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INTRODUCCION
El agotamiento es un sindrome psicosocial que se supone que es una
respuesta cronica a los factores de estrés emocional e interpersonal que
ocurren en una situacion laboral. Esto es el sindrome de burnout que se

caracteriza por sentimientos de agotamiento fisico y emocional (energia y



recursos emocionales agotados debido al contacto diario con los
problemas), despersonalizacion (desarrollo de sentimientos negativos y
actitudes hacia los beneficiarios del trabajo) y baja realizacién personal,
tendencia a la evolucion negativa en el trabajo, afectando habilidades y

relaciones con los comparieros, clientes y con la organizacion.

Al contrario de lo que ocurre con la mayoria de personas que padecen
problemas mentales, o desgaste que es un poco estigmatizante, ya que
reconoce que se hincapié en los determinantes contextuales de caracter
socio-profesional, no atribuir la causa a la persona. Es un proceso que es
una consecuencia del estrés laboral crénico, que se combinan las
variables de caracter individual, social y organizativo, se considera en la
actualidad como uno de los problemas laborales mas importantes de
caracter psicosocial tratada a si misma, por lo que un sindrome con
connotaciones negativas emocionales que afecta a los trabajadores a
diferentes niveles: personal, social, laboral y su desarrollo asociado.

La situacion de agotamiento es a veces contradictorias, debido a que
los candidatos para el agotamiento son algunos de los elementos mas
valiosos de nuestra sociedad, tanto profesional como personalmente, y la
resolucién de los gases de escape pasa a través de la reduccion de la
dependencia de terceros, mayo autoestima y el logro de la plena
autonomia. Grupos de profesionales como de mayor riesgo son los
trabajadores que mantienen una estrecha relacion para ayudar a otros

personas.

La Educacion en Ecuador ha sido objeto de grandes cambios debido al
caos sociales, politicas y economicamente muy rapidas y pronunciadas.
En la actualidad, el papel del maestro se excedio en la mediacion de el
conocimiento del proceso de estudiante, la ampliacion de su misibn mas
alla del aula, con el fin de asegurar la articulacién entre la escuela y la

categoria comunidad- ensefianza es uno de los mas expuestos a



entornos en conflicto y alta demanda de trabajo, para sufre diferentes
areas de presion que se originan por los estudiantes (por ejemplo, bajo la
motivacion, comportamiento disruptivo), la naturaleza de la obra (por
ejemplo, presiones de tiempo, el exceso de tareas a realizar, se ocupan
del cambio) y las relaciones con los colegas y la organizacion escolar (por

ejemplo, conflictos profesionales, bajo apoyo social.

En un meta-analisis han descrito muchos estudios que defienden una
relacion positiva entre el burnout y rastrear caracter neuroticismo, una
relacion negativa entre el agotamiento y la extroversion de personalidad
rasgos, la bondad y la rectitud, y la asociacién de baja o inexistente
significativa entre el agotamiento y apertura a la experiencia. Sin
embargo, la moderacién encontré un analisis de varios casos, la fuerza de
la relacion entre la personalidad de agotamiento y dependia de la medida

utilizada agotamiento.

Encontramos varios estudios sostienen que cuanto mas alto es el mas
neuroticismo y el agotamiento emocional es el nivel de
despersonalizacion y bajar el modo de realizacion personal. En cuanto a
la extroversion, varios estudios tienen como resultado una relacion
negativa entre la extroversion y el agotamiento emocional y una relacion
positiva a la realizacién personal. Varios estudios han sugerido que el
burnout se asocia negativamente con el afectivo positivo y se asocia

positivamente con negativa.

Es por ello que dentro de este estudio se ha estructurado una
investigacion profunda sobre el impacto que genera el sindrome de
burnout en cada uno de los maestros de los docentes de las instituciones
educativas del distrito Tarqui de la ciudad de Guayaquil, ya que es la zona
con mayor capacidad educativa y en donde existe una gran cantidad de

maestros.

Xi



El trabajo se encuentra redactado en varios capitulos, en el primero se
desarrolla el disefio de la investigacion que compone cada uno de los
antecedentes necesarios para comprender la razén de la idea del tema,
ademas de los objetivos que encaminan a la solucion de un problemay el
marco tedrico que compone cada uno de los argumentos validos que

sirven de apoyo bibliografico.

Dentro de capitulo dos se podra notar el marco metodoldgico, el cual
se encuentra conformado por cada una de las herramientas necesarias
para la recoleccion de informacion asi como de su procesamiento. En el
capitulo tres se halla la presentacion de los resultados obtenidos asi como
su posible propuesta a la los problemas encontrados.
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CAPITULO 1
1.- DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1 Antecedentes de la investigacion

La categoria docente ha sido desde la fase pionera de los estudios
sobre el Sindrome de Burnout (SB), uno de los mas investigados. En
1979, se realizd el primer registro de estudio descriptivo con maestros
(Perlman y Hartman, 1982). En la década de 1980, el interés en Burnout
crecio, ya que varias investigaciones mostraron resultados considerados
alarmantes. Los sintomas se identificaron en grupos profesionales que,
hasta entonces, no se consideraban poblaciones en riesgo, por el
contrario, debido a que se les considera profesiones vocacionales, al
ensefiar a uno de ellos, se creia que estos profesionales obtenian
gratificaciones en todos los niveles, desde lo personal hasta lo social. La
organizacion docente es considerada por la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) como una de las méas estresantes, con una fuerte
incidencia de elementos que llevan a la licenciatura. Este fenémeno, que
afecta a maestros de diferentes paises, parece tener un caracter de

epidemia mundial que va mas alla de las fronteras nacionales.

Desde una perspectiva publica, la categoria de docentes sufre muchas
criticas, estd extremadamente cargada por sus fracasos y rara vez es
reconocida por su éxito. Ninguna categoria ha sido tan severamente
evaluada y cargada por la poblacion general en las ultimas décadas como
la de los docentes (Farber 1991). Entre las muchas demandas que

enfrentan los profesores, se destacan la sobrecarga mental vy
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emocional. La funcién de ensefianza se caracteriza por el requisito de
altos niveles de concentracion, precision y atencion
diversificada. Emocionalmente, debe participar con estudiantes, padres o
tutores, comparferos y personal, lo que en muchas ocasiones puede ser

conflictivo.

Por lo tanto, la organizacion del trabajo del maestro tiene
caracteristicas que lo exponen a factores estresantes que, Si son
persistentes, pueden llevarlo a desarrollar SINDROME DE BURNOUT
(Guglielmi y Tatrow, 1998). EI agotamiento es el resultado del estrés
cronico, tipico del trabajo diario, especialmente cuando hay una presion
excesiva, un conflicto, pocas recompensas emocionales y un
reconocimiento deficiente (Harrison, 1999), y se considera un fenémeno
psicosocial que consta de tres dimensiones: Agotamiento emocional,
despersonalizacion y Bajo logro profesional. El agotamiento emocional se
caracteriza por una falta o falta de energia y un sentimiento de

agotamiento emocional, cuya causa principal es la sobrecarga de trabajo.

La despersonalizacion se produce cuando el profesional comienza a
tratar a los clientes. Los colegas y la organizacion de forma distante e
impersonal. Finalmente, Low Professional Achievement se caracteriza por
una tendencia del trabajador a autoevaluarse negativamente, sintiéndose
insatisfecho con su desarrollo profesional, experimentando una
disminucibn en su sentido de competencia y su capacidad para

interactuar con las personas.

1.2. Planteamiento del problema

La aparicion del sindrome de burnout es un proceso gradual y
acumulativo, con un aumento progresivo de la gravedad. Su evolucion
puede durar afios, incluso décadas) y casi nunca se nota en sus etapas
iniciales. Segun Doménech (1995), en el caso del maestro, el proceso

comienza con un sentido de insuficiencia en la funcion y la percepcion de
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falta de recursos para enfrentar las demandas de su trabajo. Hay una
sensacion de disminucion de la concentracion, resolucién de problemas y

toma de decisiones.

Como consecuencia, el maestro tiende a aumentar su esfuerzo,
mostrando signos evidentes de irritacion, ansiedad, tensién, miedo de no
tener éxito en la clase, de mantener la disciplina, con una percepcién
exagerada de sus deficiencias y dificultades. Como una forma de aliviar
estos sentimientos y tratar de adaptarse, puede desarrollar un desapego
emocional asociado con actitudes criticas y despectivas sobre su trabajo y
sus estudiantes. Pueden ocurrir somatizaciones que conducen a

problemas médicos y, a menudo, a licencias laborales.

Varias investigaciones de Burnout sefialan que el sindrome es el
resultado de factores personales y contextuales; sin embargo, los
estudios indican que los aspectos contextuales, en particular los
relacionados con el trabajo, estdn mas asociados con niveles mas altos

de burnout.

Los estudios sobre la prevalencia y los factores asociados con el
agotamiento, como las variables sociodemograficas y laborales,
realizados en varios paises siguen siendo contradictorios y necesitan
ampliar sus investigaciones. Este problema ocurre debido a problemas
culturales en ciertos paises y categorias funcionales y también debido a
los diferentes puntos de corte utilizados, ya que no todos los paises que
investigan el agotamiento tienen su validacion. En este sentido, este
estudio epidemiolégico analitico oSindrome de burnoutervacional
transversal, busco identificar la prevalencia del sindrome de burnout y su

relacion con los factores sociodemograficos y laborales en los docentes.

1.2. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General
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e Establecer la relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio
laboral en los docentes del distrito Tarqui de la ciudad de

Guayaquil

1.3.2 Objetivos Especificos

e Fundamentar los efectos del sindrome de burnout, a través de un
estudio bibliografico.

e Evaluar las medidas optadas por los directores de las instituciones
educativas para reducir el sindrome de burnout en sus docentes y
optimizar su desempefio laboral

e Proponer un plan de estrategias administrativas para reducir el
sindrome de burnout y aumentar el desempefio laboral en los

docentes del distrito Tarqui de la ciudad de Guayaquil

1.4 Justificacion de la Investigacion

La educacion es esencial en el contexto actual. Sin ella, no habria
socializacion, ni pensamientos del futuro, ni violencia en los niveles
superiores, ni armonia entre los ciudadanos, ni siquiera buenos modales.
El trabajo se justifica sobre la relaciéon entre el Sindrome de Bornout y los
docentes, y es muy preciso y directo cuando se menciona que se tiene
una division muy didactica para una mejor comprension del lector,

facilitando asi su interpretacion.
En los siglos pasados, el papel de la educacion estaba en manos de

los padres y especialmente del clero. Ellos fueron los que mostraron a sus

hijos como vivir en la sociedad en que vivian y como lidiar con sus
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situaciones cotidianas. Sin embargo, a medida que pasaba el tiempo,
surgio la necesidad de crear un profesional que trabajara con nifios y

donara para educarlos. En este proceso vino el maestro.

Sin embargo, los papeles se estaban invirtiendo. En lugar de que los
padres tengan la mayor responsabilidad por la educacién de sus hijos,
esta funcion fue cambiada gradualmente al maestro, lo que la convierte
en una profesion altamente cargada, como lo es hasta el dia de hoy. A
partir de esta inversion de valores, el maestro asumid una posicion en la
que era vulnerable a un mayor riesgo de adquirir problemas de salud,
especialmente en el campo psicologico. Se han realizado estudios a lo
largo de los afios y se ha descubierto un problema que afecta no solo a

los docentes sino también a otros trabajadores: el sindrome de Bornout.

El Sindrome de Bornout es un trastorno psiquico causado por altos
niveles de estrés relacionado con el trabajo y, desde esta definicion, se
puede ver qué tan vulnerable es el profesor para obtener Bornout. La falta
de reconocimiento y conflicto con estudiantes y administradores son
algunos ejemplos citados. Se describe con gran precision varios factores
que llevan al educador al mayor riesgo de contraer el trastorno. Estos
incluyen las mayores demandas para el educador y el trabajo directo con
las personas, ya que las profesiones en las que hay tendencias mas
importantes son las relacionadas con el tratamiento (médicos,

enfermeras) y la educacion.

En el trabajo, el factor crucial para atraer la atencion del lector es el
énfasis en la importancia de pensar que el malestar que el educador
siente no siempre es un estrés comun, sino algo que puede ser avanzado
y necesita tratamiento. para el educador, si se encuentra en una situacion
diferente de los sintomas que parecen comunes debido al trabajo, como
dolores de cabeza y de espalda, ansiedad, irritabilidad y agotamiento

inusual. Enfatiza el cuidado que el profesional debe tener en las
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situaciones y consecuencias de la conducta en el lugar de trabajo

(escuelas, colegios, etc.), asi como los factores que llevan a Bornout.

