los rangos de la variable de
tecnoestrés y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Intermedio Alto Muy Total
bajo alto alto

Escepticismo 10 26,1 24,8 33 6,1 100

Fatiga 10,4 42,2 33 11,7 2,6 100

Ansiedad 8,7 35,7 33 196 3 100

Ineficacia 7 0 0,4 3,9 88,7 100

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En cuanto al nivel de tecnoestrés general, se realizaron los rangos mediante
el programa estadistico, utilizando, de nuevo, la técnica de agrupacién visual y
como criterio el establecimiento de dos puntos de corte. Se encontré un nivel de
tecnoestrés bajo (puntuacion entre 0-23) en el 43,9%, medio (puntuacién entre 24-
45) en el 47,4% y alto (puntuacién mayor de 46) en el 8,7% de la muestra estudiada.

La satisfaccion laboral se categorizé mediante el programa estadistico,
utilizando el mismo criterio seguido hasta ahora. En la Tabla 11 se observa el
porcentaje de la poblacién correspondiente a cada rango. Como se puede observar,
la satisfaccion laboral es alta de forma genérica, y en muy pocos casos se produce

una satisfaccién baja.
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Tabla 10
Puntos de corte para los distintos rangos de la variable de satisfaccion laboral
y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto
Satisfaccion laboral intrinseca 1-35 36-69 >70
Satisfaccion laboral extrinseca 1-16 17-32 >33
Satisfaccion laboral general 1-18 19-37 >38

Nota: Los datos estan presentados en puntuaciones directas

Tabla 11
Frecuencia de muestra correspondiente a los rangos de la variable de
satisfaccion laboral y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto  Total
Satisfaccion laboral intrinseca 1,7 31 67,2 1,7
Satisfaccion laboral extrinseca 0,4 20,5 79 0,4
Satisfaccion laboral general 0,4 25,8 73,8 0,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Por Gltimo, en cuanto al apoyo social, se establecieron las categorias de cada
subescala a traves del programa estadistico mediante la agrupacion visiaul,
estableciendo como criterio dos puntos de corte, como puede observarse a
continuacion en la Tabla 12.

Tabla 12

Puntos de corte para los distintos rangos de la variable de satisfaccién laboral
y sus dimensiones

Variable Bajo Intermedio Alto
Apoyo social emocional laboral 2-5 6-10 >10
Apoyo social emocional extralaboral 0-3 4-7 >8
Apoyo social instrumental 1-3 4-5 >6

Nota: Los datos estan presentados en puntuaciones directas

En la Tabla 13 se presentan las frecuencias de la muestra que hay en cada
rango de las variables.
Tabla 13

Frecuencia de muestra correspondiente a los rangos de las dimensiones de
apoyo social

Variable Bajo Intermedio  Alto  Total
Apoyo social emocional laboral 5,3 15,3 79,4 100
Apoyo social emocional extralaboral 4,8 16,7 78,5 100
Apoyo social instrumental 1,8 17,5 80,7 100

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Una vez analizados los niveles de cada escala y subescala en la poblacion,

se procedio a buscar las posibles diferencias significativas entre grupos.

53



Se encontraron diferencias significativas en las puntuaciones globales de
burnout en la variable de afios trabajados como profesor, siendo mayor el nivel del

sindrome en los profesores entre 16 y 35 afios.

Tabla 14

Relacion entre la variable burnout general y afios trabajando como
profesor

Afios trabajando como Burnout general
profesor Bajo Intermedio Alto
0-5 afios 0 1,3 0,4
6-15 afos 0,4 15,2 4,3
16-25 afios 0 16,1 13,5
26-35 afos 0,4 30,9 13,5
Mas de 35 afos 0,4 1,7 2,2

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Siguiendo con la variable de burnout general, también se observaron
diferencias significativas en el tamafio del centro, reflejado en el numero medio de
alumnos y profesores en el centro educativo. El nivel de burnout es méas alto en
aquellos centros que tienen entre 500 y 1000 alumnos (centros grandes), tanto a
nivel intermedio como nivel alto de esta patologia.

Tabla 15

Relacion entre la variable burnout general y nimero medio de
alumnos en el centro educativo

Numero medio de alumnos Burnout general

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-250 alumnos 0 2,2 1,3
251-500 alumnos 0,4 14,3 6,5
501-1000 alumnos 0,4 41,7 25,2
1000-2000 alumnos 0 1,7 0,4
Mas de 2000 alumnos 0 5,2 0,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

El nivel de burnout también es mas elevado en las categorias de intermedio
y alto para los centros con un ndmero elevado (pero no excesivamente) de

profesores, con una plantilla de 51-100 profesores.
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Tabla 16
Relacion entre la variable burnout general y nimero medio de
profesores en el centro educativo

Ndmero medio de profesores Burnout general

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-25 profesores 0 1,7 1,8
26-50 profesores 0 7,8 3,9
51-100 profesores 0,9 49,6 27,8
Mas de 100 profesores 0 6,1 0,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Al ahondar en las dimensiones que componen el SQT, se hallaron
diferencias significativas en el agotamiento emocional en relacion al tamarfio del
centro educativo, de nuevo reflejado en las variables de nimero medio de alumnos
y profesores.

Tabla 17

Relacion entre la variable agotamiento emocional y nUmero medio de
alumnos en el centro educativo

Numero medio de alumnos Agotamiento emocional

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-250 alumnos 1,7 0,4 1,3
251-500 alumnos 11,3 5,2 4,8
501-1000 alumnos 32,6 17 17,8
1000-2000 alumnos 1,3 0,9 0
Mas de 2000 alumnos 4,8 0,9 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

El agotamiento emocional es mayor en los centros con un nimero medio
entre 501 y 1000 alumnos.

Tabla 18
Relacion entre la variable agotamiento emocional y nimero medio de
profesores en el centro educativo

NUmero medio de profesores Agotamiento emocional

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-25 profesores 1,3 0,9 1,3
26-50 profesores 5,7 3,5 2,6
51-100 profesores 39,1 19,1 20

Mas de 100 profesores 6,5 0,9 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En cuanto a la dimensidn de despersonalizacion, se encontraron diferencias

significativas en mas variables. Para empezar, se encontraron diferencias
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significativas en el sexo, encontrdndose menor nivel de despersonalizacion en
mujeres, con mayor proporcion de profesoras en un nivel bajo de esta variable.

Tabla 19
Relacion entre la variable despersonalizacion y sexo

Despersonalizacion

Sexo Bajo Intermedio Alto
Mujer 33 18,7 8,7
Hombre 17 15,2 74

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En la edad también se observan diferencias, siendo mayor el nivel de
despersonalizacion en el rango de edad de 35 a 50 afios, y méas bajo en los profesores
con mas de 50 afios.

Tabla 20

Relacion entre la variable despersonalizacion y edad
Despersonalizacion

Edad Bajo Intermedio Alto

20 a 34 afios 3,1 0,9 0,4

35 a 50 afios 18,4 18 9,2

Mas de 50 afios 28,5 14,9 6,6

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En esta linea se encontraron diferencias en el horario de los profesores,

teniendo mayor y menor nivel de despersonalizacion los profesores con horario de

mafana.

Tabla 21
Relacion entre la variable despersonalizacion y horario
Despersonalizacion

Horario Bajo Intermedio Alto
Marfana 39,6 29,1 15
Tarde 0,4 0,9 0

Ambos 9,7 4 1,3

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En el tipo de centro se encontraron diferencias significativas, resultando

mayor la puntuacion de los colegios publicos en todos los rangos de la variable.
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Tabla 22
Relacion entre la variable despersonalizacion y tipo de centro

Despersonalizacion

Tipo de centro

Bajo Intermedio Alto
Publico 44,3 31,3 15,7
Concertado 5,7 2,6 16,1

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Siguiendo con el nivel de despersonalizacion, resulté ser significativamente

diferente en cuanto al tamafio del centro, repitiendo la tendencia del nivel de

burnout y agotamiento emocional.

Tabla 23
Relacion entre la variable despersonalizacion y nimero medio de
alumnos en el centro educativo

NUmero medio de alumnos Despersonalizacion

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-250 alumnos 2,6 0 0,9
251-500 alumnos 12,6 6,1 2,6
501-1000 alumnos 29,1 25,7 12,6
1000-2000 alumnos 1,3 0,9 0
Mas de 2000 alumnos 4,3 1,3 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Respecto al numero de profesores en el centro, al igual que en el nivel de

burnout global y agotamiento

emocional, los mayores niveles

de

despersonalizacion se concentran en los centros con una plantilla entre 51 y 100

profesores.

Tabla 24

Relacion entre la variable despersonalizacion y nimero medio de

profesores en el centro educativo

Numero medio de profesores

Despersonalizacion

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-25 profesores 2,6 0,4 0,4
26-50 profesores 7,4 2,2 2,2
51-100 profesores 35,2 29,6 13,5
Més de 100 profesores 4,8 1,7 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Las diferencias también se producen en cuanto al nivel de ensefianza, dado

gue el mayor nivel de despersonalizacion se encuentra en aquellos docentes que dan

clase tanto en la ESO como Bachiller.
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Tabla 25
Relacion entre la variable despersonalizacion y nivel de ensefianza

. o Despersonalizacion
Nivel de ensefianza

Bajo Intermedio Alto
ESO 11,4 52 1,7
Bachiller 0 3,1 3,5
Ambos 38,4 25,8 14

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

La tercera dimension del SQT es el logro personal. En esta variable se
encuentran diferencias significativas segun la edad, de modo que el nivel de logro

personal es mas alto en aquellos profesores mayores de 35 afios.

Tabla 26
Relacion entre la variable logro personal y edad

Logro personal
Edad Bajo Intermedio Alto
20 a 34 afos 1,8 0,4 2,2
35 a 50 afios 14,5 14,5 16,7
Mas de 50 afos 18 15,4 16,7

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En esta linea se encontraron diferencias en el horario de los profesores,

teniendo el mayor y menor nivel de logro personal los profesores con horario de
mafiana.

