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RESUMEN



El presente estudio tuvo por finalidad analizar la posible relacion de las dimensiones del
engagement con los sintomas de burnout. Para ello, participaron 111 directivos escolares, de
género femenino (88.3%) y masculino (11.7%), que trabajaban en distintos niveles y modalidades
educativas, en gestion estatal o privada. Para recoger informacion sobre las caracteristicas
sociodemogréficasy laborales de los participantes se empled un cuestionario semiestructurado.
Para evaluar el compromiso laboral se utiliz la version en espafiol del Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli et al., 2002). Para valorar el desgaste profesional se empled la adaptacion al
espafiol del Maslach Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1986). Los resultados revelaron que
los directivos obtuvieron valores medios en vigor, dedicacién y absorcion. Asimismo, presentaron
puntuaciones bajas en despersonalizacién y moderadas en agotamiento emocional, y realizacion
personal. Por otra parte, el analisis de coeficiente de correlacion rde Pearson mostré una
correlaciéon significativa negativa y moderada del Agotamiento emocional con el Vigor (r= -
A437; p= .000), la Dedicaciéon (r= -.370; p= .000) y la Absorcion (r= -.324; p= .001). La
Despersonalizacion, por su parte, presentd una correlacion negativa baja con el Vigor (r= -
.272; p=.004), la Dedicacion (r=-.249; p= .008) y la Absorcién (r=-.287; p=.002). Por ultimo, la
Realizacion Personal exhibié una correlacion positiva moderada con el Vigor (r=.431; p=.000),

la Dedicacion (r=.439; p=.000) y la Absorcion (r= .344; p=.000).

Palabras clave: directivos escolares, desgaste profesional, compromiso laboral,

educacion
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Los directivos escolares cumplen un rol fundamental en la educacion formal. Hay estudios
gue consideran al director escolar como un agente de cambio en la educacion y como un factor
crucial para la mejora de la calidad de los procesos de ensefianza y de aprendizaje (Sanz-Ponce
et al., 2022). Estos profesionales de la educacion, en los distintos niveles y modalidades
educativas les compete desarrollar tareas imprescindibles. Segun normativas nacionales y
provinciales los equipos directivos deben cumplir con ciertos deberes, tales como dirigir y
organizar todas las actividades técnico-docente administrativas, supervisar que la
implementacién y desarrollo de programas, planes de estudio y métodos de ensefianza en la
escuela cumplan con los requisitos pedagdgicos y los objetivos fundamentales de la educacion,
fomentar las habilidades y responsabilidades pedagdgicas en los maestros, buscando
capacitarlos segun las ideas de la politica cultural de la nacién y reafirmando los principios de
ética profesional, entre otros (Resolucién N° 38-T, 1951; Resolucién N° 102, 1976).

No obstante, en el desempefio de sus funciones se encuentran intensamente expuestos
a estresores, obstaculos o desafios que dificultan el ejercicio pleno de su funcion, como por
ejemplo: garantizar la ensefianza y favorecer aprendizajes consistentemente buenos, administrar
estratégicamente los recursos financieros, propiciar la inclusion educativa, enriquecer el plan de
estudios, gestionar el comportamiento y la asistencia de los estudiantes, atender la
infraestructura escolar, lidiar con la escasez de personal, mediar en conflictos interpersonales,
articular la vinculacién escuela-comunidad, implementar reformas educativas, divulgar e
implementar nuevas normativas que regulan aspectos educativos y administrativos, entre otros
(Collie et al., 2020; Day & Sammons, 2013).

En este contexto, en las instituciones educativas se observan directores de escuelas
desgastados profesionalmente (i.e. burnout) por la tarea que realizan. Segun Maslach'y Jackson
(1981), investigadoras pioneras en el estudio del burnout, este desajuste psicologico se
caracteriza por presentar los siguientes sintomas: agotamiento emocional (i.e. sentimientos y
emociones surgidas de la sensacion de estar sobrecargado y sin recursos fisicos y emocionales),
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cinismo (i.e. posturas, disposiciones y reacciones negativas, falta de sensibilidad, desinterés e
indiferencia hacia distintos aspectos laborales) e insatisfaccion personal (i.e. emociones de
incapacidad, falta de logros y una disminucién en el rendimiento laboral) (Maslach, 2009).