El maestro, durante sus actividades, enfrenta varios problemas que lo
sacuden fuertemente. Las instituciones educativas, con cada dia que
pasa, ya no se estan convirtiendo en un lugar de aprendizaje, sino en
negocios rentables, especialmente en los privados. Con esto, el rol del
maestro es simplemente apoyar, sin un reconocimiento completo de su
esfuerzo e importancia. Ademas, el profesional esta obligado a lidiar con
varios problemas que ocurren entre él y los estudiantes y también con los
administradores. Todo esto lleva al logro del Sindrome de Bornout, lo que
hace que el educador sea menos entusiasta para la ensefianza, ya no
cree en su potencial, carece de carisma y sus fracasos estan mas
comentados que el éxito, lo que hace que el profesional esté

desacreditado e incapaz de permitirselo permanecer en el cargo

Ensefiar no es solo transmitir lo que se sabe, es un regalo que necesita
ser reconocido y tener recompensas favorables. El Sindrome de Bornout
no es un fendbmeno nuevo, la novedad es su reconocimiento. Por lo tanto,
aquellos que leen y entienden el articulo sienten que este es un tema muy
serio que afecta a los profesionales de la ensefianza. Es posible ayudar
tanto a los maestros como a otros profesionales involucrados en el area

de la educacion a lograr sus metas para lograr una educacion de calidad.

1.5 Marco de referencia de la investigacion

1.5.1 Marco Tebérico

Burnout
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Los primeros estudios sobre sindrome de burnout comenzaron con el
psicoanalista aleman Herbert J. Freudenberger. Nacida en Alemania en
1926, una familia judia huyé a los Estados Unidos después del
surgimiento del nazismo y el comienzo de la persecucion de los judios. En
los afios 70, se ha actuado en las clinicas de atencidon gratuitas, que era
principalmente toxicomanos. En estas clinicas, dedicé gran parte de su

tiempo y realizé atencion sin recibir pagos (Aamodt, 2018).

Su concepto clinico para el sindrome de burnout se desarrolld
inicialmente a partir del trabajo en estas clinicas y también en las
comunidades terapéuticas. Comenz6 a percibir un proceso gradual de
agotamiento emocional, desgaste del estado de &nimo y disminucion de la
motivacion en los trabajadores voluntarios con los que trabajaba,
asociando esta situacion con el estado de agotamiento y apatia
presentado por los médicos, psicologos y enfermeras, que se sacrificaron
por los pacientes que asistieron. . Eran profesionales que recibieron poco
reconocimiento por sus esfuerzos, y en ultima instancia sacrificaron su

propia salud en este proceso. (Alles, 2013)

En 1974, fue nombrado por primera vez por Freudenberger. El nombre
proviene del verbo inglés " quemar ", que significa quemar
completamente, consumir. El sindrome de burnout se ha definido como un
estado de agotamiento fisico y mental cuya causa esta estrechamente
relacionada con la vida profesional. Esta expresion ha sido creada. para
describir un sindrome que consiste en agotamiento, desilusién y
aislamiento en los trabajadores de la salud mental, donde los sentimientos
de fracaso y agotamiento son causados por un gasto excesivo de energia
y recursos. Freudenberger complement6 sus estudios entre 1975y 1977,
agregando en su definicion los comportamientos de fatiga, depresion,
irritabilidad, molestia, sobrecarga de trabajo, rigidez e inflexibilidad.
(Yoguel, Koenig, & Angelelli, 2014)

XiX



La primera investigacion se realiz6 a partir de las experiencias
personales de algunos autores y estudios de casos, desarrollados por
profesionales de la salud, que necesitaban mantener un contacto directo
con otros. Sélo después de 1976 los estudios sobre SB tuvieron un
caracter cientifico, ya que los modelos e instrumentos tedricos se
construyeron para registrar y comprender este sentimiento crénico de

desanimo, apatia y despersonalizacion. (Alles, 2013)

La psicéloga social estadounidense Christina Maslach fue la primera en
darse cuenta de que las personas con el sindrome de burnout tenian
actitudes negativas e indiferentes. De este modo, Maslach fue pionero y
popularizé el concepto al legitimarlo como un problema social importante.
Ella caracterizé el sindrome como una respuesta a la tension emocional
causada por la exposicion a factores de estrés en el lugar de trabajo.
Freudenberger elabord el concepto reconociendo solo dos dimensiones:
el agotamiento emocional y la despersonalizacién. Maslach agreg6é una
tercera dimension, que abarco el logro profesional. (Aranda & Pando,
2015)

Amplié el concepto insertando en él un aspecto social y global,
evaluando al individuo y su relacién con el entorno laboral. Estas tres
dimensiones son independientes pero al mismo tiempo relacionadas. El
concepto actual de sindrome de burnout, entonces, se basa en la

perspectiva socio-psicolégica de Maslach.

En 1978, después de estudiar a cientos de trabajadores y sindrome de
burnout como experimentaron su trabajo, Maslach cre6 el Inventario de
agotamiento de Maslach (MBI) , que es la medida de investigacibn mas
utilizada en el campo de la SB. A partir de las dimensiones mencionadas
anteriormente, los indices de SB se evaluan de acuerdo con los puntajes
de cada uno de ellos, y los puntajes altos en el agotamiento emocional y

la despersonalizacién y los puntajes bajos en el logro profesional (esta
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subescala es inversa) indican un alto nivel de SB (adjunto) . (Agudelo,

Castano, Arango, Durango, & Mufioz, 2016)

Maslach también destaca cinco puntos conceptuales en sindrome de
burnout: el predominio de los sintomas relacionados con el agotamiento
mental y emocional, la fatiga y la depresion; el énfasis no en los sintomas
fisicos sino en los sintomas mentales y de comportamiento; Los sintomas
estan relacionados exclusivamente con el trabajo; Las personas
"normales” que no sufrieron trastornos psicopatolégicos antes de la
aparicion del sindrome presentaran la manifestacién de los sintomas; Las
actitudes y conductas negativas conduciran a una disminucion de la

efectividad y al desempeiio laboral.

Signos, sintomas y factores de riesgo

El trabajo tiene un papel central en la vida de las personas, siendo
importante en la formacion de la identidad y la insercién en la vida social.
Se puede considerar que el bienestar adquirido por el equilibrio entre las
expectativas relacionadas con el trabajo y su cumplimiento es uno de los
factores que ofrecen una mejor calidad de vida. Una relacion satisfactoria
con la actividad profesional es esencial para mantener una buena
motivacion, autoestima, apoyo y reconocimiento social. (Chiavenato,
2015)

Sin embargo, el trabajo no siempre ofrece un cumplimiento profesional
completo y puede causar problemas como la insatisfaccion y el
agotamiento. La insatisfaccion personal con la situacion profesional puede
disminuir la calidad de los servicios prestados, el nivel de produccion y la
rentabilidad. El desequilibrio en la salud mental del individuo puede
conducir a una disminuciéon del compromiso, el rendimiento y la
productividad, lo que lleva al agotamiento. Esto se traduce en un aumento
del ausentismo y la baja por enfermedad. En consecuencia, las empresas

deberan reemplazar a estos empleados ausentes, realizar transferencias,
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contratar nuevos empleados y volver a capacitarlos, entre otros gastos.
(Espinoza, Pallarés, & Vigil, 2015)

La SB es un proceso que comienza a través de periodos excesivos y
prolongados de estrés y / o estrés en el trabajo. Su progresion se produce
gradualmente, sus signos y sintomas son leves al principio y empeoran

con el tiempo.

El agotamiento emocional abarca sentimientos de desesperanza y
derrota, fracaso, indecision, inseguridad, soledad, depresion,
autopercepcion negativa, enojo, impaciencia, irritabilidad, tension,
sensacion de poca energia, debilidad, cansancio excesivo, preocupacion,
inmunidad reducida y susceptibilidad a otras enfermedades, dolor de
cabeza, nauseas, dolor muscular y tensién, dolor de espalda o cuello,
trastornos del apetito y trastornos del suefio. El distanciamiento afectivo
causa una disminucién en la empatia, el desapego, un sentimiento de
alienacion de los demas, y la presencia de este a menudo es

desagradable e indeseable (Machado, 2016).

El bajo rendimiento profesional o la baja satisfaccion laboral se pueden
describir como la sensacion de que se ha logrado muy poco y que lo que
se hace no tiene valor, lo que provoca una disminucién de la motivacion y
la sensacién de logro. También puede conducir a cambios de
comportamiento como el aislamiento social, la disminucién de Ila
responsabilidad por la falta de motivacion, la postergacion, el uso de
alimentos, el alcohol o las drogas para el alivio, los conflictos con los
comparieros de trabajo, las proyecciones de sus frustraciones en otros y
el aumento del ausentismo. Trabajo y retrasos o salidas anticipadas del

trabajo.

Para realizar el diagnostico de BS, se evallan las caracteristicas

individuales asociadas con el entorno y el trabajo, lo que proporciona la
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aparicion de factores multidimensionales del sindrome: agotamiento
emocional, distanciamiento afectivo (despersonalizaciéon) y bajo
rendimiento profesional. A fin de evaluar los factores de riesgo para el
desarrollo de la BS, se consideran cuatro dimensiones: organizacion,

individuo, trabajo y sociedad (Godoy, 2017).

Los factores organizativos se relacionan con la organizacion del
ambiente de trabajo hacia el individuo, como trabajador o como parte de
un equipo, y con las metodologias de trabajo y / o produccién. Las normas
excesivas y la burocracia obstaculizan la autonomia individual, el proceso
de participacién creativa y la toma de decisiones, causando retrasos en la
realizacion de tareas y requiriendo mucho tiempo y energia por parte del
individuo para mantenerlas. La falta de autonomia y la imposibilidad de
tomar decisiones sin tener que consultar u obtener la autorizacion de
alguien, excluye la libertad de accion y la independencia profesional. La
sensacién de que la persona tiene poco o ningun control sobre su trabajo,

o la falta de reconocimiento por su desempefio.

Las reglas institucionales muy estrictas impiden que los trabajadores
alcancen autonomia y se sientan con el control de sus tareas. Los
cambios organizativos y los frecuentes cambios de reglas y normas
causan inseguridad en el individuo, lo que predispone a la posibilidad de
cometer errores. La falta de confianza, respeto y consideracion entre los
miembros del equipo causa un clima social perjudicial. La comunicacion
ineficiente entre los miembros del equipo y las posiciones superiores
también puede conducir a distorsiones en el paso de la informacion.
También puede causar mucho desanimo en la persona que no reconoce
la calidad de su trabajo, la percepcion de la imposibilidad de progreso
profesional y la mejora de su remuneracion (Alles, 2013).

Expectativas de trabajo poco claras o extremadamente exigentes, que

actian en un entorno caotico o de alta presion. Todavia una obra que
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considera mondtona o innegable. También puede causar mucho
desanimo en la persona que no reconoce la calidad de su trabajo, la
percepcion de la imposibilidad de progreso profesional y la mejora de su
remuneracion. Expectativas de trabajo poco claras o extremadamente
exigentes, que actlan en un entorno caoético o de alta presion. Todavia

una obra que considera monétona o innegable.

Personas altamente competitivas que necesitan controlar situaciones
con poca tolerancia a la frustracion y los errores. Personas altamente
dedicadas que son demasiado involucradas, mas empaticas y sensibles,
facilmente identificables con los demas. Personas exigentes vy
perfeccionistas que no estan satisfechas con los resultados, que realizan
cargos de alto rendimiento, que nunca estan satisfechas con la tarea en
cuestidon, pensando que, de lo contrario, pueden hacerlo mejor. Individuos
pesimistas que resaltan los aspectos negativos y no exitosos, que sufren
de antemano, con puntos de vista pesimistas de si mismos y del mundo,
gue no estan haciendo sus negocios con la dedicacion necesaria y que no
estan siendo valorados de la manera en que creen que deberian ser.
siendo Individuos con altas expectativas e idealismo sobre su trabajo, que
pueden dejar de ser realistas y sentirse decepcionados (Yoguel, Koenig,
& Angelelli, 2014).