Tabla 27
Relacion entre la variable logro personal y horario

Logro personal

Horario Bajo Intermedio Alto
Mafiana 30 25,6 28,2
Tarde 0,9 0,4 0

Ambos 3,1 4.4 7,5

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Respecto del tipo de centro se observé que los colegios publicos puntuaban
mas alto en todos los rangos de logro personal:

Tabla 28
Relacion entre la variable logro personal y tipo de centro
Logro personal

Tipo de centro

Bajo Intermedio Alto
Pablico 32,7 27,8 30,9
Concertado 1,7 2,6 4,3

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.
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De nuevo se repite la tendencia observada en el resto de dimensiones que
conforman el sindrome, el nivel de logro personal es mayor en centros educativos

con una media de 501-1000 alumnos, como puede observarse en la Tabla 29.

Lo mismo sucede con el numero medio de profesores en el centro, los
mayores niveles de despersonalizacion se concentran en los centros con una
plantilla entre 51 y 100 profesores, como aparece en la Tabla 30.

Tabla 29

Relacion entre la variable logro personal y nimero medio de alumnos
en el centro educativo

NUmero medio de alumnos Logro personal

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-250 alumnos 1,7 1,3 0,4
251-500 alumnos 7,4 5,7 8,3
501-1000 alumnos 23 20 24,3
1000-2000 alumnos 0,4 0,9 0,9
Maés de 2000 alumnos 1,7 2,6 1,3

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Tabla 30
Relacion entre la variable logro personal y nimero medio de
profesores en el centro educativo

Numero medio de profesores Logro personal

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-25 profesores 0,9 0,9 1,7
26-50 profesores 4,3 3,5 3,9
51-100 profesores 27,4 23 27,8
Mas de 100 profesores 1,7 3 1,7

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Respecto al nivel de ensefianza, el logro personal es mayor en aquellos
docentes que imparten clase a ambos niveles, y si se analizan individualmente, el
logro personal es mayor en profesores de ESO.

Tabla 31
Relacion entre la variable logro personal y nivel de ensefianza

Logro personal

Nivel de ensefianza

Bajo Intermedio Alto
ESO 4,4 57 8,3
Bachiller 1,6 0,9 0,9
Ambos 28,4 24 25,8

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.
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Por ultimo, en relacion al logro personal, se encontraron diferencias
significativas entre el hecho de ocupar un puesto directivo o no, de modo que los
mayores y menores niveles de logro personal se corresponden con los docentes que
no pertenecen al equipo directivo.

Tabla 32

Relacion entre la variable logro personal y puesto directivo
Logro personal

Puesto directivo

Bajo Intermedio Alto
Si 3,9 6,6 18,8
No 30,6 23,6 27,1

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En relacion al trabajo emocional desempefiado en las tareas de docente, se
encontraron menos diferencias estadisticamente significativas. Por un lado, en la
sensibilidad requerida se hallaron diferencias respecto al sexo. Claramente las
mujeres manifiestan que el puesto de trabajo exige mayor nivel de sensibilidad.

Tabla 33
Relacion entre la variable sensibilidad requerida y sexo

Sensibilidad requerida

Sexo Bajo Intermedio  Alto
Mujer 0,4 9.6 204
Hombre 0.9 3.1 295

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Dentro de la dimension de sensibilidad requerida también se encontraron
diferencias respecto a la plantilla de docentes. La tendencia observada es la misma
que para el burnout y las dimensiones que lo componen, es decir, el mayor nivel de
sensibilidad requerida lo manifiestan los docentes de centros educativos con un
namero medio de 51-100 profesores.

Tabla 34

Relacion entre la variable sensibilidad requerida y nimero medio de
profesores en el centro educativo

Ndmero medio de profesores Sensibilidad requerida

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-25 profesores 0 0 3,5
26-50 profesores 0 0,4 11,3
51-100 profesores 1,3 16,5 60,4
Més de 100 profesores 0 1,7 4,8

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.
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Otra dimension del trabajo emocional en la que se han hallado diferencias
relevantes es el control de la interaccion. Para empezar, se observan diferencias en
cuanto a la edad, manifestando un mayor nivel de control aquellos profesores con
mas de 35 afos.

Tabla 35
Relacion entre la variable control de interaccion y edad

Control de la interaccion

Edad Bajo Intermedio Alto
20 a 34 anos 2,2 1,3 0,9
35 a 50 afios 13,2 24,1 8,3
Mas de 50 afios 23,7 20,6 5,7

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

También se encuentran diferencias respecto al nimero de afios trabajando
como profesor, manifestando un menor nivel de control de interaccion necesario en
el puesto de trabajo aquellos docentes con una experiencia profesional de 26 a 35

anos.

Tabla 36

Relacion entre la variable control de la interaccion y afios trabajando
como profesor

Afios trabajando como Control de la interaccion
profesor Bajo Intermedio Alto
0-5 afios 1,3 0,4 0
6-15 afos 5,2 10,4 4,3
16-25 afios 10 15,2 4,3
26-35 afios 20,4 18,3 5,7
Mas de 35 afios 1,7 2,2 0,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Un altimo contraste observado en cuanto al control de la interaccion se
relaciona con el tipo de centro educativo, requiriéndose mayor control en los centros
publicos.

Tabla 37

Relacion entre la variable control de la interaccion y tipo de centro
Control de la interaccion

Tipo de centro

Bajo Intermedio Alto
Pablico 35,7 41,7 13,9
Concertado 3 4,8 0,9

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.
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En dltimo lugar respecto al trabajo emocional se observaron diferencias en
la disonancia emocional producida en el puesto de trabajo en relacién al ejercicio
de tareas directivas, de modo que aquellos docentes que no ocupan ningun puesto
directivo manifiestan tanto un mayor como un menor nivel de disonancia.

Tabla 38
Relacidn entre la variable disonancia emocional y puesto directivo

Control de la interaccion

Puesto directivo

Bajo Intermedio Alto
Si 0,4 8,7 9,6
No 7,9 36,2 37,1

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En referencia al tecnoestrés general que sufren los profesores se encontraron
diferencias significativas respecto al nimero medio de alumnos en el centro
educativo, teniendo menor nivel de tecnoestrés los profesores pertenecientes a
centros con 501-1000 alumnos.

Tabla 39

Relacion entre la variable tecnoestrés y numero medio de alumnos en
el centro educativo

NuUmero medio de alumnos Tecnoestrés

en el centro educativo Bajo Intermedio Alto
0-250 alumnos 1,7 1,7 0
251-500 alumnos 11,3 9,6 21,3
501-1000 alumnos 27,4 31,7 8,3
1000-2000 alumnos 1,7 0,4 0
Mas de 2000 alumnos 1,7 3,9 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Otro aspecto en el que se han encontrado diferencias es en la ocupacion de
un puesto directivo, de nuevo encontrando menor y mayor puntuacién en la variable

objetivo en el grupo de sujetos que no ocupa ningun puesto directivo.

En cuanto a la dimension de escepticismo se hallaron divergencias respecto
el tipo de centro, encontrando mayor proporcion de profesores con nivel intermedio

y alto de escepticismo respecto al uso de las tecnologias de la informacion.
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Tabla 40
Relacion entre la variable escepticismo y tipo de centro
Escepticismo

Tipo de centro Bajo Intermedlo Intermedio Alto Muy
bajo alto alto

Publico 7,8 22,2 23,5 31,7 6,1

Concertado 2,2 3,9 1,3 1,3 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Las diferencias también se producen segun el tamafio del centro. Por un
lado, el nimero medio de alumnos con mayor nivel de escepticismo corresponde
con la categoria de 501-1000 alumnos.

Tabla 41

Relacién entre la variable escepticismo y nimero medio de alumnos en el
centro

, . Escepticismo
NUmero medio de P

alumnos en el centro Bajo Intermedlo Intermedio Alto Muy
bajo alto alto
0-250 alumnos 1,3 0,9 0,9 0,4 0
251-500 alumnos 3 5,7 6,1 5,7 0,9
501-1000 alumnos 4,8 17,4 15,7 24,3 5,2
1001-2000 alumnos 0 1,3 0,9 0 0
Mas de 2000 alumnos 0,9 0,9 1,3 2,6 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Por otro, el nimero medio de profesores con mayor nivel de escepticismo
corresponde a la plantilla entre 51 y 100 docentes, siguiendo la tendencia repetida
hasta ahora.

Tabla 42

Relacién entre la variable escepticismo y nimero medio de profesores en el
centro

, . Escepticismo
NuUmero medio de P

profesores en el centro Bajo Intebrn_]edlo Intermedio Alto Muy
ajo alto alto
0-25 profesores 1,7 0,9 0,4 0,4 0
26-50 profesores 1,7 4,3 1,7 3,9 0
51-100 profesores 57 19,6 21,3 25,7 6,1
Mas de 100 profesores 0,9 1,3 1,3 3 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Ademas, manifiestan mayor nivel de escepticismo aquellos docentes que
son tutores de algun curso.
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Tabla 43
Relacion entre la variable escepticismo y tutoria curso
Escepticismo

Tutoria curso Bajo Intermedlo Intermedio Alto Muy
bajo alto alto

Si 3,9 11,7 13 17,4 4,3

No 6,1 14,3 11,7 15,7 1,7

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En cuanto a la ocupacion de un puesto directivo ocurre lo contrario, son
aquellos profesores que no pertenecen al equipo directivo los que manifiestan

mayores niveles de escepticismo.

Tabla 44
Relacion entre la variable escepticismo y direccion del centro
Escepticismo

Direccion del centro . Intermedio  Intermedio Muy
Bajo . Alto
bajo alto alto
Si 2,6 7 5,2 3,5 0,4
No 7,4 19,2 19,2 29,7 57

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

La siguiente dimension en la que se han detectado diferencias es la fatiga,

Unicamente referidas al nimero medio de alumnos en el aula.