Sin embargo, es importante destacar que en el &mbito educativo se advierte también la
presencia de autoridades educativas comprometidas con el trabajo (i.e. engagement) que
realizan. Schaufeli y Bakker (2010) describen el engagement como un estado mental positivo de
realizacion vinculado con el trabajo, que se distingue por presentar vigor (i.e. energia y
resistencia mental durante el trabajo, deseo de esforzarse aun cuando se presentan obstaculos
laborales), dedicacion (i.e. conexion con el trabajo, acompafiada de sentimientos de entusiasmo,
inspiracion, orgullo y desafio) y absorcién (i.e. concentracion en el trabajo, sensacion de que el
tiempo pasa rapidamente, presentando dificultades para desconectarse de lo que se esta
haciendo).

Tras realizar un analisis exhaustivo de la literatura académica existente, se advierte que
los directivos escolares constituyen una poblacion que ha sido insuficientemente estudiada en lo
referente al burnout y al engagement. Esta falta de investigacion se destaca como una carencia
significativa en el campo de la educacién. Dado este contexto, se puede afirmar que el presente
estudio adquiere importancia porque busca contribuir y aportar informaciénvaliosa sobre la figura
de las autoridades escolares con el finde comprender mejor cuan comprometidos estan con su
trabajo o cuan desgastados se encuentran por el desarrollo de su actividad laboral.

Es importante destacar que un directivo escolar con un mayor compromiso laboral (i.e.
engagement) vivencia emociones positivas, tiene un mejor desempefio laboral, es mas
productivo y sociable, exhibe una actitud mas colaborativa con sus colegas, experimenta una
mejor calidad de vida y bienestar (Rodriguez-Mufioz & Bakker, 2013; Schaufeli & Bakker, 2004).
En cambio, una autoridad educativa quemada por su trabajo por lo general se muestra méas

irritada, poco satisfecha y hostil con su entorno laboral, con poca energia, desesperanzada,
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critica hacia el desempefio de los pares y con propension a abandonar el trabajo (Maslach, 2009;
Ozturk, 2020).

Estudios previos realizados con personal educativo han informado que los sujetos que
puntan mas alto en engagement tienden a presentar un mejor manejo del estrés y, en
consecuencia, se perciben con un menor nivel de burnout (Faskhodi et al., 2018; Hidalgo-Arias
et al., 2019; Uséan Supervia et al., 2020). A partir de estos hallazgos surge la siguiente pregunta
de investigacion: ¢Cual es la asociacion existente entre el engagement y el burnout en directivos
escolares argentinos durante el ciclo lectivo 20247
Objetivo General:

o Conocer larelacion entre el sindrome de burnout y el engagement en directivos escolares.
Objetivos Especificos:

o Evaluar y describir sintomas del desgate profesional (i.e. sindrome de burnout) en
directivos escolares.

. Evaluar y describir las dimensiones del compromiso laboral (i.e. engagement) en
directivos escolares.

o Analizar los patrones de asociacion existentes entre las dimensiones del compromiso
laboral (i.e. engagement) y los sintomas de desgaste profesional (i.e. sindrome de burnout).
Hipotesis

El agotamiento emocional y la despersonalizacion se correlacionarian negativamente con
las dimensiones del compromiso laboral, mientras que la realizacion personal se correlacionaria

positivamente con el vigor, la absorcién y la dedicacion.
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DESARROLLO TEORICO
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CAPITULO I: SINDROME DE BURNOUT
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1.1 Historia del Origen del Estudio del Sindrome de Burnout

El término burnout nace en base a dos palabras en inglés; ‘burn’ que su traduccioén literal
al espanol es “quemado”, y por otra parte ‘out’ que en nuestro idioma significa ‘exterior’ o
‘externo’. Esta jerga inglesa ‘burn and out’ representa algo que dejé de funcionar por falta total
de energia (Trigo et al., 2007).