El control de los individuos es inseguro y tiene preocupaciones
excesivas, centrdndose en llevar a cabo las actividades por si mismos,
son reacios a aceptar ayuda, tienen dificultades para delegar tareas y
trabajar en grupos. Individuos pasivos que se mantienen a la defensiva y
tienden a evitar dificultades. Individuos de educacion superior con
mayores riesgos en solteros, viudos y divorciados. Las mujeres tienen
tasas mas altas de agotamiento emocional, mientras que los hombres
estan despersonalizados y emocionalmente separados. Al centrarse en
realizar las actividades por si mismos, se muestran reacios a aceptar

ayuda, ya que tienen dificultades para delegar tareas y trabajar en grupos.
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Individuos pasivos que se mantienen a la defensiva y tienden a evitar
dificultades. Individuos de educacién superior con mayores riesgos en
solteros, viudos y divorciados. Las mujeres tienen tasas mas altas de
agotamiento  emocional, mientras que los hombres estan

despersonalizados y emocionalmente separados. |

Al centrarse en realizar las actividades por si mismos, se muestran
reacios a aceptar ayuda, ya que tienen dificultades para delegar tareas y
trabajar en grupos. Individuos pasivos que se mantienen a la defensiva y
tienden a evitar dificultades. Individuos de educacién superior con
mayores riesgos en solteros, viudos y divorciados. Las mujeres tienen
tasas méas altas de agotamiento emocional, mientras que los hombres

estan despersonalizados y emocionalmente separados.

Los factores relacionados con el trabajo también estan asociados con
el desarrollo de SB. Trabajadores con exceso de trabajo y con exceso de
trabajo que superan su capacidad productiva, ya sea debido a la
incapacidad técnica, de tiempo o de infraestructura de la organizaciéon. La
presién en el trabajo conducira a un empeoramiento del agotamiento
emocional. La baja participacion en las decisiones y el bajo control de las
actividades conducen a la insatisfaccion personal con el trabajo.
Desacuerdo entre las expectativas individuales de desarrollo profesional y
la realidad de su trabajo. El sentimiento de injusticia en las relaciones con
los colegas, causado por las desigualdades en el compromiso individual,
las demandas de la organizacion, la desigualdad de pago en los

miembros de la misma posicidén, promociones profesionales inmerecidas.

Las limitaciones en el apoyo organizativo y la dificultad en las
relaciones con los colegas pueden llevar a una sensacion de impotencia,
soledad, impotencia, falta de respeto. Una relacion con la participacion
sentimental entre el trabajador y las personas a las que debe asistir,

tratando con personas en situaciones de indefension y sufrimiento.
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Conflictos generados por las expectativas sobre sus deberes y el papel
real que debe desempefar, conflictos sobre la discrepancia entre el
desempefio y la tarea que se le encarga. También podemos citar las
normas, reglas, derechos, metodologia y objetivos que la organizacién ha
hecho poco claros. Tratar con personas en situaciones de desamparo y
sufrimiento. (Amutio, Ayestaran, & Smith, 2014) Conflictos generados por
las expectativas sobre sus deberes y el papel real que debe desempefiar,
conflictos sobre la discrepancia entre el desempeiio y la tarea que se le
encarga. También podemos citar las normas, reglas, derechos,
metodologia y objetivos que la organizacion ha hecho poco claros. Tratar
con personas en situaciones de desamparo y sufrimiento. Conflictos
generados por las expectativas sobre sus deberes y el papel real que
debe desempeiiar, conflictos sobre la discrepancia entre el desempefio y
la tarea que se le encarga. También podemos citar las normas, reglas,
derechos, metodologia y objetivos que la organizaciéon ha hecho poco
claros.3.

También podemos mencionar los factores sociales asociados con el
BS, como la falta de apoyo social y familiar, que interfiere con el
desempeiio profesional debido a las dificultades en la capacidad de tener
colegas, amigos y familiares. Estilo de vida, como personas que trabajan
demasiado y se responsabilizan demasiado, sin tomarse el tiempo
suficiente para socializar o relajarse, que no duermen lo suficiente. La
dificultad de relacionarse con otras personas, sin relaciones cercanas y de

apoyo, sin poder contar con la ayuda de otras personas.

La necesidad de mantener una posicion social de prestigio, incluso
cuando los bajos ingresos salariales que implica la profesion de uno,
hacen que el individuo busque varios trabajos, sobrecargando vy
disminuyendo el tiempo disponible para actividades recreativas y
agradables, también disminuyendo el tiempo para Mejorar su formacion

profesional, generando insatisfaccion e inseguridad en las actividades
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realizadas. También algunos valores y reglas culturales pueden promover

el desarrollo del sindrome de burnout.

Las principales areas afectadas por SB son los profesionales de la
salud (médicos, enfermeras, psicélogos, fisioterapeutas, estudiantes de
medicina), seguridad publica (policia, militares, oficiales de prisiones,
guardias de seguridad) y educacion (profesores, educadores, directores,
educadores, trabajadores sociales). También podemos citar a otros
profesionales, como banqueros, abogados, jueces, fiscales y directores
de grandes empresas. Son profesionales que se enfrentan
constantemente a eventos estresantes en su entorno de trabajo, asi como
a una participacion emocional intensa y continua (Alles, 2013). Por lo
general, son trabajadores sometidos a largas jornadas de trabajo, con
responsabilidades  excesivas, personal insuficiente, falta de
reconocimiento profesional, alta exposicion a peligros fisicos y quimicos,
asi como un contacto constante con el sufrimiento, el dolor y, a menudo,
la muerte. En estas relaciones de trabajo, existe una relacibn muy
estrecha con las personas en dificultades, creando un mayor vinculo

afectivo entre los profesionales, los pacientes y sus familias.

Los trabajadores de salud mental viven con varios factores asociados
con el riesgo de desarrollar BS. Tienen expectativas excesivas con
respecto al trabajo que realizan y la mejora del paciente, y existe una
discrepancia entre la expectativa idealizada y los resultados de la practica
profesional. Se idealiza un trabajo que ayudara a las personas, pero en
realidad, se experimentan pocos cambios en pacientes cronicos y / o

enfermedades mas graves.

Hay una falta de gratificacion, tanto financiera como profesionalmente
baja, ya que, en la mayoria de los casos, se trata de afecciones clinicas
cronicas y un prondstico de mejoria muy deficiente. Todavia hay una baja

inversion publica y / o privada en la infraestructura de hospitales, clinicas
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y clinicas ambulatorias, asi como medidas para apoyar la salud de los
trabajadores. Por lo tanto, los profesionales de la salud mental se
encuentran entre los mas vulnerables al agotamiento emocional y sus
efectos. Estos profesionales necesitan un mayor control mental y
emocional que otras profesiones (Gil-Monte, 2014).

Diagnostico diferencial

Estrés

El término estrés se caracteriza por un desgaste anormal y / o una
capacidad de trabajo reducida. Es un grado de desgaste causado por
una situacién particular de la vida, una reaccion normal del cuerpo, una
reaccion defensiva ante una amenaza externa o interna, un estado de
tension causado por situaciones de barrido, que puede llevar a reacciones
psicosomaticas o trastornos psicolégicos. Se produce una tension fisica o
psicolégica inusual, que causa un estado de ansiedad en el cuerpo. La
reaccion fisica normal que se produce cuando una persona se siente
amenazada o abrumada, y los signos y sintomas de estrés varian de una
persona a otra. Puede ser activado por cualquier estimulo, o que puede

causar una desestabilizacion en el equilibrio dinamico del organismo.

BS es la respuesta a un estado prolongado de estrés que se produce
debido a la exposicion continua a factores de estrés en el lugar de
trabajo. Es un estado de agotamiento emocional y fisico causado por el
estrés prolongado y excesivo. Es progresivo, comenzando como un
estado de estrés que puede progresar a SB si no se administra de

manera efectiva.
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ESTRES SINDROME DE BURNOUT
Caracterizado por la excesiva dedicacion. Caracterizado por la desmotivacion.

Las emociones son activas v exaltadas. Las emociones son aburridas.

Produce urgencia e hiperactividad. Produce impotencia y desesperanza
Pérdida de energia. Pérdida de motivacion, ideales v esperanza.
Conduce a trastornos de ansiedad. Conduce al desapego v la depresion.

El dafio primario es fisico. El dafio primario s emocional.

Te puede matar prematuramente. Puede parecer que no vale la pena vivir.

Tabla 1 Diferencias con el estrés

Calidad de Vida

La calidad de vida es una expresion de uso comun, pero que es de
complejidad, dada la subjetividad que es para cada persona 0 grupo
social, puede representar la felicidad, la armonia, la salud, la prosperidad,
el vivir bien, ganar un salario digno, tener amor y la familia, capaz de
conciliar el trabajo y el ocio, para tener la libertad de expresién, tiene la
seguridad. También puede significar todo este conjunto de atributos y / o
beneficios (Yoguel, Koenig, & Angelelli, 2014). La preocupacion por la
calidad de vida, su significado y diversos aspectos relacionados con el
tema es tan antigua como la civilizacion misma. Con el tiempo, los
conceptos de calidad de vida, el bienestar y la felicidad se entrelazaron y
fueron tratados a menudo como sinénimos por ser parte del mismo
universo semantico e ideoldgico. Una de las referencias historicas mas
conocidas en el concepto de calidad de vida es la obra de Aristételes se
refirio a la buena vida y la virtud. Aristételes hace que el final perfecto del
hombre no puede ser otra cosa que la felicidad.
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El término calidad de vida comenz6 a ser utilizado en los Estados
Unidos después de la Segunda Guerra Mundial, con el fin de describir el
efecto generado por la adquisicién de bienes materiales en la vida de las
personas. Estudios calidad de vida conceptualizado centran en los
aspectos relativos al sueldo, el éxito en la carrera, los bienes comprados a
estos desarrollos, asi como los aspectos materiales. Entonces, el término
llegdé a ser utilizado como un parametro para ser valorado con el fin de

capturar los avances en salud y educacion.

Actualmente, la definicién de la calidad de vida incluye la valoracién de
factores tales como la satisfaccién, el cumplimiento, la calidad de las
relaciones, actividades de ocio, acceso a eventos culturales, la percepcion
del bienestar general, entre otros. La calidad de vida se considera como
un conjunto de parametros individuales, sociales y ambientales que
caracterizan las condiciones en las que el ser humano vive. Los
parametros individuales estan influenciados por el nivel de estrés, la dieta,
la actividad fisica regular, el comportamiento preventivo y relaciones con
las personas. Los parametros ambientales estan vinculados a factores
tales como la vivienda, la seguridad, la educacion, el ocio, el medio
ambiente y el trabajo. En el aspecto individual del concepto, la percepcion
de la calidad de vida es también considerada temporal y circunstancial, ya
gue cambia a lo largo de la vida y vivié de acuerdo a las circunstancias

(Agudelo, Castafio, Arango, Durango, & Mufioz, 2016).

El término calidad de vida abarca muchos significados, conocimientos,
experiencia y refleja los valores de las personas y colectivos que se le
presente, en diferentes momentos, espacios y diferentes historias, y por lo
tanto una construccion social con marca de la relatividad cultural. Los
autores también sefialan que la calidad de vida es una representacion
social que se divide en dos pardmetros: objetivos, que se refieren a las

necesidades basicas y creados por el grado de desarrollo econémico y
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social de la sociedad; y subjetivo: por el bienestar, la felicidad, el amor, el

placer y la satisfaccion personal.

La calidad de vida aun podria ser considerada como un bienestar
subjetivo, la satisfaccion personal o felicidad con la vida en las areas que
el individuo considera importantes. O sea, la calidad de vida es un
constructo que tiene varias dimensiones que integran e interactian con
las necesidades y deseos de cada individuo dentro de las fronteras
culturales y que son influenciados por las condiciones socioeconémicas
de la poblacion (Amador, Rodriguez, Serrano, Adrian, & Martinez, 2017).
Por otra parte, segun los autores, la nocién de calidad de vida se mueve
en un campo semantico polisémico que, por un lado, se refiere a la forma,
condiciones y estilo de vida; por el contrario, incluye el desarrollo
sostenible de las ideas y la ecologia humana; y, por ultimo, se refiere al
campo de la democracia, el desarrollo y los derechos humanos y sociales.
Respecto a la salud, la nocion de calidad de vida estd unida en
consecuencia social de la construccion colectiva de estandares de confort
y la tolerancia que la sociedad particular, establece los parametros para
usted.