Tabla 45

Relacion entre la variable fatiga y nimero medio de alumnos en el centro

NUmero medio de - Fatiga -

alumnos en el centro Bajo Intermedlo Intermedio Alto Muy
bajo alto alto

0-250 alumnos 1,7 0,4 1,3 0 0

251-500 alumnos 2,2 11,7 6,5 0,9 0

501-1000 alumnos 5,7 27 22,6 10 2,2

1001-2000 alumnos 0,4 1,3 0 0 0,4

Mas de 2000 alumnos 0,4 1,7 2,6 0,9 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

La ineficacia es otra dimension en la que se hallan divergencias, respecto a
la edad de los sujetos, manifestando mayor nivel de ineficacia los sujetos con mas
de 50 afios.
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Tabla 46
Relacion entre la variable ineficacia y edad

Ineficacia
Edad Bajo Intebrrr_ledio Intermedio Alto Muy
ajo alto alto
20 a 34 afos 0,9 0 0 0,4 3,1
35 a 50 afos 2,6 0 0,4 1,3 41,2
Mas de 50 afnos 3,5 0 0 2,2 44,3

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En referencia a la satisfaccion laboral, sélo se hallaron diferencias
significativas en cuanto al hecho de tener un puesto directivo, manifestando menor
satisfaccion laboral, tanto a nivel global como en relacion a factores intrinsecos y
extrinsecos, los sujetos que no pertenecen al equipo directivo.

Tabla 47

Relacion entre la variable satisfaccion laboral general y
direccion del centro

Satisfaccion laboral general

Direccion del centro

Bajo Intermedio  Alto
Si 0 1,8 17,1
No 0,4 24,1 56,6

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Tabla 48
Relacion entre la variable satisfaccion laboral intrinseca y
direccion del centro

) ., Satisfaccion laboral intrinseca
Direccidn del centro

Bajo Intermedio  Alto
Si 0 2,2 16,7
No 1.8 28,9 50,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Tabla 49
Relacion entre la variable satisfaccion laboral extrinseca y
direccion del centro

) ., Satisfaccion laboral extrinseca
Direccidn del centro

Bajo Intermedio  Alto
Si 0 18 17,1
No 4 18,9 61,8

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En la dimension de satisfaccion laboral relacionada con factores extrinsecos
se encuentran diferencias en el nivel de ensefianza, encontrandose mayor nivel de

satisfaccion en los docentes que dan a ambos niveles educativos.
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Tabla 50
Relacion entre la variable satisfaccion laboral extrinseca y nivel
de ensefianza

Satisfaccion laboral extrinseca

Nivel de ensefianza

Bajo Intermedio  Alto
ESO 0 39 14,5
Bachiller 0,4 1,8 1,3
Ambos 0 14,9 63,2

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

Para finalizar estos analisis, respecto al apoyo social, también se han
encontrado pocas diferencias entre los grupos. Se observan diferencias
significativas en el apoyo emaocional en el &mbito extralaboral respecto al estado

civil del sujeto, siendo mucho mayor en los sujetos casados, seguidos de aquellos

con pareja.
Tabla 51
Relacion entre la variable apoyo social emocional extralaboral y
estado civil
Apoyo social emocional

Estado civil extralaboral

Bajo Intermedio  Alto
Soltero/a 2,2 53 7,6
Con pareja 0 0,4 10,2
Casado 0,4 4.4 58,2
Separado/a 2,2 4 2,7
Viudo/a 0 2,2 0

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

En cuanto al apoyo instrumental se observan divergencias, encontrando mas
apoyo instrumental cuantas menos asignaturas imparta un mismo profesor.

Tabla 52
Relacion entre la variable nimero de asignaturas impartidas y
apoyo social instrumental

NUmero de asignaturas Apoyo social instrumental

impartidas Bajo Intermedio Alto
1 1,3 9,9 38,1
2 0,4 2,7 24,7
3 0 2,7 10,8
4 0 1,3 5,8
5 0 0,4 1,8

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.

66



A continuacion se estudio la relacidn existente entre las variables analizadas
mediante la correlacion de Pearson, Casi todas las variables analizadas, tanto a nivel
global como las dimensiones que las componen, correlacionan significativamente

entre si, como puede observarse en la Tabla 53.

Para empezar, en cuanto al SQT, sus dimensiones correlacionan de forma
significativa entre si, del mismo modo que correlacionan significativamente con la

variable global de burnout.

El burnout correlaciona con el trabajo emocional, de modo que un mayor
nivel de trabajo emocional ejercido aumenta la probabilidad de desarrollar el
sindrome objeto de estudio. Profundizando en la relacion entre las dimensiones de
estos constructos se encontré que un alto trabajo emocional relacionado con las
emociones negativas, neutras, y el control de la interaccién producen un aumento
del agotamiento emocional. En el caso de las emociones negativas conlleva un
aumento de la despersonalizacidon, que se ve reducido cuanta mayor sensibilidad
requiera el puesto de trabajo y mayor control de interaccion. Por dltimo, un mayor
trabajo emocional vinculado a emociones positivas, a alta sensibilidad requerida y
una mayor disonancia emocional supone un aumento del logro personal, mientras
que éste disminuye si se deben expresar y controlar emociones negativas o se debe

controlar excesivamente la interaccion.

Una mayor puntuacion en tecnoestrés y sus dimensiones aumenta la
probabilidad de sufrir burnout por parte del docente, de modo que un mayor nivel
de escepticismo, fatiga, ansiedad o ineficacia conlleva mayor nivel del SQT y todas
las dimensiones que la componen excepto el logro personal, que se vera reducido.

La satisfaccion laboral, como se mencionaba en la introduccion de este
trabajo acta como un factor protector, de modo que a mayor nivel de satisfaccion
laboral, general o especifica de factores intrinsecos y extrinsecos, se disminuiran el
agotamiento emocional y la despersonalizacion, asi como el burnout, a la par que

aumenta el logro personal del docente.
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Tabla 53
Correlaciones entre todas las variables evaluadas

EP EN ENN SR Cl DE TE EL EEL | HT HD HA EE D AP BOUT ES FA AN IN TEC SLI SLE
EP 1
EN o3 1
ENN 310~ 505~ 1
SR 376~ 100 176 1
Cl 3557 3697 454" 082 1
DE 002 -102 083 212" -040 1
TE 55~ 533" 7717 440”723 249" 1
EL 037 -085 -064 -032 -226” 110 -123 1
EEL  _027 063 -011 013 -105 064 -018 240" 1
' 024 -068 -005 -007 -109 080 -053 827" 169" 1
HT 031 -005 -041 -089 -100 ,040 -094 064 078 072 1
HD 020 141" 085 -022 145° 022 122 -148" -042 -152° -187° 1
HA 050 045 -007 127 007 091 052 045 -004 046 -077 -418" 1
EE 118 337 251" -035 266" -117 273" -270 -098 -266 -049 204 -117 1
D 077 314”116 -131° 233" -006 133" -223" -058 -153° -020 060 -034 473" 1
AP 154 _216™ 030 309™ 176" 204 063 212" 167" 157" 096 -003 207" 3617 -2377 1
BOUT 164 271~ 237~ 153° 206" ,034 315" -185 -008 -190~ ,006 192" ,000 813" 602" 178" 1
ES 40 062 025 -172" 080 -074 017 -176" -114 -098 040 101 -089 303" 249" -313" 166" 1
FA 076 060 -011 -143° 096 -088 023 -209” -110 -116 ,007 076 -096 354 192" -286™ 206 6107 1
AN 034 055 014 -054 094 -034 045 2377 1727 -149° -041 113 052 300" 168" -231" 191" 566" 678" 1
IN" 099 o060 076 036 02 -074 074 -136" -119 -109 -092 103 -078 264 142" -219” 150" 545”467 717
TEC o076 o071 031 -108 088 -081 045 -227" -153" -140° -019 ,118 -066 ,369~ 230 318" 213" 841~ 821" 872" 803" 1
SLI' 034 -216™ -050 131" -200” 268" -057 500% ,159° 491" 065 -214" 154" -508™ -314” 403" 3127 -299" - 321" -242% -215" 326" 1
SLE 002 -128 -059 121 -172" 254 -040 5037 067 5427 (053 188" 153" -375" -223" 2007 -232 -243" -281" -179" -154" -260 814" 1
SLG 017 181" -062 1327 -1957 2747 -051 5277 119 5427 (062 -2117 1617 -4647 -2827 3657 -286™ -2857 -3167 -2217 194 -308” 953" 951"

Nota: EP: Emociones positivas; EN

: Emociones negativas; ENN

: Emociones neutras; SR: Sensibilidad requerida; Cl: Control de la interaccion; DE: Disonancia emocional; TE: Trabajo emocional general; EL: Apoyo emocional en el

ambito laboral; EEL: Apoyo emocional en el ambito extralaboral; I: Apoyo instrumental; HT: Horas semanales de tutoria; HD: Horas semanales de docencia; HA: Horas semanales de tareas administrativas; EE: Agotamiento emocional; D:
Despersonalizacion; AP: Logro personal; BOUT: Burnout general; ES; Escepticismo; FA: Fatiga; AN: Ansiedad; IN: Ineficacia; TEC: Tecnoestrés general; SLI: Satisfaccion laboral relacionada con factores intrinsecos; SLE: Satisfaccion
laboral relacionada con factores extrinseco; SLG: Satisfaccion laboral general.

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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El apoyo social actia como otro factor protector. El apoyo emocional en el
ambito laboral reduce el agotamiento emocional, la despersonalizacion y el burnout
de forma global, mientras que el apoyo emocional recibido en el &ambito extralaboral
(familiares y amigos) solo se relaciona significativamente con un aumento del logro
personal, por ultimo, el apoyo instrumental disminuye el agotamiento, la

despersonalizacion y el burnout, aumentando el logro personal.

Cabe destacar que el tecnoestrés no correlaciona con el trabajo emocional
ejercido en el puesto de trabajo, de modo que son constructos independientes, y el

aumento o disminucion del nivel de uno no afecta al otro.