Eltérmino "burnout” es conocido en el mundo desde hace algunas décadas. Fue acufiado
por el Dr. Herbert Freudenberger, un psiquiatra que en el afio 1974 formo parte de un proyecto
de investigacion pionero. En este estudio, esboz6 la nocion burnout como un conglomerado de
manifestaciones fisicas y de comportamiento observados en él y en sus colegas mientras
realizaban un exigente trabajo en centros sanitarios gratuitos para toxicomanos en Nueva York,
EE.UU. (Balde6n Davila et al., 2023).

Freudenberger not6 que, después un periodo de entre uno y tres afos, los profesionales
de la salud experimentaban por lo general una gradual disminucién de la energia, falta de
motivacion e interés en el trabajo, que finalmente culminaba en agotamiento. Ademas, advirtid
gue en ellos se manifestaban diversos sintomas de ansiedad y depresion (Carlin & Garcés,
2010). El trabajo realizado por dichos individuos se destacaba por la falta de un horario fijo, por
implicar numerosas horas laborales, un sueldo notablemente bajo y por ser desarrollado en un
entorno social generalmente exigente, tenso, que requeria compromiso. Freudenberger (1974,
1975) detall6 que, en respuesta a estas condiciones, estos profesionales desarrollaban una
menor sensibilidad, escasa empatia e incluso actitudes agresivas hacia los pacientes. Su trato
se tornaba distante y cinico, mostrando una inclinacion a culpabilizar a los pacientes por los
inconvenientes que enfrentaban.

De este modo, Freudenberger opto por el término "burnout”, el cual también se empleaba
para describir el impacto del consumo prolongado de componentes toxicos. Este término era
frecuentemente utilizado en la jerga deportiva para describir a aquellos individuos que, a pesar
de sus esfuerzos, no lograban alcanzar los resultados esperados (Carlin & Garcés, 2010).
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La figura principal en la investigacion del burnout es Christina Maslach, psicéloga social.
En 1976, Maslach se embarcdé en un estudio sobre las emociones experimentadas por
profesionales que prestaban asistencia, como doctores, enfermeros, asistentes sociales,
maestros, abogados, entre otros. En estos profesionales observd una notable irresponsabilidad
y falta de interés por su trabajo (Carlin & Garcés, 2010). En aquel momento, la expresion
"burnout" gozaba de una amplia aceptacién social. Aquellos que lo experimentaban se
identificaban facilmente con este término descriptivo, a diferencia de lo que ocurria con los
diagndsticos psiquiatricos que suelen llevar consigo un estigma (Maslach & Jackson, 1986).
Maslach present6 formalmente el trabajo que venia realizando en torno al sindrome de qguemarse
por el trabajo en el Congreso Anual de American Psychological Association en 1976,

despertando asi el interés por este en disciplinas asociadas a la salud (Bosqued, 2008).
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1.2 Definicion del Sindrome de Burnout

A pesar de que no hay una Unica definicion de burnout aprobada por toda la comunidad
académica, muchos autores estan de acuerdo en reconocer que es un sindrome, porque exhibe
una cadena de sintomas caracteristicos que lo describen como una enfermedad o un estado
determinado que afecta la salud. Es una reaccion a la tensibn emocional continua que surge
cuando un individuo se relaciona o se enfrenta en repetidas ocasiones con otros en el entorno
laboral (Trigo et al., 2007). Por otro lado, también encontramos concepciones diferentes con
respecto a este sindrome. Varios autores (e.g., Ezaias et al., 2010; Sa et al., 2014) consideran
que el burnout es una enfermedad social. Esto se debe a que vivimos en una sociedad con foco
en lo individual y material, generando agotamiento como resultado de la ayuda insuficiente y la
presencia constante de demandas y metas (Benevides-Pereira, 2002).

La conceptualizacion de este desajuste psicolégico puede ser abordada desde dos
perspectivas distintas: la clinica y la psicosocial (Gil-Monte y Peir6, 1997). Desde el punto de
vista clinico, se percibe como un estado al que el individuo llega como resultado del estrés
laboral. Implica emociones y comportamientos generalmente relacionados con el estrés, lo cual
lleva a una especie de "etiquetado" (i.e., afirmar que una persona esta "quemada" implica un
fendmeno estéatico, una secuela final, un resultado definitivo). Por ejemplo, posicionado desde la
perspectiva clinica, Herbert Freudenberger (1974) definié el "burnout" como la condicion de
agotamiento que surge en los recursos internos de una persona debido a fallas, desgaste,
pérdida de energia, y la disminucion de poder o la insatisfaccion de deseos. En esta misma
direccion, Pines et al (1981), conciben el sindrome de quemarse por el trabajo como un estado
de cansancio fisico, mental y emocional originado por la participacion prolongada en
circunstancias que generan un impacto emocional en la persona.