Aunque la OMS ha definido la calidad de vida, Ribeiro y Campos
(2019) sefialan que no hay una definicion exacta, ya que esta influenciado
por factores intrinsecos y extrinsecos, que cambian de una persona a
otra, teniendo en cuenta la rutina del trabajador contexto del empleo, las
influencias del entorno en el que vive y el estilo de vida adoptado.
También se afirma que cada nueva investigaciobn se incorporan en
diferentes direcciones para la calidad de vida, sufriendo modificaciones en
funcién de la poblacién, area estudiada e investigadores involucrados. Sin
embargo, aunque existe desacuerdo sobre la definicion de la calidad de
vida, existe un consenso entre los investigadores de que es compleja,

subjetiva y multidimensional
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A pesar de las dificultades de definicion y medicién de la calidad de
vida, los esfuerzos se han dirigido a tratar de convertir estos juicios
subjetivos en escalas numéricas sometidos a andlisis e interpretacion. Por
lo tanto, la medicion de la calidad de vida ha llevado a cabo a través de
cuestionarios construidos a partir de diversos articulos o preguntas que se
agrupan en diferentes dimensiones o areas correspondientes a las areas
del comportamiento o la experiencia a ser medido. En menor escala

también hay estudios cualitativos.

Sindrome de burnout en profesores

Ricardo Ulloa & Emilia Lazcano (2018), realizaron un estudio de
investigacion de Ecuador en varias areas, con profesionales de la salud,
la educacion, la policia, los bomberos y los estudiantes, y se encontré que
la categoria de maestro es el que tiene la segunda mayor desarrollo del
sindrome de agotamiento profesional. Los maestros son mas propensos
al sindrome en comparacion con otros profesionales, debido a esta
ocupaciéon consiste en interactuar con la gente en un ambiente cargado
de emociones los entornos de estos trabajos contradictorios y muy

exigente.

Afirma que la categoria ensefianza ha sido desde la fase pionera de los
estudios sobre el sindrome de burnout, uno de los mas investigados, y
gue la profesion docente, en todos sus niveles de la educacién aparece
como objeto de numerosos factores de estrés psicosocial presentar en su
trabajo diario. Reconocida por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) como una profesion de alto riesgo, la segunda categoria profesional
se considera, en todo el mundo, lo que lleva a caracter profesional de las
enfermedades, también sefala que la propia labor docente lleva una
carga de estrés psicosocial, algunos inherentes a la funcién docente,
otras relacionadas con el contexto social e institucional en el que se

insertan.
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También de acuerdo con el autor, los estudios han demostrado que la
ensefianza esta muy estresada, y por lo tanto, el maestro desarrollara
mecanismos para hacer frente a situaciones probleméticas del dia a dia,
gue te puede llevar a un estado de agotamiento. Las principales causas
que llevan a los maestros para desarrollar el desgaste son: falta de
reconocimiento social, clase con muchos alumnos, la falta de recursos, el
aislamiento, el miedo a la violencia, la falta de control sobre la clase,
muchos veces debido a la ausencia de la autoridad que le otorga la propia
entidad, funciones de ambigledad, poca oportunidad para la promocién y

la falta de apoyo / soporte (Ulloa & Lazcano, 2018).

Se presenta otros factores que causan el sindrome de burnout en
relacion con la profesion docente, que son los factores externos y factores
internos. Entre los factores externos que el autor hace hincapié en el
comportamiento de los estudiantes, las relaciones interpersonales, la
movilidad laboral, conflicto de roles y relaciones en el contexto social. Los
factores internos son las expectativas, actitudes, auto ansiosamente viven
la responsabilidad de la clase, el sentido de las caracteristicas de
aislamiento y de la personalidad. Independientemente del nivel de la
escuela de actuacién docente, todos comparten frustraciones similares: la
presion del tiempo, las clases con un gran numero de estudiantes,
demandas burocraticos excesivos, falta de apoyo administrativo y ejercer

diversas funciones.

Las otras profesiones de ayuda, burnout en profesores no aparece
bruscamente, sino que es la etapa final un proceso continuo que va a
desarrollar y que se identifica con signos tales como sensacion de
inadecuacion al puesto de trabajo, sensacion de falta de recursos para
afrontar el profesor de la mano de obra, sensacién de carecer de la
formacion necesaria, disminucién de la capacidad para la resolucion de
problemas, carecen de tiempo suficiente, entre otros. Segun estos

autores, el consumo de maestros se caracteriza por el agotamiento de los
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recursos emocionales, que son comunes las actitudes negativas y
distanciamiento hacia los estudiantes y la valoracion negativa de su

funcion profesional. (Ulloa & Lazcano, 2018)

El sindrome de desgaste se manifiesta la ensefianza sigue, en la
perspectiva psicosocial:

(a) Agotamiento emocional: se refiere al agotamiento de los propios
recursos emocionales, cuando una persona siente que no puede dar mas
de si mismos. Los maestros demuestran usar sus energias emocionales y
advirti6 que no funcionen con la misma dedicacion y energia al comienzo
de su carrera, después de un contacto relacional larga con académicos.
El maestro en esta situacibn se siente totalmente agotado
emocionalmente, debido al uso diario que se presenta con sus alumnos.
El maestro se siente cansado, el suefio no puede restaurarla; que ya
despierta cansado. Cuando se llega al final de la semana, se siente
agotado, siente que estd en su limite, algunos incluso buscar ayuda

profesional.

(b) Despersonalizacion: el camino para hacer frente a los maestros
emocionales agotamiento experimentado. Se manifiesta a través de
actitudes negativas como el tratamiento despectivo, frio y actitudes
distantes y disgusto con los problemas de los estudiantes. El trabajo es
para ser visto por su valor de cambio, el estudiante se ve como un objeto,
con frialdad. Usted siente que no puede pasar todo lo que queria para los
estudiantes.

(c) La falta de realizacion personal: la apreciacion negativa del rol
profesional. Se sienten insatisfechos con su trabajo, revelan sentimientos
de ineficacia en el desarrollo de su trabajo. El profesor va a evaluar a si
mismo de una manera negativa, sobre todo en relacion a los estudiantes.

Su trabajo no tiene sentido. El maestro se siente desanimado para ir a
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trabajar. Usted no puede sentir apreciado por los estudiantes y la escuela.

Cree que deberia tener mas tiempo para dedicarse a otras actividades

Se sefiala que la forma entusiasta del trabajo que caracteriza el inicio
de su carrera se sustituye en este estado por un modo depresivo. El autor
cree que la actitud fria hacia otro desprendimiento, emocional, puede
llevar al profesional a los sentimientos de culpa y ansiedad,
experimentando luego reducida realizacion profesional y personal. Se

observa una baja autoestima y el sentido de fracaso profesional.

Se define el burnout en maestros como un fenbmeno complejo y
multidimensional que implica la interaccion entre el profesor y el
estudiante, el personal de la escuela y el entorno de trabajo. El autor
también menciona que el sindrome de burnout en profesores
desencadena una serie de consecuencias que afectan a sus ingresos,
como los fallos en la planificacion de lecciones, la falta de entusiasmo y
creatividad. Es decir, esta condicidn tiene repercusiones importantes en el

sistema educativo y la calidad del aprendizaje (Casar, 2011 ).

El sindrome de burnout puede causar trastornos que se reflejan en el
maestro, la escuela y la educacién. El burnout en profesores afecta el
entorno educativo e interferir con el logro de los objetivos educativos, lo
gue lleva a los gerentes a un proceso de alienacién, problemas de salud
deshumanizacién y apatia en el trabajo, provocando ademas, el
absentismo y la intencibn de abandonar la profesion. De acuerdo con
factores tales como la sensacion de omnipotencia, la falta de interés en la
profesién e incluso para el ocio, el absentismo, el aislamiento y la ironia
son factores que pueden estar relacionados con este sindrome. Los
maestros que sufren del sindrome de burnout se sienten emocional y
fisicamente agotado, y son a menudo enojados, ansiosos, enojados o

tristes.
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Aunque el estrés y el desgaste en la ensefianza sin duda se producen
desde hace mucho tiempo entre los maestros, su reconocimiento como un
serio problema ha sido méas explicito en los ultimos afos. El sindrome de
burnout afecta a la categoria ensefianza, probablemente desde la funcién
docente se ha asociado con factores sociales, psicologicos y econémicos,
gue son reconocidos hoy como principales factores de estrés. En la
enseflanza, mas y mas estan presentes aspectos potencialmente
estresantes, tales como los bajos salarios, materiales escasos y recursos
didacticos, clases superpobladas, la tensidbn en la relacibn con los
alumnos, la excesiva carga de trabajo, la participacion en la planificacion

inexpresiva politica e institucional.

Carlotto y Hall (20018) indican que el legado historico de la aparicion
de la profesion, relacionada con la llamada, el dar y el auto-sacrificio,
todavia esta presente hoy en dia, evitando que el reconocimiento de los
diferentes aspectos de la obra, incluyendo los factores de estrés, que
afectan a la salud mental de esta profesion. Educacion, durante afios, se
ocup6 de los problemas educativos y la formacion del profesorado y solo

recientemente se ha dedicado a la educacion profesional.

La diferenciacién entre el estrés y el Sindrome de Burnout

El término estrés, se introdujo en la salud por el médico austriaco Hans
Seyle, en la década de 1930, y pronto se convirti6 en una palabra de uso
corriente, tanto por profesionales de diferentes areas de la salud, y la
poblacién en general. Hans define como un estado que se manifiesta por
un sindrome especifico, que comprende todos los cambios no especificos
producidos en un sistema bioldégico (Aamodt, 2018). La tension se
expresa por el sindrome de adaptacion general considerado como un
conjunto de respuestas no especificas a la lesion y se desarroll6 en tres

etapas:
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1) fase de alarma, caracterizado manifestaciones agudas;

2) la fase de la resistencia cuando las manifestaciones agudas
desaparecieron,

3) la fase de agotamiento, cuando no es el retorno de las primeras
reacciones de fase y puede llevar al colapso del organismo. El autor
afirma ademas que el estrés se puede encontrar en cualquiera de las

etapas, aunque sus manifestaciones son diferentes en el tiempo.

Debido al factor de ser extremadamente septiembre INTI relacionado
con otros conceptos existentes, es dificil establecer diferencias claras
entre ellos, al igual que con el estrés. Hay muchas conexiones entre un
concepto y otro. La Unica diferencia (mas aparente que real) de que el
sindrome de burnout es un estrés cronico experimentado en un contexto
de trabajo. Si bien existe un consenso en la literatura que el sindrome de
burnout seria una respuesta a laboral estrés crénico, esto no debe ser
confundido con el estrés. El concepto de estrés, por un lado, no se trata
de este tipo de actitudes y comportamiento es un agotamiento personal
con injerencia en la vida del individuo, y no necesariamente en relacion

con el trabajo. (Sanchez, 2014)

Estando de acuerdo con el autor anterior, hace una referencia a partir
del cual los autores que defienden el sindrome de burnout como
diferentes estrés, afirman que esta enfermedad implica actitudes y
comportamientos negativos con respecto a los usuarios, la organizacion y
el trabajo, mientras que mas aparece el estrés como uno agotamiento
personal con interferencia en la vida del sujeto y no necesariamente en

relacion con el trabajo.

En cuanto a estrés laboral, se conceptualiza como un conjunto de
fenbmenos que se producen en el cuerpo del trabajador con la
participacion de los factores de estrés perjudicial, derivado directamente

del trabajo o esta motivado por la que esto puede afectar la salud de los
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trabajadores. El estrés es un hecho comun para la humanidad. No se
puede evitar, ya que cualquier cambio que se debe adaptar a una
situacién estresante. Los hechos negativos, pérdidas, enfermedad o
muerte de un ser querido son las situaciones de estrés y también pueden
ser hechos tan positivos: ascender profesionalmente trae el estrés del

nuevo estatus profesional, las nuevas responsabilidades.