Sin embargo, el tecnoestrés si se relaciona de forma significativa con la
satisfaccion laboral, dado que una alta satisfaccion laboral a nivel general o en
relacién a factores intrinsecos y extrinsecos, disminuye el tecnoestrés tanto de

forma global como en cada dimension que lo compone.

El apoyo social no correlaciona significativamente con el tecnoestrés en
todas sus dimensiones, sino que el apoyo emocional laboral es el que mas influye
reduciendo el tecnoestrés y cada una de sus dimensiones. El apoyo emocional en el
ambito extralaboral y el apoyo instrumental disminuyen la ansiedad producida por
el uso de las nuevas tecnologias. Una alta puntuacién en los tres tipos de apoyo
social recibido disminuyen la probabilidad de tecnoestrés a nivel global.

Por altimo, mencionar que las variables apoyo social y satisfaccion laboral
correlacionan significativamente entre si, por lo que un alto apoyo emocional en el
ambito laboral y el apoyo instrumental aumentan la probabilidad de satisfaccion
laboral genérica y especifica en referencia a factores intrinsecos y extrinsecos del
puesto de trabajo. ElI apoyo emocional proporcionado por familiares y amigos

aumenta la satisfaccion laboral relacionad con factores intrinsecos.

Se recogieron variables relacionadas con las demandas del puesto de trabajo,
a través de las horas dedicadas a tareas docentes, administrativas y a tutorias con
padres y alumnos. Se encontr6 relacién significativa entre las horas de docencia y
el agotamiento emocional, de modo que a mayor numero de horas dedicadas a estas

tareas, mayor nivel de agotamiento. En cuanto a la satisfaccion laboral, se observa
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que un alto nimero de horas relacionadas con actividades docentes disminuye todos
los tipos de satisfaccion laboral analizados. Curiosamente, las horas administrativas
correlacionan con el logro personal de forma positiva, por lo que a mas horas
dedicadas a tareas administrativas aumenta el logro personal. Para finalizar, este
tipo de horas administrativas correlaciona positiva y significativamente con la

satisfaccion laboral en todas sus variantes.

Para poner a prueba las hipdtesis se realizaron también una serie de tablas
de contingencias en las que se analiza la proporcion de muestra que converge en los
rangos de las distintas variables analizadas en relacion a los rangos
correspondientes al nivel de burnout general. En la Tabla 54 puede verse un
resumen de los resultados obtenidos:

Tabla 54
Relacién entre las variables objeto de estudio y la variable burnout general

Burnout general

Variables Rangos Bajo  Intermedio Alto

B 0 0,4 0

Trabajo emocional I 0,9 29,6 8,3
A 0 35,2 25,7
B 0 30,9 12,6
Tecnoestrés I 0,4 30,4 16,5
A 0 3,9 4,8

B 0 0,4 0
Satisfaccion laboral general I 0,4 12,2 13,1
A 0,4 52,8 20,5

B 0 3,9 1.3

Apoyo social emocional laboral I 0 8,3 7
A 0,9 53,1 25,4

B 0 2,6 2,2

Apoyo social emocional extralalaboral I 0 11,4 5,3
A 0,9 51,3 26,3

B 0 1,8 0

Apoyo social instrumental I 0 9,2 8,3
A 0,9 54,4 25,4

Nota: Los datos estan presentados en porcentajes.
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4. CONCLUSIONES

El principal objetivo de este trabajo consistia en la exploracion del nivel de
SQT que sufren los docentes de ensefianza secundaria en Asturias. De forma
paralela se pretendia observar su relacion con otras variables: trabajo emocional,

tecnoestreés, satisfaccion laboral y apoyo social.

Se plantearon varias hipdtesis de partida, que se han podido contrastar
adecuadamente con los datos recogidos. Por un lado se considerd que los profesores
que tuvieran que desemperfiar mayor trabajo emocional en sus tareas como docente,
y aquellos profesores con mayor tecnoestrés, padecerian en mayor grado sindrome
de burnout. Por otro, los profesores con mayor nivel de apoyo social y de
satisfaccién laboral, padecerian menor nivel de este mismo sindrome. Por Gltimo se
considerd que el nivel de insatisfaccion laboral seria bajo y el apoyo social seria

alto.

En cuanto al nivel de burnout encontrado en la muestra era intermedio en
mas de la mitad de la muestra con un 65,2% y alto en un 33,9%, por lo que se
considera significativo e indicativo de que los profesores en Asturias estan
sometidos a un alto nivel de estrés. Este hallazgo concuerda con lo postulado por la
VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2011), segun la cual el
estrés es uno de los mayores problemas derivados de las condiciones laborales que
sufren los trabajadores.

Ahondando en las dimensiones que conforman el constructo del SQT, se
encuentra que todas ellas tienen mayoritariamente un nivel bajo. En el caso del
agotamiento emocional es alto en un 23,9% de la muestra, la despersonalizacion en
un 16,1%, y el logro personal es bajo en un 34,3%, lo que manifiesta un bajo logro

personal en mas de un tercio de la muestra.

Antes de ahondar en la comprobacion de las hipotesis de trabajo, es preciso
indicar el nivel genérico observado en las demas variables analizadas. El trabajo
emocional desempefiado por los docentes resulto ser alto en el 60,9% de la muestra,
e intermedio en el 38,7% de los casos. Esto significa que los profesores deben tener

un alto control a la hora de expresar sus emociones, tanto para ocultar las que
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realmente sienten como para expresar emociones que no tienen en un momento
dado. El tecnoestrés observado en la muestra es alto en el 39,1% (considerando los
rangos alto y muy alto), e intermedio en un 50,9% (considerando los rangos
intermedio bajo e intermedio alto), por lo que también se encuentra un nivel de

estrés significativo, en relacion a la utilizacion de las nuevas tecnologias.

Respecto a las variables consideradas habitualmente como factores de
proteccion frente al estrés y otras consecuencias negativas de las condiciones
laborales, el nivel de satisfaccion laboral era alto de forma genérica, en un 73,8%
de la muestra. Por su parte, el apoyo social recibido era alto tanto a nivel emocional
(con casi un 80% en el dmbito laboral y extralaboral) como instrumental,

manifestado en un 80,7% de la muestra.

Estos resultados muestran que a pesar, de estar presentes los factores de
proteccion, con un alto nivel, en la mayoria de los casos, el nivel de estrés es alto

en un importante porcentaje de la muestra.

La primera hipétesis formulada afirma que los profesores que ejercen mayor
nivel de trabajo emocional tendrian un mayor nivel de burnout. Esta hipotesis se ha
confirmado a través de dos vias. Por un lado, la correlacion entre el burnout general
y el trabajo emocional general es positiva y significativa, de modo que el aumento
en el trabajo emocional producira un aumento del nivel de SQT, y viceversa. Por
otro lado, la tabla de contingencias entre estas variables (Tabla 54) muestra que los
sujetos con mayores niveles de trabajo emocional corresponden en un 35,2% al
nivel intermedio de burnout y con un 25,7% al nivel alto de este sindrome. Este
hallazgo concuerda con investigaciones previas, como sefialan Gracia et al., 2006.

Aunque las correlaciones entre las casi todas las dimensiones que
constituyen estos constructos también resultaron ser significativas, en este caso no
se encontro relacion significativa entre la disonancia emocional y el agotamiento
emocional, tal y como defendian Morris y Feldman (1997), ni con la
despersonalizacion, como mostraron Zapf et al. (1999). Esto puede deberse al
hecho de que la fiabilidad de la subescala disonancia emocional era muy baja, ya
que tan solo estaba formada por dos items, un aumento del nimero de items para

evaluar esta dimension podria cambiar los resultados al aumentar su fiabilidad.
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La segunda hipdtesis postula que aquellos docentes con un mayor nivel de
tecnoestrés tendran un mayor SQT. Dado que el conflicto producido entre alumnos
y profesores ha sido ampliamente estudiado en relacion al burnout, se optd por
estudiar esta relacion en base al trabajo emocional que deben desempefiar los
profesores en el ejercicio de su actividad laboral, ya que estd estrecha y

directamente relacionada con la interaccion alumno-profesor.

Autores como Llorens et al., (2007) mostraron que el tecnoestrés produce
mayor burnout en funcion de la mayor o menor autoeficacia percibida de los
trabajadores, de modo que aquellos que estan sometidos a un alto estrés derivado
del uso de las TIC y se perciben menos eficaces, tienen mayor probabilidad de sufrir
SQT. En este caso se optd por estudiar el papel directo del tecnoestrés sobre le
burnout, sin medir la variable moduladora de autoeficacia percibida. Los resultados
mostraron que la relacion entre el tecnoestrés general y el nivel de burnout general
estan relacionados positiva y significativamente, de modo que el aumento en el

tecnoestrés conlleva un aumento en el nivel de burnout padecido por el profesor.

En la misma linea, la tabla de contingencias muestra que los profesores con
mayor nivel de tecnoestrés sufren mayor nivel de burnout (3,9% nivel intermedio

4,8% nivel alto de burnout). Estos resultados concuerdan con la literatura previa.

La siguiente hipdtesis defiende que en la muestra hay un nivel bajo de
insatisfaccion, considerando que los factores extrinsecos del trabajo son los
causantes de esta insatisfaccion (Pérez y Fidalgo, 1995), y en la docencia estos
factores no suelen presentarse de forma negativa. En la muestra analizada se
encontrd que la satisfaccion laboral relacionada con factores extrinsecos era alta de
forma general (79% de los casos) y baja en un porcentaje muy pequefio (0,4%), por
lo que la insatisfaccion encontrada en esta muestra si resulto ser baja. De hecho,
como ya se ha comentado, la satisfaccion resulté ser alta tanto a nivel general como

en las dos dimensiones que componen el constructo.