Por otro lado, desde la perspectiva psicosocial, este sindrome se entiende como un
proceso gque se desencadena a partir del intercambio entre las cualidades del entorno laboral y
las personales. Se considera un mecanismo de defensa frente al estrés que involucra diversas
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fases en su desarrollo. Dentro de esta perspectiva, Edelwich y Brodsky (1980) describieron el
sindrome de agotamiento laboral como un proceso de decepcion o desilusion gradual hacia el
trabajo, dividido en cuatro etapas. En la primera etapa, hay un entusiasmo inicial donde los
individuos tienen grandes expectativas y energia hacia el trabajo sin conocer realmente sus
realidades. La segunda etapa se caracteriza por un estancamiento, donde el trabajo ya no ocupa
un lugar central en la vida del profesional, quien comienza a valorar otras areas como las
relaciones personales y el tiempo libre. En la tercera etapa, la frustraciébn comienza a surgir,
cuestionando la valia del trabajo realizado y viendo los obstaculos como barreras para la
satisfaccion personal. Esta fase puede dar lugar a problemas emocionales, fisicos y de
comportamiento. La Ultima etapa, la apatia, actia como un mecanismo de defensa ante la
frustracion, donde el individuo experimenta continuamente sentimientos de insatisfaccion en el
trabajo, minimiza sus esfuerzos, evita cambios y nuevas responsabilidades, y busca
principalmente estabilidad laboral, aunque esta no compense la falta de satisfaccion.

Price y Murphy (1984) también propusieron un modelo de seis etapas con el fin de
describir el desarrollo del sindrome de burnout en los individuos. En la primera etapa, se
experimenta una sensacion de desorientacion acompafiada de percepciones de fracaso en el
ambito laboral. La segunda etapa se caracteriza por una carencia significativa de estabilidad
emocional. En la tercera etapa, aparecen sentimientos de culpa relacionados con el fracaso en
el &mbito profesional, donde los individuos se atribuyen responsabilidad por situaciones fuera de
su control. La cuarta etapa se distingue por la soledad y la tristeza, aunque superarla puede
conducir auna etapa de busqueda de ayuda. Finalmente, en la sexta etapa, se busca restablecer
la estabilidad inicial con la que se abordé la profesion.

Siguiendo esta misma corriente de pensamiento, Maslach y Jackson (1981) definieron el
sindrome como un proceso que se caracteriza por agotamiento emocional, cinismo

(despersonalizacion) e insatisfaccion personal. Se observa cominmente entre individuos que
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tienen una relacion intensa con otras personas debido a su trabajo. Estas tres caracteristicas son
conocidas como “dimensiones” del burnout, las cuales se explican brevemente a continuacion:
1. Agotamiento emocional: Esta dimension refleja el elemento de estrés individual basico del
burnout. Incluye sentimientos y emociones surgidas de la sensacion de estar sobrecargado y sin
recursos fisicos y emocionales disponibles (Maslach, 2009). Dicho de otra manera, es la
descarga y el decaimiento de energia en los recursos emocionales. Consiste en un estado de
fatiga emocional y desinterés. Los individuos que experimentan agotamiento emocional no
cuentan con la energia necesaria para enfrentar otro dia o satisfacer las necesidades de otras
personas (Maslach & Goldberg, 1998). Esta dimension es un aspecto fundamental del sindrome,
y se intensifica cuando los individuos agotan sus recursos emocionales y perciben que ya no
pueden sostenerse a nivel psicologico ni proporcionar ayuda a sus clientes (Maslach & Jackson,
1981).