Una cuestion relevante, se afirma que el estrés tiene efectos positivos y
negativos para la vida, mientras que el sindrome de burnout es siempre
negativo. Es importante destacar que, las diferencias entre el estrés y el
sindrome de burnout es que el estrés puede desaparecer después de un
periodo adecuado de descanso y el ocio, mientras que el sindrome de
burnout no retrocede con las vacaciones y no a otras formas de descanso

(Amador, Rodriguez, Serrano, Adrian, & Martinez, 2017).
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CAPITULO I
2. MARCO METODOLOGICO

2.1. Métodos de estudio

Segun lo expresado por Godoy (2017), el disefio tedrico para el
estudio, se basa especificamente en elaborar una serie de pasos o bien
llamado procedimientos que ayudarian al investigador a conocer la forma
en como desarrollar la investigacion, estimando, recursos y herramientas

necesarias para hacer posible el alcance de informacion . (p. 86)

El presente trabajo mantiene su base en el analisis tedrico de sus
conceptos, por tal motivo, se hace indispensable el analisis de fuentes
primarias tales como documentos, textos y estudios desarrollados
previamente. Mufioz (2016), “En el método estadistico, el levantamiento
de la informacion se lleva a cabo en el lugar donde ocurren los hechos,
siendo fuentes primarias las que otorguen la informacién necesaria, ya
sea, que el problema, se comporte de forma directa o indirecta con el

mismo.” (p. 93)

El método matemético se hace referencia al andlisis de cada parte de
la investigacion, de esta menara se podra presentar en cuadros
estadisticos porcentuales para el correcto entendimiento del mismo.
Custodio (2018) refiere que “el método es un proceso de pasos a seguir
para alcanzar una meta y la técnica es el conjunto de procedimientos
relacionado con los recursos” (p.5). Por lo tanto, en el siguiente apartado
se mencionaran los métodos logicos y empiricos que se utilizaran en el

presente trabajo investigativo .

XXXIX



Métodos légicos

En cuanto, a los métodos l6gicos pueden ser un conjunto de
directrices, que se emplean en la investigacion con la finalidad de analizar

los resultados, en la presente investigacion seran:

. El método analitico-sintético. - Este razonamiento intenta llevar a
cabo una seleccion de datos mas activos, ademas consiste en la
descomposicion mental del objeto estudiado (Baena, 2014). Este

meétodo estard intrinseco en el proceso de diagnadstico.

o El método inductivo-deductivo. - Bernal (2016) refiere que “se
relaciona el estudio de hechos particulares, la parte deductiva
parte de lo general a lo particular, y la parte inductiva va en
sentido contrario (va de lo particular a lo general)’ (p.56). Este

método se utilizara durante todo el proceso investigativo.

Métodos empiricos

“Por otro lado, Machado (2016, pag. 25) refiere que los métodos
empiricos son una forma practica y objetiva de recoger informacion. Para

la presente investigacion se utilizaran los siguientes:

e Entrevista: Esta técnica que permite obtener datos de primera
mano y se aplica directamente a la muestra escogida, es muy
utilizada en investigacion con enfoque cualitativo. (Medina, De la

Herran, & Dominguez, 2014)

e Encuesta: Esta técnica permite cuantificar los resultados
obtenidos, se realiza con la finalidad de poder graficar los
resultados obtenidos. (Ruiz J., 2012)
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2.2. Disefo de lainvestigacion

La investigacion mantiene un disefio mixto es decir cuantitativo y
cualitativo, debido a que se precisa conocer tanto las necesidades de los
docentes asi como del impacto que ha tenido el sindrome de burnout en
cada uno de los maestros que mantienen esta profesion, como se ha
podido observar en los capitulos anteriores el sindrome de burnout se
encuentra mas alla de un simple cansancio o estrés laboral, es por ello,

que se hace menester estructurar la investigacion de la siguientes forma:

Determinar el problema de investigacién, enfocado al grupo

objetivo: los docentes

e Establecer los métodos de estudios: tedrico, matematico, logico.

e Eltipo de estudio es descriptivo y exploratorio

e Estipular el instrumento de investigacién, que para el presente
proyecto es el cuestionario.

e Identificar las técnicas de recoleccion de datos; la encuesta y la
entrevista.

e Determinar la poblacién que son el objeto de estudio y aplicar la
férmula para la obtencién de la muestra.

e Determinar la forma adecuada para el procesamiento de la

informacion a datos especificos que faciliten la proyeccion en el

desarrollo de la propuesta (Baptista, Fernandez, & Hernandez,

2017.).

2.3. Tipo de estudio
Investigacion descriptiva

Fajardo (2013), la investigacion descriptiva tiene como principal
objetivo el sindrome de burnout y detallar especificamente los
componentes que integran la problematica o situacion en estudio,
aportando al investigador, el qué, cdémo, cuando y por qué del

acontecimiento suscitado, sin influir o modificar su comportamiento
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Se usa el andlisis descriptivo puesto que cada variable de estudio se
puede ver representada en una solucion a la problematica encontrada.
(Urbe, 2019)

Investigacion exploratoria

La investigacion exploratoria se aplica por el uso de fuentes
secundarias como el analisis de textos, revistas y demas indagaciones
que aportan al entendimiento sobre el burnout y sus efectos en los
empleados, ademas de la relacion que mantiene con el desempefo
laboral. Los docentes no tienen las debidas estrategias para reducir este
sindrome y poder mejorar su productividad, por ello es concerniente
indagar métodos que puedan ser aplicados de forma adecuada. (Urbe,
2019)

2.4. Fuentes técnicas paralarecoleccion de informacién
La encuesta

Se eligi6 la encuesta por ser un método cuantitativo que al
relacionarse con la herramienta que es el cuestionario, se procedié a
establecer pardmetros directos de una sola respuesta, de esta manera su
analisis permitird comprender a mayor cabalidad lo necesario que es

tratar de reducir el sindrome de burnout (Urbe, 2019)

2.5. Poblacién de estudio y tamafio de la muestra

2.5.1. Poblacion

La poblacién se encuentra compuesta por un docente de cada uno de
los 731 centros educativos que componen el distrito Tarqui en la ciudad
de Guayaquil (Ministerio de Educacion, 2018), por lo que se obtiene un
total de 731 profesores.

2.5.2. Muestra
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Debido a que la poblacién no supera los 100.000 profesores, se
considera que es de caracter finito, por lo que se aplica la siguiente
formula:

_ Z?*N*Px*Q
C((2(N=1)+ (22 xP* Q)

n

En donde:
Z= Nivel de confianza (1.96)

e= Margen de error (0.05)

p= Probabilidad de éxito (0.5)
g= Probabilidad de fracaso (0.5)
N= Total de la poblacion

1,960% x 731 % 0,50 * 0,50
n=
((0,052(731 — 1)) + (1,960 = 0,50 * 0,50))

~ 1,9602 % 731 * 0,50 * 0,50
" = (0,0025(730) + (1,960% % 0,50 = 0,50))

_3,8416 * 731 % 0,50 * 0,50
~ (0,0025 = 730) + 0,9604

n

_702.0524
"~ 1825 + 0,9604

n

_ 702.0524
" = 1825.9604

n = 252

Por lo tanto son un total de 252 docentes a encuestar.

2.6. Tratamiento de la informacién

Para el levantamiento de la informacion desarrollara una investigacion

de campo, en donde las autoras realizaran respectivas encuestas, para

xliii



ello se aplicara la técnica de muestreo aleatorio simple, puesto que
cualguier miembro de la poblacion puede formar parte del presente
estudio. Una vez alcanzados los resultados, éstos seran tabulados
mediante el uso de la herramienta informética Microsoft Excel asignado a
cada variable de estudio su tabla de frecuencia y grafico, por ultimo,
dichos resultados seran analizados e interpretados para efectuar una

conclusion general de la investigacion desarrollada. (Urbe, 2019)

CAPITULO 1lI
3. PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1. Analisis de la situacion actual

A pesar de las grandes facilidades que otorga el mundo moderno con
respecto a la tecnologia, que permite desenvolverse en él y conectarse
unos con otros acortando distancias y reduciendo costes en tiempo y
dinero, parece que estos beneficios innegables no parecen reducir el
riesgo a la fatiga extrema a la que muchos profesionales estan sometidos
(Amador, Rodriguez, Serrano, Adrian, & Martinez, 2017).

Esto puede deberse a que el crecimiento vertiginoso que se esta
experimentando, obliga de las sociedades el maximizar sus esfuerzos
para ir en consonancia con esos avances, haciendo que muchas veces

esas demandas, excesivas en la mayoria de casos, sobrepasen y
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desborden la capacidad de muchos individuos. La educacion es uno de
los principales pilares del desarrollo de las naciones, por lo que no ha de
sorprender la gran responsabilidad y desgaste, tanto intelectual como

fisico, que recae en aquellos involucrados en el proceso

En ese sentido, la enseflanza ha sido sefialada como una de las
profesiones con mas niveles de exigencia y de estrés alrededor del
mundo, con potenciales efectos en detrimento de los estudiantes y de los
docentes encargados de impartir la ensefianza. Durante estos ultimos
afios, como consecuencia de los abundantes estudios sobre el estrés,
aparece un constructo psicolégico muy relacionado a él y que se ha
venido haciendo conocido en el ambito educativo por ser considerado,
como ya se ha sefalado uno de los entornos donde se evidencia mayor
presiébn para los educadores, debido a las diversas obligaciones y
funciones que estos desempefian dentro del proceso de ensefianza-

aprendizaje, se hace referencia al sindrome de Burnout (Aamodt, 2018).

Los educadores constituyen una categoria que se encuentra altamente
expuesta a riesgos psicosociales, de esta forma, el ejercicio docente ha
asumido, o estda en proceso de adopcién de nuevos retos y enfoques
pedagdgicos, tecnoldgicos y metodoldgicos, estas nuevas condiciones
tienen un impacto en varios aspectos de la vida del trabajador. En este
sentido, el bienestar psicologico y fisico del colaborador puede verse
afectado puesto que debe asumir cargas de trabajo que, en muchos
casos, superan sus recursos de afrontamiento, estas cargas estarian
relacionadas al proceso de planificacién de clase, a las relaciones con los
estudiantes, y otros aspectos cognitivos de su ejercicio profesional,
haciéndose cada vez mas frecuente, por ejemplo, la no asistencia a

clases, entre otros indicadores.
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Conforme a estudios previamente realizados como es el caso del Dr.
Enea Echeverria (2017), en México, su analisis del sindrome de burnout

a maestros arrojo los siguientes resultados :

“El sindrome en docentes se presenta de la siguiente forma”:

Cognitivos 0 mentales: Sentimientos de fracaso, impotencia,
desamparo, frustracion e inadecuacion profesional, con una percepcion
desproporcionada de los propios errores, como también una dificultad
para ver los aciertos del éxito, la persona tiene dificultad de atencion y
concentracion en las actividades diarias que realiza, a la vez la
autoestima se ve afectada en el individuo ya que a través de los

pensamientos negativos llega a sentirse impotente .

Fisiolégicos: La persona se siente con cansancio Yy fatiga crénicos que
no se solucionan con el descanso de fines de semana, puentes y
vacaciones, puesto que el simple hecho de la vuelta al trabajo provoca
gue reaparezcan y en ocasiones con mayor intensidad que antes,
constantemente le cuesta conciliar el suefio por lo que cae en el problema
del padecimiento de insomnio, también el padecimiento de cefaleas,
dolores musculoesqueléticos (lumbalgias y cervicalgias), taquicardias,
Alteraciones gastrointestinales, como gastritis, estreflimiento o diarreas,

aumento de la presion arterial, entre otras . (Arias, Masias, & Justo, 2016)

Comportamentales: El comportamiento también se ve afectado a
través del descenso del rendimiento laboral y de la calidad del trabajo
realizado, lo que realizaba antes con tantas energias ya no lo realiza, o
simplemente no realiza el rol que le corresponde, muchas personas
pueden llegar a las adicciones o aumentar el consumo de tabaco, cafe,

farmacos u otras drogas que perjudican el comportamiento del mismo
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Emocionales: Los sintomas emocionales dentro del sindrome de
burnout, de los cuales destaca la baja autoestima, ansiedad e irritabilidad,
muestran distanciamiento respecto a las personas que demandan los
servicios, no existe ya la empatia, ni tolerancia hacia los problemas y

comportamiento de quienes lo rodean

Imagen personal: Los sujetos presentan pocos cuidados en los habitos
de higiene personal como; bafiarse, cepillarse los dientes, peinarse,
magquillarse, entre otros, no encuentran el sentido o la razon para
realizarlo, no se interesa el cOmo viste y por lo tanto que imagen proyecta
con ello, muchas personas quizas no le ponen importancia a este

aspecto, pero es una alerta para las personas que rodean al profesiona

Y al aplicar como propuesta un programa de vita salud, obtuvo los

siguientes resultados :

El maestro actualmente necesita ser motivado, para evitar que se siga
instalando mas el sindrome de burnout, esto se puede hacer a través de
programas especificos de capacitacion, ser incluido en actividades o
talleres de crecimiento personal, ya que actualmente se manifiestan

dentro de un proceso rutinario y monotono que limita su realizacion

Implementar en el area educativa estrategias de informacién a los
docentes sobre el sindrome de burnout, a través de conferencias, charlas
y talleres, con ejemplos y vivencias concretas donde ellos puedan

conocer y reconocer los signos y sintomas desde su inicio

Generar distintas formas de incentivar al personal docente con
respecto a la labor humana que realizan, permitiendo que a través de
actividades recreativas, cognoscitivas, desarrollo de habilidades

manuales, puedan ejercer su profesion sin llegar a caer en la rutina,
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agotamiento o monotonia, asi mismo, actividades de concientizacion

relacionadas con el compromiso de educar

Dar a conocer a las autoridades educativas el problema de baja
realizacion personal, encontrados en esta investigacion y los riesgos que
el sindrome de burnout genera en el personal educativo, para que no solo
ellos conozcan sobre el tema sino que a la vez sean un canal o medio de
motivacion para los maestros y que desde los niveles jerarquicos altos se
contribuya a realizacion personal del docente para evitar el cansancio
emocional y la despersonalizacion un buen trabajo como educadores .
(Aamodt, 2018)

Realizar actividades de prevencion, autoformacion y formacion
permanente a los maestros que trabajan en las escuelas para que ello

contribuya en la prevencion del sindrome de burnout .