En linea con la anterior hipotesis, se postuld que una alta satisfaccion laboral
conllevaria un menor nivel de burnout en los docentes. La relacion entre ambas
variables es negativa y significativa, por lo que un mayor nivel de satisfaccion

laboral reduce la probabilidad de padecer SQT. Lo mismo sucede con las
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dimensiones que componen el sindrome: tanto la satisfaccion laboral relacionada
con factores intrinsecos y extrinsecos, como la satisfaccion laboral general, se
relacionan negativamente con el agotamiento emocional y la despersonalizacion,
reduciendo su incidencia, y positivamente con el logro personal aumentandolo.
Estos resultados concuerdan con las investigaciones previas (Leiter, 1988; Fidalgo,
2005; y Hermosa, 2006). Leiter (1988) matizaba que la satisfaccion laboral se
relaciona de manera directa con el agotamiento emocional y el logro personal,
siendo una relacion negativa en el primer caso y positiva en el segundo, pero el
efecto de la satisfaccion laboral en la despersonalizacion estaba mediado por los

sentimientos de agotamiento, que conducian a una actitud de cinismo.

A pesar de esto, la tabla de contingencias muestra que aquellos sujetos con
alta satisfaccion laboral corresponden a los rangos mas altos del sindrome. Esto
puede deberse a que apenas hay sujetos en la categoria de satisfaccion laboral baja,
y que la mayor parte de la muestra se concentra en los niveles intermedios y altos

de burnout.

Por ultimo se considerd que un alto nivel de apoyo social recibido supondra
un bajo nivel de sindrome de burnout. Se encontré una relacion negativa y
significativa en el caso del apoyo emocional en el ambito laboral y el apoyo
instrumental proporcionado por compafieros y superiores en relacién al burnout, de
modo que a mayor nivel de estos tipos de apoyo, menor probabilidad de desarrollar
SQT. La misma relacion si se observa al explorar en las dimensiones del burnout y
estos tipos de apoyo, a mayor apoyo instrumental y emocional en el ambito laboral,
menor serd el nivel de agotamiento y despersonalizacion, y mas aumentara el logro

personal del profesor.

De nuevo, si se analizan las tablas de contingencias los sujetos que
manifiesten mayor nivel de apoyo se encontraran en los rangos altos de burnout,
debido a la mayor proporcién de muestra con alto nivel de burnout, y al bajo nimero
de sujetos que indiquen recibir bajo apoyo social (menos de un 6% de la muestra
en todos los tipos de apoyo social examinados). Estos datos concuerdan con la VI

Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2011) en la que se hall6 un
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alto nivel de apoyo social en el dmbito laboral, tanto a nivel emocional como

instrumental, y los resultados obtenidos por Manassero et al. (2003).

En cuanto a los analisis de diferencias entre grupos, cabe destacar que se
encontraron diferencias significativas pero no relevantes en el estudio. Esto se debe
a que la mayoria de la muestra se concentra en rangos muy especificos de las
variables analizadas para la descripcion demogréafica de la muestra, sesgando
completamente las diferencias encontradas entre grupos en las variables objeto de
estudio (burnout, trabajo emocional, tecnoestrés, satisfaccion laboral y apoyo

social).

Para empezar, sucede con el tipo de horario, donde la mayoria de los
docentes dan clase por las mafianas Unicamente (83,7% de la muestra), por lo que
se encuentran mayores niveles de despersonalizacion y logro personal. Lo mismo
sucede con el tipo de centro, ya que el 91,3% de los casos correspondian a centros
publicos de ensefianza, por ello se encontraron diferencias significativas en
despersonalizacion, el control de la interaccion y el escepticismo, a favor del grupo

mayoritario.

Respecto al tamafio del centro, reflejado en el nimero medio de alumnos y
profesores del centro, se repetia una tendencia: mayor nivel en la variable de interés
para los centros con un alumnado entre 501-1000 alumnos (67,4% de la muestra) y
una plantilla de 51-100 profesores (78,3%). De nuevo, se considera que esta
tendencia se debe a la mayor proporcién de muestra en estos rangos (el alumnado
medio de toda la muestra es de 772 alumnos y el nimero medio de profesores es
75), dando lugar a diferencias significativas en el nivel de burnout general y sus
dimensiones, asi como sensibilidad requerida, escepticismo, fatiga y tecnoestrés

general.

Para el caso del nivel de ensefianza, lo mas frecuente es que los docentes
impartan clases en la ESO y Bachiller (78,2%), por lo que se producen diferencias
significativas en despersonalizacion, logro personal y satisfaccion laboral

extrinseca, a favor de este grupo mayoritario.
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Se encontrd que aquellos docentes que llevaban trabajando ente 16 y 35 afios
presentaban mayor nivel de burnout, seguidos de los profesores que llevan en la
profesion entre 6 y 15 afios. Esta variable se relaciona mucho con la edad propia
del docente, y en este caso se han encontrado diferencias significativas entre la edad
de los sujetos y el nivel de despersonalizacion que padecen, siendo mayor en el
grupo de 35-50 afios y menor en aquellos docentes mayores de 50 afios. Como como
muestran Moriana y Herruzo (2004), los resultados de la literatura sobre el tema

son contradictorios.

Otras diferencias significativas encontradas entre grupos son las de sexo y
despersonalizacién, observandose que las mujeres tienen una mayor puntuacién en
la variable despersonalizacion, en contra de los resultados hallados en la revision
de Moriana y Herruzo (2004).

Destaca que se encuentran diferencias significativas en el logro personal en
aquellos sujetos que ocupan un puesto directivo de los que no, habiendo un alto
nivel de logro personal en los miembros del equipo directivo. Aunque sigue
habiendo mayor proporcion de logro personal en el grupo de sujetos que no ocupan
este tipo de puestos, es relevante ya que el porcentaje de sujetos del equipo directivo
es bajo (18,2%). Se intuye que este alto logro personal estd causado por la
reputacion y responsabilidad que conlleva formar parte del equipo directivo, un
reconocimiento a la carrera profesional del docente reflejada en un ascenso en la

jerarquia del centro educativo.

Al buscar diferencias en las dimensiones de emocional se encontré que las
mujeres manifiestan en mayor proporcion que su puesto de trabajo requiere una alta
sensibilidad (50,4% frente al 29,6% de hombres). Posiblemente esto se deba a la
mayor tendencia de empatia y comprension de las emociones que clasicamente
tienen las mujeres debido a la diferencia en la educacion recibida desde la infancia,
procurando que sean las mujeres quienes tengan mayor preocupacion por las
emociones, tanto propias como ajenas. En la literatura no se han encontrado

diferencias entre sexos.
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Dentro del trabajo emocional, los profesores con méas de 50 afios resultaron
manifestar menor nivel de control de la interaccion en el desempefio de sus tareas
como docentes. En este caso, se considera que la percepcion que tienen estos
docentes de requerir un menor control de la interaccidn con sus alumnos puede estar
causada por la alta experiencia que les caracteristica, lo que facilita su desenvoltura
en el aula a la hora de tratar con el alumnado. En este sentido, los profesores que
Ilevan ejerciendo como tales entre 26 y 35 afios manifiestan menor control de la
interaccion (este rango corresponderia a profesores de mas de 40 afos). Siguiendo
con el control de la interaccion, los profesores que no forman parte del equipo
directivo manifiestan en mayor proporcion un control intermedio y alto,
probablemente por ser el grupo mayoritario. La literatura previa no describe

diferencias entre estos grupos.

Siguiendo con el tecnoestrés, se encontraron diferencias significativas en la
dimension de escepticismo segun el profesor fuese o no tutor de una clase. Los
tutores, que ocupan la mitad de la muestra, manifiestan mayores niveles de
escepticismo (rangos alto y muy alto), frente a los docentes libres de esta
responsabilidad. Se desconoce la posible causa, ya que no se han descrito
diferencias similares previamente. Del mismo modo, los profesores que no forman
parte del equipo directivo puntGan mayoritariamente en todos los rangos de la
dimensidn escepticismo, de nuevo debido a que forman un grupo muy mayor frente

a los directivos.

En cuanto a la dimensién de ineficacia, también perteneciente a la variable
de tecnoestrés, los profesores con mayor nivel de ineficacia en el uso de las TIC
son aquellos con mas de 35 afios. De nuevo, esta diferencia esta causada porque

conforman el 95,6% de la muestra.

Respecto a la variable tecnoestrés general se encontraron diferencias entre
los sujetos que ocupan puesto directivo y los que no. Pese a que la mayoria de la
muestra no ocupa estos puestos, un porcentaje significativo de los miembros del
equipo directivo evaluados muestra un nivel bajo de tecnoestrés. Esto puede
deberse al mayor uso de las TIC, que quizés esté complementado con mayor

formacion relacionada con las responsabilidades propias de estos puestos.
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La satisfaccion laboral difiere significativamente segun la ocupacion o no
de un puesto directivo. Como ya se ha mencionado en otros casos, a pesar de la
desventaja de los directivos en cuanto a la proporcion de muestra, manifiestan un
nivel significativamente alto de satisfaccion laboral, tanto a nivel general como
relacionada con factores intrinsecos y extrinsecos. Esta alta satisfaccion puede
deberse al hecho de ocupar un puesto de mayor responsabilidad y salario, con el
reconocimiento profesional que conlleva. Dentro de la satisfaccion laboral, a nivel
general se encontraron diferencias segun el nivel de ensefianza impartido, siendo
mayor en aquellos profesores que dan clase a la ESO y Bachiller, pero nuevamente

se debe al sesgo de muestra, ya que son el grupo mayoritario.

Por ultimo, respecto al apoyo social recibido, se encuentran diferencias
significativas en el apoyo emocional extralaboral segun el estado civil del sujeto,
siendo mayor el apoyo en aquellos sujetos casados o con pareja. Principalmente se
debe a la forma de evaluar esta variable en la escala usada, ya que dos de los items
hacen referencia al apoyo recibido por parte de la pareja, que en caso de solteros/as,
separados/as y viudos/as, es inexistente. Por otro lado, el apoyo instrumental diferia
segun el nivel de asignaturas impartidas, siendo mas alto en aquellos profesores que
dan entre una y dos asignaturas. No se considera que el apoyo difiera generalmente
segun el numero de asignaturas, ya que los profesores que imparten una o dos

asignaturas ocupan casi el 80% de la muestra.