2. Cinismo o despersonalizacion: Esta dimension representa el elemento del entorno
interpersonal en el burnout. Involucra posturas, disposiciones y reacciones negativas, falta de
sensibilidad, desinterés e indiferencia hacia distintos aspectos laborales, surgiendo como
respuesta al agotamiento emocional excesivo. Aquellos que asuman esta actitud tienen
predisposicion a perder su idealismo y a exhibir cierto nivel de deshumanizacion en su conducta,
es decir, tratan a las personas a las que sirven como objetos. Esta situacién es critica, yaque la
persona tiende a reaccionar de manera negativa hacia sus colegas y la organizaciéon. Como
resultado, el esfuerzo inicial por alcanzar la excelencia se transforma en un minimo esfuerzo, lo
gue conduce a una disminucion en el rendimiento (Maslach, 2009). Elindividuo despersonalizado
intenta alejarse de las personas a las que presta servicio, ignorando sus exigencias y peticiones
(Surgevil-Dalkilig, 2014). En otras palabras, la persona crea un amortiguador emocional para
resguardarse, aunque conlleva el peligro de que esta desconexion termine siendo

deshumanizadora (Maslach et al., 2001).
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3. Ineficacia o baja realizacion personal: La dimension de la insatisfaccion personal representa
el elemento de autovaloracion del burnout. Aqui se manifiestan emociones de incapacidad, falta
de logros y una disminucion en el rendimiento laboral. Estos problemas se agravan cuando hay
carencia de recursos fisicos en el entorno laboral, falta de respaldo social o limitadas
oportunidades para el crecimiento profesional. Se plantean dudas acercadel propésito del trabajo
actual o de la continuidad en la organizacion. En situaciones mas extremas, el individuo puede
llegar al punto de cuestionarse tanto su eleccion profesional como su verdadera vocacion,
llegando incluso a sentir rechazo de ellos mismos, lo cual contribuye a la formacion de una
autoimagen despectiva, impactando directamente en la autoestima (Baldedn Davila et al., 2023).
Cuando una persona se percibe a si misma comofracasada, experimenta un sentimiento de falta
de competencia en relacion con sus habilidades personales (Maslach & Goldberg, 1998). Estas
personas suelen ser infelices ya que tienden a valorarse negativamente en cuanto al desempefio
laboral y no encuentran satisfaccion en sus logros profesionales (Maslach & Jackson, 1981).

Es importante sefialar que la presente investigacion se posiciona desde la perspectiva
psicosocial adoptada por Maslach y Jackson (1981). Las dimensiones descriptas por estas
autoras pueden traducirse como etapas que atraviesa la persona con sindrome de burnout.
Primero, este sindrome se manifiesta principalmente cuando el sujeto agota sus recursos
emocionales, dando lugar a un agotamiento emocional. La persona emocionalmente agotada
tiende a limitar su interaccion con quienes la rodean y a distanciarse psicolégicamente de ellas,
lo que refleja la dimension de la despersonalizacion. En la fase final, el individuo percibe la
discrepancia entre sus actitudes positivas anteriores y las actuales, llevandolo a creer que sus
actitudes distantes restringen su aporte a la organizacion y la sociedad a la que pertenece. Como
resultado, la persona se siente inadecuada tanto en las relaciones interpersonales como en el
contexto laboral, llegando a considerarse inepta para cumplir con sus responsabilidades
laborales y complacer a sus clientes. La inclinacién de la persona a evaluarse negativamente se
caracteriza en la dimensién reducida de la realizacion personal (Ozturk, 2020).
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1.3 Desencadenantes del Burnout