3.2. Andlisis comparativo, evolucién, tendencias y perspectivas

El sindrome Burnout se manifiesta cuando el individuo presenta
estrategias de afrontamiento poco adaptativas con las que intenta hacer
frente al estrés laboral y, puede generarse no solo al exceso de la carga
laboral y de las inadecuadas estrategias para afrontarlo, sino también,
debido a las relaciones con los colaboradores y clientes de la
organizacion en donde el individuo esta inserto y, en gran medida, por sus

relaciones con la organizacion donde laboral .

Estudios previamente realizados por la Facultad de Psicologia de la
Universidad de Guayaquil (2017), a docentes de una institucion educativa
del norte de la ciudad, obtuvieron los siguientes resultados: del

cuestionario de Burnout de Maslach, que 35.7% de profesores se ubican
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en un bajo nivel de cansancio emocional y un 34.1% en nivel alto. En
cuanto a los items de realizacion personal, un nivel bajo obtuvieron el
35.7% y un nivel alto el 32.7%. De la misma forma, la despersonalizacion
se oSindrome de burnouterva en un nivel bajo de 35.1% y un 32.4% de
alto nivel. Entonces como conclusion general, si hay sindrome de Burnout
en diferentes dimensiones y dependiendo del contexto. Es decir, si estan

trabajando en un colegio nacional o particular”.

3.3. Presentacion de resultados y diagnésticos

1.- Siente usted agotamiento emocional
Tabla 2 Agotamiento emocional

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa

Nunca 36 14%

Pocas veces al afo o 32 13%
Una vez al mes o menos 31 12%
Unas pocas veces al 35 14%

mes 0 menos

Una vez a la semana 35 14%
Pocas veces a la 38 15%
Todos los dias 45 18%

Total 252 100%

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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menos

< = Una vez al mes o0 menos
= Unas pocas veces al mes
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m Pocas veces a la semana

Todos los dias

Figura 1 Agotamiento emocional

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

Conforme a los datos se puede notar como el 18% de los encuestados
manifestaron que todos los dias sienten ese agotamiento emocional, lo

que denota que el sindrome de burnout se encuentra afectando su salud.

2.- Se siente vacio cuando termina su jornada

Tabla 3 Vacio al terminar la jornada

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas :
Absoluta Relativa
Nunca 0 0%
Pocas veces al afio o 50 20%
menos
Una vez al mes o menos 22 9%
Unas pocas veces al 13 13%
mes 0 mMenos
Una vez a la semana 44 17%
Pocas veces a la 60 24%
semana
Todos los dias 43 17%
Total 252 100%

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Elaborado por: El autor
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El 24 % de los encuestados denotaron que pocas veces a la semana

se sienten vacios cuando terminan la jornada de trabajo, es decir, que sus

labores no complementan sus sentimientos.

3.- Se siente constamente fatigado
Tabla 4 Fatiga diaria

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas :
Absoluta Relativa
Nunca 11 4%
Pocas veces al afio o - 3%
menos
Una vez al mes o menos 21 8%
Unas pocas veces al 32 13%
mes 0 menos
Una vez a la semana 43 17%
Pocas veces a la 98 39%
semana
Todos los dias 40 16%
Total 252 100%




Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Figura 3 Fatiga diaria
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

El 39% de los encuestados manifestaron que pocas veces a la semana

sienten esa fatiga por sus labores, es decir que sus actividades se han
convertido en una carga para ellos.

4.- Su entendimiento con otras personas es facil
Tabla 5 Entendimiento con otras personas

Caracteristicas Frecuencia Frecuencia
Absoluta Relativa
Nunca 0 0%
Pocas veces al afio o 0 0%
menos
Una vez al mes o menos 11 4%
Unas pocas veces al 55 2204
mes 0 menos
Una vez a la semana 22 9%
Pocas veces a la 63 2504
semana
Todos los dias 103 41%
Total 254 100%

Elaborado por: El autor



Fuente. Encuesta

0% 4%

= Nunca
0%

m Pocas veces al
ano o menos
mUnavezalmeso
menos
Unas pocas veces
al mes o menos
mUnavezala
semana
m Pocas veces a la
semahna
Todos los dias

40%

Figura 4 Entendimiento con otras personas

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

El 41% de los consultados estipularon que si se les hace facil
establecer un en entendimiento con los demas, es decir que no se sienten
agobiados por los problemas de otros comparieros.

5.- Trata usted a las demas personas como objetos interpersonal

Tabla 6 Trato interpersonal

L Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas :
Absoluta Relativa
Nunca 118 47%
Pocas veces al afo o 11 4%
menos
Una vez al mes o menos 21 8%
Unas pocas veces al 55 2204
mes 0 Menos
Una vez a la semana 35 14%
Pocas veces a la 10 4%
semana
Todos los dias 2 1%
Total 252 100%

Elaborado por: El autor



Fuente. Encuesta
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Figura 5 Trato interpersonal
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
El 47% de los encuestaos denotaron que son nunca en las que tratan a
los demas como objetos interpersonales, es decir que el estrés no los ha

insensibilizado.

6.- Se siente cansado de trabajar todos los dias con la gente
Tabla 7 Cansancio ocasionado por los compafieros laborales

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa
Nunca 11 4%
Pocas veces al afo o 47 19%
menos
Una vez al mes o menos 25 10%
Unas pocas veces al o4 10%
mes 0 mMenos
Una vez a la semana 14 6%
Pocas veces a la 47 19%
semana
Todos los dias 84 33%
Total 252 100%

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Figura 6 Cansancio ocasionado por los compaferos laborales
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

El 33% de los encuestados estipularon que se sienten cansados casi

todo los dias de trabajar con los mismos compafieros, lo que denota que

el burnout puede volverlos agresivos en su jornada laboral.

7.- Siente que usted es compasivo al tratar los problemas de sus
comparferos
Tabla 8 Eficacia al trabajar

.. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas :
Absoluta Relativa
Nunca 0 0%
Pocas veces al afio o 11 4%
menos
Una vez al mes 0 menos 11 4%
Unas pocas veces al 33 13%
mes 0 mMenos
Una vez a la semana 50 20%
Pocas veces a la 51 20%
semana
Todos los dias 96 38%
Total 252 100%




Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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13%

Figura 7 Eficacia al trabajar
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
El 38% de los encuestados dijeron que a pesar de sufrir ese estrés

laboral, no han dejado de ser intolerantes frente a los problemas ajenos.

8.- Considera su trabajo como abrumador
Tabla 9 Trabajo abrumador

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa
Nunca 21 8%
Pocas veces al afio o 32 13%
menos
Una vez al mes o0 menos 26 10%
Unas pocas veces al 11 4%
Una vez a la semana 21 8%
Pocas veces a la 7 2806
semana
Todos los dias 70 28%
Total 252 100%

Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Figura 8 Trabajo abrumador
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
El 28% de los encuestados afirmaron que el trabajo que desarrollan es

realmente abrumador, por lo que se estan volviendo mono6tonos en sus

actividades.

9.- Siente que su trabajo ha sido gratificante para otros
Tabla 10 Influencia en las personas
Frecuencia Frecuencia

Caracteristicas

Absoluta Relativa
Nunca 5 2%
Pocas veces al afio o 11 4%
menos
Una vez al mes o menos 11 4%
Unas pocas veces al 33 13%
mes 0 Menos
Una vez a la semana 22 9%
Pocas veces a la 64 2504
semana
Todos los dias 106 42%
Total 252 100%
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Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Figura 9 Influencia en las personas
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

El 42% de los encuestados afirmaron que consideran sus puestos de

trabajos como los solucionadores de problemas de otros, siendo estos un

punto a favor para poder mejorar sus actividades.

10.- Siente que se ha endurecido con la gente

Tabla 11 Firmeza

. Frecuencia Frecuencia
Caracteristicas .
Absoluta Relativa
Nunca 0 0%
Pocas veces al afo o 53 2104
menos
Una vez al mes 0 menos 42 17%
Unas pocas veces al 44 17%
mes 0 mMenos
Una vez a la semana 45 18%
Pocas veces a la 57 2304
semana
Todos los dias 11 4%
Total 252 100%
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Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta
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Figura 10 Firmeza
Elaborado por: El autor
Fuente. Encuesta

El 23% de los encuestados determinaron que su interés por las otras
personas asi como posibilidad de interactuar con ellos no se ha dejado de

lado a pesar de lo duro que es su trabajo.

CAPITULO IV

4. PROPUESTA

4.1. Introduccion

El Sindrome de Burnout es un tipo de estrés laboral considerado
cronico, que afecta a los profesionales sobretodo personas que tienen
vocacion de trabajar con personas directamente como lo son: Médicos,
enfermeras/os, maestros etc. Se caracteriza principalmente por
agotamiento fisico y emocional, asi como la falta de motivacién por el
trabajo que se realiza y otras consecuencias fisicas y mentales. Las

consecuencias del Sindrome de Burnout se identifica mediante aquellas
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gue son dirigidas a la organizacion laboral y que afecta los objetivos y los
resultados de la misma, tales como la disminucion en la satisfaccion
laboral, deficiente calidad de servicio en la organizacion y sobretodo
conflictos innecesarios interpersonales con los comparferos y usuarios
con quienes trata a menudo. Las consecuencias personales son el

agotamiento emocional y despersonalizacion.

Las instituciones educativas del distrito Tarqui de la ciudad de
Guayaquil cuentan con un personal calificado para cumplir con todas
funciones dentro del mismo, el personal se encuentra rodeado de muchos
factores psicosociales que pueden perjudicar su salud y el ambiente
laboral. De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion del
Sindrome de Burnout se puede constatar que existe un 26% de personas
con Sindrome de Burnout, mientras que un 2% tiene el riesgo de
desarrollarlo. A pesar de ser cifras bajas a diferencia de otros estudios
relacionados, existe el riesgo de que mas profesionales puedan sufrirlo ya

gue estan expuestos al mismo ambiente laboral.

Para evitar esto, se ha elaborado un plan de intervencion en el que se
elaboraran estrategias individuales, grupales y organizacionales capaces
de reducir el riesgo de padecer el Sindrome de Burnout se incluiran
actividades fisicas, de relajacion, respiracion. Segun la OMS, la actividad
fisica reduce el riesgo de varias enfermedades entre ellas, las cronicas no

transmisibles, cardiopatias, estrés crénico, depresiobn entre otras.