Este estudio muestra que el nivel de burnout en los docentes de secundaria
del Principado de Asturias es intermedio en mas de la mitad de la muestra y alto en
casi un 34%. Esto significa que los docentes estdn sometidos a un alto nivel de
estrés, y que en mas del 30% de los casos las estrategias de afrontamiento que ponen
en marcha los individuos fracasan, lo que conlleva el desarrollo del sindrome de
quemarse en el trabajo, una patologia con consecuencias negativas tanto a nivel

individual como organizacional.

Se ha demostrado la relacién significativa del burnout con las demas
variables medidas. El tecnoestrés y el trabajo emocional se relacionan

positivamente, por lo que pueden aumentar el nivel de burnout sufrido por el
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trabajador, sin embargo la satisfaccion laboral y el apoyo social, como se ha visto

en las investigaciones previas, lo reducen.

Este trabajo cuenta con varias limitaciones. En primer lugar la muestra es
de conveniencia, ya que no se aleatorizé la poblacion antes del muestreo, sino que
se visitaron todos los centros educativos de los grandes nucleos de poblacion
(Avilés, Oviedo y Gijon) en busca de la participacion del centro y los docentes que
trabajan en él. Como la muestra era insuficiente, se acudié a otro concejo,
Castrillon, para que la muestra resultase representativa de la poblacion de

profesores asturianos, y fiable para los instrumentos de evaluacién utilizados.

El siguiente inconveniente del estudio radica en la mayor proporcion de
poblacién en algunos rangos de las variables sociodemografica. La mayor parte de
la muestra se concentra en categorias especificas, como ambos niveles de ensefianza
(ESO y Bachiller), no ocupacion de un puesto directivo, centros educativos
publicos, frente a centros concertados y privados, etc. Este sesgo dio lugar a
diferencias significativas entre grupos que quizds no sean representativas. Se
requeriria equiparar las muestras en los distintos grupos, como por ejemplo,
docentes de centros concertados y publicos, para poder comparar los grupos con
mayor fidelidad y realizar de nuevo la basqueda de diferencias, de este modo se
podria comprobar si el tamafio del centro, analizado a través del nimero medio de

alumnos y profesores, es una variable que marca diferencias en el nivel de SQT.

Otro inconveniente se debe a la falta de informacién recogida sobre el uso
de las nuevas tecnologias por parte de los docentes en su trabajo diario. Al no
incluirse preguntas que reflejasen el numero de horas dedicadas al uso del
ordenador, el numero de aparatos y aplicaciones que requiere usar su puesto de
trabajo, si es cuestion de eleccion personal u obligacion laboral, etc., no se puede
analizar con profundidad el tecnoestrés hallado en la muestra. De hecho, se
desconoce el uso real de las tecnologias en aquellos profesores que manifiestan un

nivel alto de tecnoestrés, al menos en cuanto a sus tareas docentes.

Debido al nivel de SQT encontrado en la muestra se recomienda tomar
medidas para reducir la incidencia de esta patologia. Para ello se puede optar por
distinto tipo de estrategias, en funcion de a qué nivel y/o sujetos se dirijan.
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A nivel individual se procura aumentar las estrategias de afrontamiento de
los trabajadores, pudiendo desarrollar estrategias instrumentales (solucion de
problemas, asertividad, organizacion y manejo del tiempo, optimizaciéon de la
comunicacion, habilidades sociales o estilo de vida) o estrategias paliativas, para
adquirir habilidades de manejo de emociones (relajacion, expresion de la ira,
hostilidad, manejo de sentimientos de culpa, etc.), como indican Matteson e
Ivancevich (1987). Martinez (2010) afiade otras intervenciones, como el aumento
de la competencia profesional mediante formacién continuada, y la adecuada
organizacion del tiempo libre y de ocio, para alcanzar una distraccion
extralalaboral. Estas técnicas son de aplicacion sencilla, que podrian proporcionarse
en un curso de formacion de corta duracion, a grupos relativamente grandes de

docentes en cada centro educativo.

La accion mas directa y eficaz sobre el estrés viene dada por las estrategias
organizacionales, ya que la mayoria de elementos organizacionales puede
convertirse en un estresor (Manassero et al., 2003). Estas actuaciones pretenden
transformar la organizacion mediante el redisefio de sus elementos para reducir o

eliminar el estrés laboral.

Dado que los docentes evaluados muestran una alta satisfaccion con la
autonomia de su trabajo, la flexibilidad de sus horarios, la participacion en la toma
de decisiones, y otros elementos organizacionales, a continuacion se proponen otro
tipo de estrategias. Dunham (1990) recomienda que los programas de prevencién y
tratamiento del estrés se compongan de tres fases: educacion para comprender qué
es el estrés, ensayo y aplicacién, con informacién realista sobre los recursos
disponibles y las estrategias de afrontamiento existentes, y la realimentacién o
revision, que consiste en evaluar las técnicas aplicadas para reducir el estrés. De
forma especifica, Cox, Boot y Cox (1990) disefiaron un proyecto de intervencion
sobre el estrés de la ensefianza basado en un enfoque organizacional de solucién de

problemas.

Por ultimo, existen estrategias sociales, centradas en el desarrollo de
habilidades sociales para prevenir y tratar el burnut. Aungque cuentan con poco
apoyo empirico, existe un acuerdo generalizado sobre la importancia del apoyo
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social, la comprension del entorno y las estrategias relaciones del sujeto (Leiter,
1988). En este sentido, Fidalgo (2005b) recomienda fortalecer los vinculos sociales
entre los trabajadores, favoreciendo el trabajo en grupo y evitando el aislamiento,
lo que puede requerir formacion en estrategias de colaboracion y cooperacion

grupal.

Como se ha visto, el nivel de trabajo emocional desempefiado en la docencia
es alto, por este motivo se recomiendan algunas intervenciones o técnicas de control
de las emociones con el objetivo de prevenir las posibles consecuencias negativas
de este trabajo. Es importante el entrenamiento en control y expresion de las
emociones para aquellos profesores que tengan dificultades, por ejemplo, en
expresar neutralidad cuando en realidad estan enfadados o tristes. Aqui, de nuevo,
interviene el apoyo social, fundamental para afrontar las demandas emocionales y
aportar recursos a los trabajadores que tienen dificultades con esta alta exigencia de

trabajo emocional.

El nivel de tecnoestrés no resultd ser intermedio en la muestra, pero se
proponen algunas actuaciones para reducir ain mas el tecnoestrés sufrido por los
docentes. A nivel individual, como recomiendan Salanova et al., (2006) una buena
estrategia seria la formacién del trabajador, de modo que se incremente
progresivamente la dificultad y autoeficacia del individuo. Otras estrategias de
similar indole seria la busqueda de apoyo social o técnico para el manejo de las
TIC, o la reestructuacion cognitiva, con el objetivo de eliminar los pensamientos

irracionales relacionados con el uso de las tecnologias.

A nivel organizacional, Salanova et al., (2006) proponen diferentes
estrategias a dos niveles. Por un lado, existen estrategias de prevencion orientadas
a la actuacion sobre la personas, como la informacion y comunicacién, para
notificar a los trabajadores la introduccion de nuevas tecnologias en el desempefio
de sus tareas docentes, buscando la aceptacion de los nuevos sistemas por parte de
los trabajadores. En la misma linea, la formacion organizacional consiste en formar
a los trabajadores en el uso de las tecnologias para su adecuada utilizacién en su
puesto de trabajo. En cuanto a las estrategias de prevencion orientadas a la actuacion
sobre el sistema técnico existe la posibilidad de redisefar el puesto de trabajo, de
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modo que las tecnologias se conviertan en recursos disponibles para el docente y

no en factores estresores.

No se recomiendan actuaciones sobre la satisfaccion laboral, ya que se
percibe alta a nivel general en la muestra, y el aspecto que generaba menor
satisfaccion en los docentes evaluados era la retribucion salarial, que consideraban
baja. Tampoco se recomiendan actuaciones directas sobre el apoyo social, no s6lo
por su alto nivel en la muestra, sino porque ya se han mencionado en las estrategias
del SQT.

Los centros educativos dependen de forma directa de la administracion
publica, por lo que su intervencion preventiva en ellos puede verse enormemente
dificultada. Por ello se han recomendado estrategias de aplicacion breve y grupal,
cuyo coste sea bajo. Estas estrategias pueden ponerse en marcha con facilidad para
prevenir el SQT, dotando de estrategias individuales y organizacionales a los
docentes del centro.

Debido a las circunstancias actuales en relacion a la docencia: los recortes
constantes que realiza el gobierno en educacion, la dificultad del acceso a las plazas
de profesor, los despidos, los conflictos profesor-alumno que tienen lugar de forma
habitual en el aula, el descenso de la autoridad del profesor, y el incremento de la
carga burocréatica y administrativa en este tipo de puesto de trabajo, entre otros
factores; es importante tener en cuenta la importancia de realizar un screening de
forma anual o bianual a los docentes de nuestro pais. Las condiciones laborales de
un puesto de trabajo, hasta ahora, estable y bien remunerado estan precarizandose,
aumentando la presencia de factores de riesgo psicosociales (mayor carga de
trabajo, conflictos interpersonales, etc.) que pueden dar lugar a estrés laboral y

provocar el desarrollo del sindrome de quemarse en el trabajo.