El sindrome de burnout puede tener diversos desencadenantes que afectan a nivel
profesional y personal. Gil-Monte y Peir6 (1997) explican que los desencadenantes del desgaste
profesional son los estresores cronicos percibidos en el contexto laboral. Maslach et al. (2001)
proponen seis areas de la vida laboral que se relacionan directamente con el agotamiento y que
abarcan los principales antecedentes organizacionales del mismo. De esta manera, el cansancio
se origina a partir de discrepancias crénicas entre los individuos y su entorno de trabajo en
relacion con alguna o todas estas areas.
1. Carga de trabajo: La carga laboral se describe como la percepcion del empleado de que la
tarea asignada supera lo habitual (Keser, 2006). Un desequilibrio en la carga laboral suele
interpretarse como una sobrecarga extrema, siguiendo la légica simple de que un exceso de
demandas agota la energia de la persona hasta llegar al punto en que la recuperacion no es
posible. También puede deberse a una clase de trabajo inapropiado, como cuando los individuos
no poseen las aptitudes o la afinidad necesarias para un puesto especifico, incluso si las
demandas son razonables (Maslach et al., 2001). Se ha notado que a medida que la carga
laboral aumenta, también se incrementa la probabilidad de experimentar agotamiento en las
personas. La carga de trabajo puede agotar tanto fisica como mentalmente al individuo. Similar
a como una palanca se fatiga y se quiebra debido a un peso que no puede sostener, los
empleados también pueden sufrir el sindrome de burnout al sentirse abrumados por tareas que
no pueden manejar (Bolat, 2011).
2. Control: Un desequilibrio en el control por lo general se asocia con la sensacion de ineficacia
o la disminucién de la realizacion personal causada por el agotamiento. El desorden en el control
sugiere comunmente que los individuos no poseen dominio suficiente sobre los recursos
requeridos para su trabajo o carecen de la autoridad necesaria para realizarlo de la manera que
consideran mas eficiente. Aquellos individuos que se sienten agobiados por su grado de
responsabilidad pueden sufrir una crisis en términos de control y carga laboral. Este desorden se
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manifiesta en una responsabilidad que supera la propia autoridad. Es inquietante que los
individuos se perciban responsables de generar resultados en los que estan sumamente
involucrados y, al mismo tiempo, carezcan de la capacidad para cumplir con ese mandato
(Maslach et al., 2001). El nivel de control también influye en la capacidad del trabajador para
seleccionar, tomar decisiones, abordar problemas y la libertad individual en el desempefio de sus
responsabilidades en el ambito laboral. La carencia de autoridad en la organizacién v,
consecuentemente, la ausencia de capacidad de control, pueden originar fatiga en los
trabajadores (Ozturk, 2020).

3. Recompensa: Un tercer tipo de desajuste se relaciona con la ausencia de recompensas
apropiadas por el esfuerzo laboral de las personas. Las gratificaciones se pueden clasificar en
dos categorias: externas e internas. Estas pueden abarcar desde incrementos salariales
concedidos al empleado, elogios de los superiores, reconocimiento, estabilidad laboral,
promociones, mayor responsabilidad, mejora del estatus, modificacién de las condiciones
laborales, contribucién en decisiones y conocimientos clave, asignacion de tareas més
relevantes, recompensas sociales, entre otros (Kocel, 2011). La falta de recompensa influye
directamente en la aparicion del agotamiento.

4. Comunidad: El cuarto desajuste se produce en el momento en que las personas experimentan
una pérdida del sentido de conexién positiva con sus colegas. Las personas prosperan en
entornos comunitarios y se desenvuelven de manera mas efectiva cuando comparten elogios,
consuelo, alegria y humor con aquellos a quienes aprecian y respetan. Ademas de la interaccion
afectivay el apoyo practico, esta clase de respaldo social refuerza el sentido de pertenencia de
un individuo a un grupo con valores compartidos. Lamentablemente, ciertos trabajos aislan a las
personas entre si o limitan la interaccion social de manera impersonal. Sin embargo, lo que
resulta aln mas perjudicial parala comunidad es el problema persistente y sin solucién con otros
en el entorno laboral. Este tipo de conflicto genera sentimientos constantes de desilusion,
hostilidad y frustracién, reduciendo la posibilidad de recibir apoyo social (Maslach et al., 2001).
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5. Justicia: Surge un significativo desajuste entre el individuo y su empleo cuando se percibe
cierta injusticia en el entorno laboral. La justicia transmite admiracion y valida la autoestima de
los individuos. La admiracion y el respeto mutuo es esencial para construir una sensacion
colectiva de pertenencia. La injusticia puede manifestarse en situaciones de desigualdad en la
carga de trabajo o la compensacion, en practicas desleales o en la gestién inapropiada de
evaluaciones y ascensos. Cuando los procedimientos para resolver disconformidades o
desacuerdos no autorizan a que ambas partes se expresen, se consideran injustos. La injusticia
intensifica el agotamiento de al menos dos maneras. En primer lugar, vivir un trato injusto es
emocionalmente perturbador y agotador. En segundo lugar, la falta de justicia fomenta un
profundo sentimiento de cinismo respecto al entorno laboral (Maslach et al., 2001). El fendbmeno
de la justicia permite a los individuos concluir que son evaluados de manera justa por sus
superiores y colegas dentro de la organizacion. Se ha descubierto que las personas que creen
gue no reciben un trato justo son mas propensas al agotamiento (Ozturk, 2020).