4.2.Desarrollo de la propuesta

Se propone un calendario de actividades que pudieran motivar a los
empleados en su dia a dia y mejorar el clima y el sentimiento de

comparferismo y de pertenencia a un equipo de trabajo:



Cronograma de actividades para el plan de motivacion y eliminacion de

Burnout en los docentes del distrito Tarqui de la ciudad de Guayaquil:

Enero | Febreo | Marzo Abril Mayo Junio Julio | Agosto Beptiembrel Octubre [Noviembre| Diciembre

Actividad

1234123 41234123 41234(1234/12341234123 4123412341234

Charlas informativas y de
sensibilizacion sobre

Burnout X X X
Técnicas de relajacion
dentro de las oficinas X X X X X X X X X X X X
Torneos mensuales
(boliche, futhol, ajedrez) X X X X X X X X X X X
Festejo de Cumpleafios del
mes X X X X X X X X X X X X
Evaluacion de niveles de
estrés y clima laboral X X X X X X i X X X X X

Ademas de las actividades para un plan de motivacion se debe

considerar un plan de mejora integral que consta de los siguientes rubros:

e Programa de induccién laboral.

e Programa de empowerment

e Programa de capacitacion y desarrollo de competencias y rotacion
de funciones

e Programa de administracién por objetivos.

e Programa de recompensas y premios.

e Programa de concientizacion hacia el respeto al horario laboral

Programa de induccion laboral

Objetivo: Reforzar la identificacion laboral de los trabajadores e
involucrar a los trabajadores de nuevo ingreso, crear vinculos de identidad

laboral. Este programa atiende las dimensiones supervision, condiciones

Ixi




y procedimientos de operacion, compafieros y naturaleza del trabajo

Estrategia 1: Campafa de concientizaciéon sobre el reglamento
interno

Objetivo: Reforzar el reglamento de la empresa, lo cual ayudara marcar
el rumbo de las actividades que se desarrollan dentro de las direcciones
que la conforman. También estableceran los lineamientos para que los

empleados realicen sus actividades de manera adecuada

Algunos de los puntos que debe incluir son:

¢ Requisitos para el ingreso de personal.

e Horario de entrada y salida.

e Forma de pago.

e Tiempo destinado para tomar alimentos.

e Periodos de descanso durante jornada de trabajo.
e Obligaciones de la empresa.

e Obligaciones y responsabilidades de los jefes.

e Obligaciones y responsabilidades de los trabajadores.
e Limpieza y uso de lugares, vehiculos y equipo.

e Primeros auxilios.

e Disciplinas y sanciones.

Esta campafia sobre el reglamento puede ser elaborado por el personal

perteneciente a la empresa, por lo que no representa un costo.

Estrategia 2: Manual de induccién laboral
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Objetivo: Reafirmar la identidad laboral de los trabajadores que
pertenecen al sistema financiero mediante un manual que sera entregado
a los trabajadores de nuevo ingreso una vez que sean parte de la
empresa (internos o externos) de esta manera se pretende mostrar la
importancia de sus funciones para la empresa, la delicadeza de sus
acciones y las consecuencias que pudieran desencadenarse si no se

cumpliera con las normas; este manual debe contener:

La mision, vision, objetivos, politicas, valores, funciones, actividades,

estructura organica, directorio telefonico.

El manual de induccién sera entregado a los trabajadores en un curso
de induccidn con las caracteristicas siguientes:

e Deberé ser impartido por personal de recursos humanos.

e Se realizara un curso para cada direccidén en el que asistan
todos los trabajadores.

e Se detallaran las funciones y actividades que se realizan en
toda la empresa y cada una de las direcciones como un panorama
general.

e Sera realizado en un horario laboral en sesiones de no mas
de tres horas y dentro de las instalaciones.

e El curso debera cumplir con el objetivo que es integrar a los
nuevos miembros permitiendo la  participacion 'y la

retroalimentacion.

e Es importante impartir el curso de manera inmediata a todo
el personal. Los trabajadores que ingresen de manera posterior a

éste recibiran el curso y el manual de manera individual.

El manual puede ser elaborado por personal de Recursos Humanos,
por lo que no generara un costo, el medio de divulgacion sera la intranet y

el manual o de manera digital enviarse por correo
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Programa de empowerment

Objetivo: mejorar la forma de trabajo basandose en las caracteristicas
del empowerment, mejorando la relacion de los trabajadores, potencializar
su confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para cumplir los
objetivos de la Empresa. Con este programa se refuerzan la supervision,
condiciones y procedimientos de operacion, comparferos de trabajo,
naturaleza del trabajo y comunicacion. El empowerment es el proceso de
compartir el poder con los empleados, o que aumenta la confianza en su
capacidad para desempefiar su trabajo y su creencia en que contribuyen
con influencia en su organizacion.

Resulta la modificacion de las creencias de los empleados, es decir,
creer firmemente en su eficacia personal. La gente actla con iniciativa y
persevera en el logro de sus metas y la vision del lider, aun cuando
existen oSindrome de burnouttaculos (Bateman y Snell, 2004).
Periddicamente durante el ciclo del desarrollo los empleados tendran un
rol especifico en el que podran tomar el rol de instruir a los demas sobre
la mejor manera de realizar las actividades cumpliendo con los objetivos
especificos.

El empowerment de acuerdo con Wilson (2000), consiste en dar rienda
suelta a los talentos y habilidades de los trabajadores por el bien de ellos
mismos y de la compafiia. Se caracteriza por la delegacién, comunicacion
y responsabilidad de los empleados ya que los directivos tienden a liberar
al poder a los trabajadores teniendo libertad y toma de decisiones.

Estrategia 1: Curso de empowerment para Lideres de proyectos y
jefes de departamento. Para determinar la manera en la que los lideres se
deben desempeiiar bajo el esquema de empowerment y las ventajas de
delegar el poder y responsabilidad en los trabajadores. Se propone

trabajar sobre los siguientes puntos:

Liderazgo

Ixiv



El liderazgo deriva de todos los empleados, no se invierte en un solo
individuo, sino que cambia dependiendo de las necesidades, proyectos u
organizacion, durante un tiempo especifico o flexible. No siempre debe
empezar o terminar en un solo trabajador.

e El liderazgo lo otorgan los trabajadores dependiendo de la voluntad y
capacidad de servir, es decir se lo gana el lider.

e Respeta a sus trabajadores, les facilita los recursos necesarios y
reinvierte en sus empleados.

e Debe tener conciencia de que los objetivos se cumpliran si sus
empleados cuentan con herramientas, formacion y autoridad.

e Busca una distribucion creativa del poder, comparte la idea de que
cuando dos personas suman el poder, el resultado es mejor.

¢ Reduce el control de una persona a otra, las fuerzas y ventajas de un
individuo sobre otro.

e Tener claro que la responsabilidad se comparte.

¢ Impulsa la participacion del empleado.

e Debe conocer las necesidades del grupo.

e Saber gue las cosas se pueden hacer de diferente forma a como se
han hecho siempre.

e Saber escuchar y tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores
Un buen liderazgo implica una adecuada distribucion del poder y

entendimiento del papel de los directivos en la organizacion.

Estrategia 2: Curso de coaching para Lideres de proyectos y jefes

de departamento.

Se consideran que el liderazgo consiste en dotar de autoridad a los
empleados (empowerment) e instruir (coaching). El coaching consiste en
liberar el potencial de una persona para incrementar al maximo su se

desempenio, ayudarle a aprender en lugar de ensefiarle.
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Para complementar el curso que se determina en la estrategia 1, se
propone la imparticion de cursos de coaching en la que los directivos de la
Empresa conozcan las caracteristicas de este topico y desarrollen las

siguientes cualidades de un coach:

e Ser imparcial.

e Respalda, interesarse y escucha al personal.
e Ser perceptivo.

e Consiente.

¢ Atento.

e Buena memoria.
e Destreza técnica.
e Conocimiento.

e Experiencia.

e Credibilidad.

e Autoridad

Programa de capacitacion y desarrollo de competencias y rotacion

de funciones

Objetivo: propiciar en los empleados la interaccion entre ellos, conocer
los roles que desempefian diferentes personas en su propia area y
mantener la necesidad de conocer mas sobre diferentes funciones, esto
permitira a los empleados sentirse motivados por aprender nuevas

funciones y no encasillarse en un solo rol.

Programa de administracién por objetivos

OBJETIVO: Fomentar que se dediquen horas efectivas de trabajo y no
namero de horas De esta manera se pretende hacer conciencia en los

empleados sobre la importancia de terminar el trabajo en tiempo y salir a
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sus horas correspondientes del trabajo, aumentar la productividad y
planear mejor las actividades del dia a dia. Establecer metas en todas las
areas de la empresa, considerando la perspectiva de la administracién por
objetivos. Las dimensiones que se refuerzan son supervision, condiciones
y procedimientos de operacion, comparferos de trabajo, naturaleza del

trabajo y comunicacion.

La administracion por objetivos (APO), es una técnica participativa que
sirve para fijar metas.

El proceso es el siguiente:

e Comienza por una conversacion entre gerente y empleado, se revisa
el desempefio anterior y se identifican los objetivos (metas).

e Acuerdan y aceptan como adecuar los objetivos.

e En caso de que exista empowerment los trabajadores suelen
establecer sus propios objetivos, se genera compromiso en ellos y se

asegura que los acepten

El hecho de que el trabajador sea participe en el establecimiento de
sus objetivos, generan en él un alto grado de responsabilidad, lo cual lo
motiva a establecerse metas cada vez mas altas, lo representara una
mejora en su desempefio.

Estrategia 1: Establecimiento metas

Se propone establecer objetivos tangibles, mensurables 'y
comprobables en todas las éareas clave de rendimiento tomando en

cuenta los pasos siguientes:
1. Formular metas de largo alcance y planes estratégicos.
2. Desarrollar objetivos organizacionales globales especificos.
3. Establecer objetivos departamentales.

4. Establecer objetivos laborales individuales.
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Estrategia 2: Establecer planes de accion

Los objetivos definen el fin del desempefio administrativo, los planes de
accion proporcionan los medios para su logro. En esta estrategia cada
una de las direcciones debe determinar qué, quién, cuando, donde y

cuanto se necesita para alcanzar cada meta.
Estrategia 3: Establecer autocontrol

Derivado del establecimiento de objetivos y planes de accion de
manera conjunta entre jefe y empleado se determinan las
responsabilidades, actividades y tiempos para el cumplimiento de sus
objetivos. El autocontrol requiere como anteriormente se mencioné de la
participacion activa de los trabajadores, ya que en este proceso el
individuo, y no su superior, controlaran su propia conducta y actividades

requeridas.

Sin embargo es necesario darle al individuo la retroalimentacion e
informacion que necesita para evaluar el progreso y tomar medidas

correctivas.

Estrategia 4: Revisiones periddicas

Las revisiones sirven para evaluar el progreso y el desempefio de las
metas especificadas. Es importante identificar las areas problematicas y
eliminar para establecer niveles adicionales de éxito y nuevos objetivos,
asi como realizarlas frecuentemente durante el periodo que se esté por
alcanzar la meta.

Se propone realizar reuniones periddicas con las siguientes
caracteristicas:

e Involucrar a los directores de las distintas areas con sus subordinados
con el fin de exponer la situacion actual de su direccion.

e Tomar en cuenta la participacion de los trabajadores para generar un

sentimiento de pertenencia e identidad.
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e Evaluar el desempefio global e individual, reforzar la conducta y
fortalecer la motivacion.

El establecimiento de la técnica de APO, puede ser llevado a cabo por
el personal de la Empresa, por lo que no representa un costo.

5. Programa de recompensas y premios

Objetivo: mejorar la satisfaccion del trabajador con estrategias que
estimulen el desempefio laboral, fomenten la motivacion de los
trabajadores y eviten injusticias o preferencias laborales. Las dimensiones
que atiende este programa son pago, prestaciones, recompensas 0

premios, comparfieros y comunicacion.

Estrategia 1: Reuniones para la difusibn de prestaciones
institucionales

El fin de esta propuesta es realizar reuniones por cada area para que
los trabajadores conozcan a fondo las prestaciones culturales, deportivas,
académicas, periodos vacacionales, dias de descanso e instalaciones que
ofrecen la empresa para ellos y sus familias. De esta manera los
trabajadores se daran cuenta que la empresa cuenta prestaciones y

facilidades que otras organizaciones no tienen. Las reuniones deben de:

e Incluir a todos los trabajadores.

e Propiciar su participacion y retroalimentacion.

¢ Realizarlas en horarios de trabajo.

Estrategia 2: Reuniones extra laborales directivos-empleados

Esta propuesta consiste en que los directores de cada area ofrezcan de
manera mensual una invitacion a comer los dos trabajadores que hayan
mostrado el mejor desempefio durante ese periodo. Esto ademas de
mantener satisfecho al trabajador también permitira a los superiores
conocerlos mejor, en cuanto a sus necesidades, opiniones y fomentara la
comunicacién entre ambas partes. También permitira conocer mas a
fondo recompensas y premios que pudieran ser gratificantes para los

empleados.
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Estrategia 3: Celebracion de cumpleafnos

Se propone que en cada direccion:

e Se publiguen los cumpleafios en una mampara, el boletin de
investigacion o en redes sociales (twitter, Facebook, etc.).

e Dedicar un espacio de tiempo laboral a la celebracion de los
festejados.