Dado que las condiciones laborales en los colegios publicos vienen dadas
por el gobierno tanto nacional como autondémico, el equipo directivo de un centro
educativo no puede actuar sobre todos factores de riesgo presentes. Lo ideal seria
que los centros educativos y la consejeria de educacidn trabajasen conjuntamente
en el andlisis del nivel de estrés de los profesores en la region asturiana, para que

se pongan en marchas politicas preventivas, se analicen en profundidad los factores
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de riesgo que mas inciden en el desarrollo de burnout, y se actuase sobre ellos.
Ademas, esto también permitiria una actuacion especifica en los casos en los que el

sindrome ya se encuentra desarrollado y con un nivel alto.

Es muy importante poner en marcha actuaciones preventivas en los centros
educativos, para dar herramientas y estrategias de afrontamiento del estrés a los
profesores. De forma complementaria, realizar un screening cada curso para
analizar el nivel de estrés que sufren los profesores, permitiria la deteccién precoz
de aquellos docentes que estan desarrollando el sindrome para realizar una
actuacion mas especifica sobre estos trabajadores. No debemos olvidar a los
docentes que ahora padecen un alto nivel en el SQT, ya que requieren
intervenciones de rehabilitacion, una intervencion clinica dirigida a reducir una

patologia que esta deteriorando la salud del empleado.
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APENDICE 1
INTRODUCCION

El estrés es uno de los problemas que mas padecen los trabajadores en
nuestro pais. Del mismo modo, la prevalencia del burnout ha aumentado

significativamente, sobre todo en profesiones asistenciales y el ambito docente.

El burnout o sindrome del trabajador quemado (STQ) es una respuesta
al estrés laboral cronico, una experiencia subjetiva de caracter negativo,
compuesta por cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia el trabajo, hacia
las personas con las que se relaciona el individuo en su trabajo, y hacia el propio
rol profesional (Gil-Monte, 2005). Este patron de respuesta conlleva disfunciones
conductuales, psicoldgicas y fisioldgicas que repercuten en la salud del individuo y

de la organizacion.

Basandonos en el modelo demanda-control-apoyo social del estrés
propuesto por Karasek (1986), se concibe como causa del estrés un desajuste entre
las exigencias del trabajo (demandas), y los recursos del trabajador, su capacidad
para responder y afrontar esas demandas (control). Este desajuste estd modulado

por el clima social en el lugar de trabajo (apoyo social).

En los ultimos afios la investigacion y estudio de este sindrome se ha
incrementado notablemente, debido al incremento de la preocupacion por la salud
de los las personas en el ambito laboral. A raiz de ello se han publicado numerosos
estudios que relacionan la aparicién de este sindrome con diferentes caracteristicas

personales (conductuales, cognitivas y emocionales) asi como organizacionales.

Varios estudios denotan la importancia del mal comportamiento de los
alumnos en clase como factor de riesgo para el desarrollo de burnout en los
docentes. En esta linea, el ultimo informe publicado por ANPE (sindicato
independiente de ensefianza) muestra que, en el curso pasado, 3.345 profesores
recurrieron a sus servicios para denunciar los problemas sufridos en sus puestos de
trabajo. Los problemas mas destacados son aquellos relacionados con el alumno
(como por ejemplo: problemas para dar clase en el 25% de los casos, faltas de

respeto en el 27% o acoso y amenazas por parte del alumno en un 16%). Estos datos
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muestran la relevancia que tiene la relacion establecida entre profesores y alumnos

de cara al desarrollo de estrés y burnout.

Estos conflictos se relacionan con el concepto de trabajo emocional,
definido como todos aquellos procesos psicoldgicos y conductas conscientes y/o
automaticas que se derivan de la existencia de normas organizacionales sobre la
expresion emocional, sobre la experiencia emocional o sobre ambas, que regulan
las distintas interacciones implicadas en el desempefio de un puesto (Martinez-
Ifilgo, 2001). Los profesores tienen que realizar un gran esfuerzo emocional en el
desarrollo de sus funciones docentes para manejar los conflictos vividos dentro y

fuera del aula.

Otro problema, poco estudiado, pero que esta dificultando el desarrollo de
su trabajo para algunos profesores, es la introduccién de las nuevas tecnologias en
el &mbito docente, ya que hoy dia en algunos centros estan plenamente integradas
en la ensefianza. En esta linea se trabajara el concepto de tecnoestrés, estado
psicoldgico negativo relacionado con el uso de TIC o amenaza de su uso en un
futuro (Salanova, 2003). Al igual que el estrés y el burnout se desarrollar en
respuesta a un desajuste entre demandas y recursos relacionados con el uso de las
TIC.

Concibiendo el tecnoestrés y el trabajo emocional al que estdn sometidos
los profesores como potenciales estresores y, por tanto, relacionados positivamente
con el desarrollo del burnout, es importante no olvidar los recursos que tienen los

docentes para enfrentarse a ellos.

Se ha demostrado en diversas investigaciones que la satisfaccién laboral
acttia como un factor protector frente al desarrollo de burnout, al igual que el apoyo
social recibido por parte de comparieros y superiores.

OBJETIVOS

El primer objetivo de este trabajo es conocer la situacion actual del burnout
en profesores del Principado de Asturias.

En segundo lugar, se pretende estudiar la posible relacion del burnout con

la introduccion de nuevas tecnologias en el &mbito escolar y el estrés que éstas
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pueden causar, asi como el trabajo emocional al que estdn sometidos los docentes

en sus labores diarias.

Asi mismo, en tercer lugar se busca relacionar el burnout con la satisfaccién

laboral de los empleados y el apoyo social recibido.
METODO

Para desarrollar este estudio se requiere la colaboracion del maximo posible
de docentes, sin requerir ninguna caracteristica en particular, simplemente ejercer

de profesor en un centro educativo de Secundaria.

Se utilizardn seis instrumentos basicos para recoger la informacion

necesaria:

1. Cuestionario de datos basicos. Un cuestionario desarrollado
especificamente para analizar las variables socio-demograficas de la
muestra, asi como estudiar las caracteristicas basicas del centro
educativo y trabajo del docente.

Cuestionario de Burnout de Maslach para Profesores.

Escala de Trabajo Emocional de Frankfurt.

Cuestionario de Tecnoestrés.

Escala de Satisfaccion Laboral.

Escala de Apoyo Social.

ook whn

El procedimiento consistira en proporcionar a los profesores un cuaderno
con todos los instrumentos de recogida de informacién, todos ellos son auto-
informes, por lo que podran cumplimentarse en el momento que mejor convenga a
cada docente. Posteriormente se recogeran en la fecha acordada con el centro

educativo.

Los datos seran tratados de forma confidencial, Unicamente con fines de

investigacion.
RESULTADOS

Los resultados derivados de la recogida de datos seran analizados
estadisticamente para obtener las conclusiones pertinentes. Una vez desarrollado
todo el estudio, se entregara a cada centro educativo un informe que sintetice los

resultados y las conclusiones obtenidas.
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En los ultimos afios la investigacion sobre el burnout, o sindrome del trabajador quemado, se ha
incrementado notoriamente. Una de las profesiones mas afectadas por esta problematica es la docencia. En
este trabajo se pretende analizar, de forma especifica, la situacion de los profesores en el Principado de
Asturias.

Las preguntas formuladas se contestan escogiendo entre las alternativas de respuesta propuestas. No hay
respuestas correctas ni incorrectas. Usted debe escoger aquella que crea que mds se ajusta a su caso
particular. Para indicar su contestacién debe marcar la casilla o el nUmero correspondiente que hay después
de cada pregunta. Por favor, no deje ninguna pregunta sin contestar.

Le agradecemos de antemano su participacion. El tratamiento de la informacion es confidencial y con fines
exclusivos de investigacidn. Si tiene alguna duda, pdngase en contacto con el evaluador a través de:

TFM_BURNOUT@outlook.es
Para empezar, deseamos que nos facilite informacion sobre si mismo y su trabajo:

e Sexo: 0 Hombre 0O Mujer

e Edad: afos

e Estado civil: O Soltero 0O Con pareja 0O Casado O Separado/a 0O Viudo/a
e Aiios trabajando como profesor:

e Afos trabajando en este centro educativo:

e Tipo de contrato: O Sin contrato 0O Practicas 0 Temporal 0O Indefinido
e Horario: 0 Mafianas 0O Tardes O Ambos
e Tipo de centro educativo: O Publico O Privado 0 Concertado
e N2 Medio de alumnos en el centro:
e N2 Medio de profesores en el centro:
¢ Nivel de ensefanza:

O E.S.O.

O Bachillerato

O Ambos

e N2 de asignaturas impartidas en el centro:
e ¢Qué asignatura/s imparte?

e N2 medio de alumnos por aula:
e ¢Estutordealgunaclase? 0Si O No
e ¢Cuantas horas de tutoria tiene a la semana (tanto de padres como de alumnos)?
e ¢Cudntas horas de docencia tiene a la semana?
e ¢Cudntas horas de tareas administrativas tiene a la semana?
e ¢Ocupa algun puesto en la direccidn del centro educativo? 0 Si 0 No
e En caso afirmativo, ¢ Qué tipo de puesto ocupa?
O Director
O Jefe de estudios
O Otros (especificar)
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e ¢Ha sufrido alguna baja laboral a lo largo del dltimo afio? O Si O No
e En caso afirmativo, éa qué se debia?

O Enfermedad comun

O Enfermedad laboral

O Accidente laboral
e Mas especificamente, écual era el motivo de la baja?

O Gripe

O Trastorno musculo-esquelético

O Estrés

O Depresién

o Cancer

O Otros (especificar)

99



CUESTIONARIO DE BURNOUT DE MASLACH PARA DOCENTES

Por favor, indique la respuesta que mejor describe su situacién profesional como profesor. Rodee con un
circulo la respuesta deseada segun la siguiente clave de clasificacion:

Alguna vez al Una vez al Algunas Unaveza Varias veces Lo
Nunca . A diario
ano 0 menos mes 0 menos veces al mes la semana ala semana
0 1 2 3 4 5 6
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. ol11213|4|51|6
2. Alfinal de la jornada me siento agotado. ol11213|4|51|6
3. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo ol1l213lals!e
qgue enfrentarme a otro dia de trabajo.
4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos. ol11213|4|51|6
5. Creo que trato a algunos alumnos como si fueran objetos. ol11213|4|51|6
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension para mi. ol11213|4|51|6
7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis
0|1]|2|3|4|5]|6
alumnos.
8. Me siento “quemado” por el trabajo. ol1121314]|5]6

9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la
vida de otros.

10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente
desde que hago este trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

12. Me encuentro con mucha vitalidad.

13. Me siento muy frustrado por mi trabajo.

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
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15. Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos alumnos.

16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me produce bastante
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estrés.

17. Tengo facilidad para crear una atmdésfera relajada en mis clases.

18. Me encuentro animado después de trabajar junto con los alumnos.

19. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.
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20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

21. Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales
en el trabajo.

22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus problemas. ol1121314]|5]6

ESCALA DE TRABAJO EMOCIONAL DE FRANKFURT

La Universidad de Oviedo le informa que los datos de cardcter personal que nos facilite serdn objeto de tratamiento confidencial y unicamente con
fines de investigacion. Cualquier distribucion, transmision, copia, uso o aprovechamiento no autorizado de la informacion contenida en el mismo, es
absolutamente ilegal, quedando prohibida expresamente por la Ley Orgdnica 15/1999, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal.



Por favor, indique la respuesta que mejor describe su situacidn profesional como profesor. Rodee con un
circulo la respuesta deseada segun la siguiente clave de clasificacion:

Muy raramente Muy frecuentemente
1 5

1. (Tiene que expresar emociones agradables hacia los alumnos (por ejemplo,
amabilidad)?

2. (Tiene que poner a los alumnos de buen humor en su trabajo (por ejemplo,

complaciendo a un alumno)?

3. ¢(Tiene que expresar, segun la situacidn, diferentes emociones positivas (por
ejemplo, entusiasmo, simpatia y cortesia)?

4. ¢Tiene que dar la impresidn de estar de buen humor en el trato con los
alumnos (por ejemplo, alegre?

5. ¢Tiene que expresar emociones desagradables hacia sus alumnos (por
ejemplo, enfadarse si no se respetan las reglas)?

6. ¢Tiene que poner a los alumnos de un humor negativo en su trabajo (por
ejemplo, inquietarles o provocar miedo)?

7. ¢éTiene que expresar, segun la situacion, diferentes emociones negativas (por
ejemplo, enfado, decepcidn o ser estricto)?

8. ¢Tiene que dar laimpresién de estar de mal humor en el trato con los alumnos
(por ejemplo, enfadado)?

9. (Tiene que actuar de forma muy severay estricta con los alumnos en su
trabajo (por ejemplo, cuando no siguen ciertas reglas)?

10. ¢Tiene que expresar emociones que no son ni positivas ni negativas hacia los
alumnos (por ejemplo, imparcialidad)?

11. ¢(Tiene que poner a los alumnos en un estado de humor neutral/imparcial (por
ejemplo, tranquilizar a un alumno)?

12. ¢(Tiene que dar la impresion de ser neutral e imparcial en el trato con los
alumnos?

13. ¢Es necesario en su trabajo que simpatice con las emociones de los alumnos?

14. ¢Es importante saber cdmo se sienten los alumnos en ese momento?

15. ¢Es necesario ponerse en el lugar de los alumnos?
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16. ¢Reprimir sus emociones para aparentar neutralidad/tranquilidad?

17. ¢Expresar emociones que no se correspondan con lo que siente en ese
momento concreto hacia los alumnos?

18. ¢Expresar emociones agradables (por ejemplo, cordialidad) o emociones
desagradables (por ejemplo, ser estricto) cuando en realidad se siente 112(3(4|5
indiferente?

19. éExpresar emociones que no coinciden con sus verdaderos sentimientos? 1(2(3(4]5

20. ¢Le permite su trabajo terminar la conversacidn con los alumnos si usted lo
considera apropiado?

21. ¢Puede decidir usted mismo la cantidad de tiempo que le dedica a un alumno,

independientemente de las necesidades de éste?

La Universidad de Oviedo le informa que los datos de cardcter personal que nos facilite serdn objeto de tratamiento confidencial y unicamente con
fines de investigacion. Cualquier distribucion, transmision, copia, uso o aprovechamiento no autorizado de la informacion contenida en el mismo, es
absolutamente ilegal, quedando prohibida expresamente por la Ley Orgdnica 15/1999, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal.



CUESTIONARIO DE TECNOESTRES

¢Cémo se siente cuando utiliza Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC) en su trabajo? Utilice la
siguiente escala de respuesta:

NADA CASI NADA RARAMENTE ALGUNAS VECES BASTANTE CON FRECUENCIA SIEMPRE
0 1 2 3 4 5 6
Un par de veces Un par de veces al Unavezala Un par de veces a la Todos los
Nunca ~ Una vez al mes }
al afio mes semana semana dias
1. Con el paso del tiempo, las tecnologias me interesan cada vez menos. 0123 |4|5]|6
2. Cadavez me siento menos implicado en el uso de las TIC. 0|12 |3|4|5]|6

3. Soy mas cinico respecto de la contribuciéon de las tecnologias en mi
trabajo.

4. Dudo del significado del trabajo con estas tecnologias. 0123 |4|5]|6

5. Me resulta dificil relajarme después de un dia de trabajo utilizdndolas. | 0 | 1 |2 |3 |4 |5 | 6

6. Cuando termino de trabajar con TIC, me siento agobiado/a. 0123 |4|5]|6

7. Estoy tan cansado/a cuando acabo de trabajar con ellas que no puedo
hacer nada mas.

8. Es dificil concentrarme después de trabajar con tecnologias. 0|12 |3|4|5]|6

9. Me siento tenso y ansioso al trabajar con tecnologias. 0|12 |3|4|5]|6

10. Me asusta pensar que puedo destruir gran cantidad de informacion
por el uso inadecuado de las mismas.

11. Dudo a la hora de utilizar tecnologias por miedo a cometer errores. 0123 |4|5]|6
12. El trabajar con ellas me hace sentir incomodo, irritable e impaciente. 0|12 |3|4|5]|6
13. En mi opinidn, soy ineficaz utilizando tecnologias. 0|12 |3]4|5]|6

14. Es dificil trabajar con tecnologias de la informacién y de la
comunicacion.

15. La gente dice que soy ineficaz utilizando tecnologias. 0|12 |3|4|5]|6

16. Estoy inseguro de acabar bien mis tareas cuando utilizo las TIC. 0|12 (|3|4|5]|6

La Universidad de Oviedo le informa que los datos de cardcter personal que nos facilite serdn objeto de tratamiento confidencial y unicamente con
fines de investigacion. Cualquier distribucion, transmision, copia, uso o aprovechamiento no autorizado de la informacion contenida en el mismo, es
absolutamente ilegal, quedando prohibida expresamente por la Ley Orgdnica 15/1999, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal.



ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Atendiendo a cémo se siente usted respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, rodee con un

circulo aquella casilla que mejor represente su parecer, segln la siguiente clave de clasificacién:

Muy . Moderadamente | Nisatisfecho ni | Moderadamente . .
insatisfecho Insatisfecho insatisfecho insatisfecho satisfecho Satisfecho Muy satisfecho

1 2 3 4 5 6 7
1. Condiciones fisicas del trabajo 1 2 4 6 7
2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo. 1 2 4 6 7
3. Tus compafieros de trabajo. 1 2 4 6 7
4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho. 1 2 4 6 7
5. Tu superior inmediato. 1 2 4 6 7
6. Responsabilidad que se te ha asignado. 1 2 4 6 7
7. Tusalario. 1 2 4 6 7
8. La posibilidad de utilizar tus capacidades. 1 2 4 6 7
9. Relaciones entre direccion y trabajadores en tu empresa. 1 2 4 6 7
10. Tus posibilidades de promocionar. 1 2 4 6 7
11. El modo en que tu empresa estda gestionada. 1 2 4 6 7
12. La atencidn que se presta a las sugerencias que haces. 1 2 4 6 7
13. Tu horario de trabajo. 1 2 4 6 7
14. La variedad de tareas que realizas en tu trabajo. 1 2 4 6 7
15. Tu estabilidad en el empleo. 1 2 4 6 7
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absolutamente ilegal, quedando prohibida expresamente por la Ley Orgdnica 15/1999, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal.




ESCALA DE APOYO SOCIAL

Atendiendo al apoyo social que percibe en los siguientes aspectos, rodee con un circulo la respuesta deseada:

En absoluto Poco Algo Mucho
0 1 2 3
1. ¢Hasta qué punto puede confiar en las siguientes personas cuando tiene problemas en el trabajo?
Su jefe inmediato 0 1 2 3
Compaiieros de trabajo 0 1 2 3
Su esposa o0 marido 0 1 2 3
Sus amigos o familiares 0 1 2 3

2. ¢En qué grado estdn dispuestas las siguientes personas a escuchar sus problemas de trabajo?

Su jefe inmediato 0 1 2 3
Companieros de trabajo 0 1 2 3
Su esposa o0 marido 0 1 2 3
Sus amigos o familiares 0 1 2 3

3. ¢Enqué grado le resultan dtiles las siguientes personas para su trabajo?

Su jefe inmediato 0 1 2 3

Companieros de trabajo 0 1 2 3

4. Indique hasta qué punto son correctas las siguientes frases sobre su jefe inmediato.

Mi jefe se compromete en su trabajo. 0 1 2 3

Mi jefe esta muy preocupado por el bienestar de quienes estan

bajo sus érdenes

La Universidad de Oviedo le informa que los datos de cardcter personal que nos facilite serdn objeto de tratamiento confidencial y unicamente con
fines de investigacion. Cualquier distribucion, transmision, copia, uso o aprovechamiento no autorizado de la informacion contenida en el mismo, es
absolutamente ilegal, quedando prohibida expresamente por la Ley Orgdnica 15/1999, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal.
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