¢ Realizar una pequefia cooperacion entre los trabajadores para dar un
presente.

e Partir un pastel.

¢ Otorgar al festejado la tarde libre.

Estrategia 4: Tarde libre y permisos extra laborales

En busca de beneficiar a todos los trabajadores, se propone:

e La realizacion de un sorteo en el cual se asigne a cada empleado
una tarde libre, evitando descuidar las areas de trabajo.

¢ Flexibilidad de otorgar permisos para atender asuntos extra laborales,
siempre y cuando estos no sean constantes y sobre todo que el

trabajador esté al corriente en sus actividades.

Estrategia 5: Implementacion de redes sociales

En la actualidad las redes sociales se han convertido en herramientas
de uso comun y de gran importancia para las personas, debido a que
sirven como plataforma para compartir informacion e interactuar con la
sociedad. Esta propuesta consiste en implementar el acceso a redes
sociales a todos los empleados con el fin de:

e Compartir informacion de manera mas agil

e Ayudara a que los trabajadores sientan la confianza por parte de sus
jefes y directivos y que a su vez se pueda generar en ellos un sentido de
responsabilidad hacia su uso.

Programa de concientizacion hacia el respeto al horario laboral

Objetivo: Concientizar a los empleados sobre la importancia de respeto

a los horarios de trabajo, tanto por productividad como por salud propia,
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mantener empleados que tienen tiempo para distracciones y convivencia
fuera de la empresa es importante para el sano desempefio de sus
funciones y concientizar sobre los riesgos que corren al permanecer mas
de 9 horas en el trabajo.

Estrategia: Crear una camparfia de medios

Se propone que cada direccibn tome en cuenta los riesgos que
enfrentan sus colaboradores al permanecer tiempo extra en el trabajo,
esta informacion se debera compartir con sus colaboradores y difundirla a

las demas areas.

Plan de motivacién a los trabajadores
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AUTORREAL
1ZACION

Figura 11 Plan motivacional para reducir el burnout

Tabla 12 Incentivo financiero
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DINERO
OBJETIVO

Incentivar de una forma bésica las necesidades econémicas
de los trabajadores

POLITICA

departamento de recursos humanos para lograr el incentivo.
* Destinar todas las herramientas y ayudas necesarias para
gue los trabajadores logren las metas propuestas.

ESTRATEGIAS

* Dar a conocer a todo el personal que para poder obtener el
incentivo, deben cumplir la meta asignada.
* Se evaluara de forma constante el desempefio de los
trabajadores.
« Se designara el porcentaje conforme a una escala
preestablecida

ACCIONES

» Cada encargado de area debera verificar que el personal a
su cargo haya cumplido las metas propuestas.

* El encargado de cada area debera tener un formulario
donde resalte las habilidades y destrezas que debera
mostrar cada empleado y que vaya mejorando a lo largo su
desempefio laboral

RECURSOS

» Recursos financieross Recursos humanos

Seguridad
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Seguridad

OBJETIVO

Ofrece prestaciones en seguridad laboral, mejorando el
climay satisfacer los estados de necesidad
POLITICA

* Establecer un area de seguridad laboral que tenga el
trabajo de elaborar, realizar y controlar un programa de
cuidado en el trabajo, con el propdsito de evitar posibles

accidentes.

* Instruir al personal de forma continua sobre el manejo de
las herramientas de trabajo y el funcionamiento en el mismo,
asi se demostrara el interés que tiene la empresa por sus
trabajadores

ESTRATEGIAS

* Dar valor y dignidad al empleado, haciéndolo notar que su
presencia es indispensable en la empresa.
+ Capacitar de forma periddica a los empleados.
* Establecer estrictas normas de control y seguridad por el
bienestar de los empleados.

ACCIONES

* Evaluar a los empleados y determinar por de un analisis los
puntos de vistas de los colaboradores de la empresa.
» Determinar un espacio fisico de la empresa para las
capacitaciones.
* Disefiar guias escritas para los empleados.

RECURSOS

» Recursos financieros* Recursos humanos

Tabla 13 Incentivo de seguridad
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Afiliaciéon

Seguridad

OBJETIVO

Ofrecer todos los recursos que contribuyan a que el clima
laboral sea agradable para cada uno de los trabajadores,
sobre todo que estén relacionados en cuanto a la practica de
valores

POLITICA

» Afiliar al personal a los fondos de pensiones.
* Motivar a los empleados a aceptar la afiliacion
* Realizar reuniones sociales que involucren a los
empleados.

ESTRATEGIAS

* Torneos de futbol.
* Gimnasio interno o convenios con lugares de realizacion
de fuerza fisica.
» Seguro médico para los trabajadores y sus familiares.
* Creacion de una despensa para que los empleados
puedan adquirir productos de primera necesidad

ACCIONES

» Desarrollar torneos de futbol interno.
 Contar con convenios con gimnasios.
* Cubrir gastos médicos en un 60%.

* Mini despensa interina

RECURSOS

» Recursos financieros* Recursos humanos

Tabla 14 Incentivo de afiliacion
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Estima

OBJETIVO

Estipular premios por cada uno de los valores demostrados
en el esfuerzo de los trabajadores

POLITICA

» Salario equitativo conforme al desempefio.
* Dar reconocimiento a los trabajadores.
* Desarrollar programas de capacitaciones.

ESTRATEGIAS

* Dias compensatorio
* Premio al empleado del mes
* Premio al empleado del afio.
* Celebracion de cumpleafios

ACCIONES

» Se daran dias compensatorios para aquellos empleados
que laboren en horas fuera de las ya establecidas, y sera un
beneficio para ello ya que pueden realizar diligencias que
normalmente no podrian efectuarse.

» Se premiara al empleado que sobresalga cada mes,
siendo este un motivo para desempefiar mejor su trabajo.
« Al final de cada afio se nombrara al empleado que haya
sobresalido a lo largo de este, y sera una motivacion
sabiendo que al final podra obtener un reconocimiento

RECURSOS

* Recursos financieros* Recursos humanos

Tabla 15 Incentivo de estima

Ixxvi



Autorrealizacion

Autorrealizacion

OBJETIVO

Estimular al maximo las necesidades de logro de todas las
personas que quieran autor realizarse individualmente dentro
de la organizacion

POLITICA

oportunidades de crecimiento a toda persona de la empresa
gue se desarrolle profesionalmente y que estén en la
empresa.
* Apoyar al empleado que se supera académicamente.
* Brindar asensos como incentivos por mayor desempefio
laboral.

ESTRATEGIAS

* Promociones internas
» Capacitaciones especiales

ACCIONES

* Plan de capacitacion o educacion continua

RECURSOS

* Recursos financieros* Recursos humanos

Tabla 16 Incentivo de relacidon personal
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Plan de incentivos no salariales

ESTRATEGIAS | FINALIDAD | METODOLOGIA | INDICADORES | RESPONSABLES RECURSOs | pileo B
Dividir a los Los
. trabajadores segun | trabajadores no
hah‘beialji:;a&el:s su actividad tienen problemas o
deno do sus dudas para realizar Salén Qe
&ea Buscar su trabajo esta Departamento conferencias
Cursos de capacitadores mas preparada financiero Proyector A corto
capacitacién Mejorar las dentro de la misma | tanto como en su Computadora plazo
shcricasite empresa area_ como en Departamento de porjatll ’
comunicacién y manejar equipos Recursos Humanos. Matgnales para
o3 e i O buscar de trabajo, forma certificados.
problemas capacitadores parte de la
’ externos con aval. resolucion de
conflictos.
Establecer los
posibles horarios
Los
: Dialogo con los trabajadores
nl;ivzcll:sca‘;;os trabajadores sobre | realizan su labor
absantietio dé las distintas deqtro de un '
la empresa formulas de horario que esté ~ hojas ‘
Horarios horarios permitidos acorde a sus Departamento de impresora A mediano
flexibles Aumentar el y los limites de necesidades Recursos Humanos computadoras plazo
rendimiento de estos Estan
los trabajadores Cronograma de | enfocados dentro
los horarios de su jornada
elegidos por los laboral
trabajadores
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A los mejores

Facilitar traba(j;ad(;)res sez iItes ——— Losti [:_epartgmento hojas
: puede dar crédito | trabajadores tienen inanciero : -
Financiamiento crédito para la garantias o facilidades para la 5 Amsdianc
adquisicion de 2 e computadoras plazo
bikshas facilidades de pago adqu!5|c|0n de Departamento de ksnet
para comprar bienes Recursos Humanos
bienes
Los
2 trabajadores
coizlf;’;;ngg:]a Decidir un dia pueden realizar
familiar y laboral Ilpre para sus tramites .
realizacion de dentro del horario hojas
Ebc:;:’o': de dia Facilitar_ la tr anami(;tel:(:)ae?segn(;l - abors Departamento de impresora :; a(;(;rto
concentracion 4 Exist Recursos Humanos computadoras
en tiempos de qin oes v bk
trabajo recuperado con ambiente gqfocado
horas extras en las actividades
laborales dentro de
la jornada laboral
El gerente
puede: dar :
Premiar el felicitaciones :’cr):ra‘b;jlzctl:;res
esfuerzo de los | personales, enviar Sttcsstina
sOseiones fnas dn dispuestos a s ' uir Hojas
Reconocimient felicitaciones, g 3 €9 Departamento de . KM A largo
o publico Reforzar la hacer ez Recursos Humanos co'::p‘:?:&?a o plazo
relaciéon reconocimientos Se manejan en P
empleado- publicos; hacer onclhns boml
trabajador reuniones con de Tl

celebrar triunfos, a
los trabajadores
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Poner un buzén
de sugerencias

para que los
trabajadores
Retener al aporten con ideas
trabajador en la Que en las Los
empresa reuniones o trabajadores
asambleas los desarrollan un
Toma de Participacion trabajadores sentido de
decisiones en con ideas tengan un pertenencia con la Departamento de
conjunto (tomar innovadoras representante que empresa, lo que Recursos Humanos Buzén de Alargo
en cuenta las recopile las ideas hace que le Directivos de la sugerencia plazo
ideas de los Potenciar la de sus pongan mas empresa
trabajadores) comunicaciéon representados empefio a su labor
individual entre Cooperan con
los trabajadores Siempre estar decisiones
dispuesto a importantes
escuchar las
opiniones de los
trabajadores y
analizar sus
planteamientos

Tabla 17 Incentivos no econdmicos
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se confirm6 que el agotamiento afecta negativamente la calidad de vida de los
profesores estudiados. sensacion general de exceso de trabajo, agotamiento fisico
y la fuerte necesidad de descanso, se consideran factores de riesgo importantes
para la percepcion global de la calidad de vida y la satisfaccion con la salud, lo que
sugiere la necesidad de programas que apoyan acciones que ayudan al bienestar
de los docentes. Estas acciones deberian dar prioridad a la prevencion del burnout,
dado que la calidad de vida del maestro se puede reflejar en la calidad de la

educacion que se imparte a los estudiantes universitarios.

Es de destacar también que no hubo diferencias significativas en la percepcion
de la calidad de vida y el desgaste en relacion con las areas de conocimiento de los
profesores. Las diferencias en relacién con las variables sociodemograficas, se
observaron sélo en sexo y estado civil. Maestros sin unién permanente y hembra
son los que tienen una peor calidad de vida y mayor agotamiento. Por lo tanto, la
prevencion y el tratamiento, tanto individual como organizacional, deben dar

prioridad a estos maestros.

Teniendo en cuenta que el sindrome de bornout es un problema psicosocial con
implicaciones pedagoégicas que afecta a multiples profesiones, el interés y la
preocupacion por el tema estdn atrayendo a académicos de entidades
gubernamentales nacionales e internacionales. En Ecuador, aunque con un avance
significativo en la investigacién, se necesitan mas académicos sobre el tema y
nuevos investigadores sobre el tema. Se cree que, como una mejor comprension
de como comienza el sindrome y cdmo evoluciona con el tiempo, su reaccion en el
organismo y sus consecuencias, creando mecanismos que permiten su diagndstico
temprano, tendrA mayores condiciones para interferir con €l acciones de

prevencion
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