6. Valores: La sexta area de desajuste se presenta en el momento que surge un conflicto de
valores. En ocasiones, las personas pueden sentir presion en el ambito laboral para llevar a cabo
acciones que no son éticas y que van en contra de sus propios principios. Por ejemplo, podrian
verse en la necesidad de mentir, ser engafiosos o no revelar toda la verdad para realizar una
venta o conseguir la autorizacion requerida (Maslach et al., 2001). Cuando la persona se
encuentra en una encrucijada entre su trayectoria profesional y sus valores personales, se vuelve

mas propensa al agotamiento (Leiter & Maslach, 2003).
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1.4 Facilitadores

Gil-Monte y Peir6 (1997) identifican como facilitadores o moduladores del sindrome de
burnout a las variables personales que pueden tanto facilitar como inhibir la influencia de los
estresores en el individuo. De acuerdo con estos autores, la presencia de estas variables
personales influira en la percepcion del estrés, lo cual tendra un impacto directo en la evolucion
del sindrome, ya sea aumentando o disminuyendo su desarrollo en una u otra direccion. Si bien
es probable que el burnout afecte a todas las personas, se reconoce que aquellas con ciertas
caracteristicas enfrentan un menor o mayor riesgo, segun sea el caso.

Dentro de los facilitadores o inhibidores individuales, diferentes autores (e.g. Maslach et

al. 2001; Vargas Rubilar & Moreno, 2023) que han abordado este aspecto han identificado los
siguientes:
1. Caracteristicas demograficas: Segun varios estudios, se han identificado notables
discrepancias entre géneros en lo que respecta a la despersonalizacion. Se ha observado de
manera consistente que los hombres tienden a reportar niveles mas elevados de
despersonalizacion que las mujeres. Sin embargo, en lo que concierne al agotamiento emocional,
la realizacion personal y la evaluacion global del sindrome de burnout a través de distintos
meétodos, los hallazgos sobre las disparidades de género no son definitivos.

En cuanto a la edad, numerosos estudios coinciden en que conforme aumenta la edad,
las personas tienden a manifestar menos sintomas de desgaste. Respecto al estado civil, la
mayoria de las investigaciones que han examinado esta variable han observado que las
personas casadas experimentan niveles mas bajos de burnout en comparaciéncon aquellas que
no lo estdn. No obstante, es importante destacar que varios estudios no han encontrado una
relacion significativa entre ambas variables. Por lo tanto, no se puede concluir de manera
definitiva si existen o no efectos significativos.

La presencia de hijos entre profesionales ha sido considerada también comouna variable
relacionada con el burnout. Sin embargo, no se pueden establecer conclusiones definitivas sobre
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la conexion entre estas variables, ya que solo un pequefio porcentaje de investigaciones ha
encontrado resultados significativos en este sentido.

En lo que respecta a la conexién entre el sindrome de burnout y la antigliedad laboral, los
resultados de diferentes estudios reflejan una similitud evidente con los hallazgos relacionados
con la edad. Estos resultados sugieren que los individuos con mas experiencia en el campo
laboral tienden a experimentar menos sintomas de burnout.

2. Caracteristicas personales: Basandose en la investigacion realizada por varios expertos, se
ha determinado que las personas mas susceptibles al sindrome de burnout suelen poseer
caracteristicas como empatia, sensibilidad, dedicacién profesional, idealismo, altruismo,
obsesion, entusiasmo y una tendencia a identificarse en exceso con los demés. Ademas, se ha
descubierto que una predisposicion al desgaste profesional suele caracterizarse por niveles
reducidos de resistencia, baja autoestima, la presencia de un locus de control externo, la
adopcién de un modo de afrontamiento evitativo y estilos conductuales de tipo A (alta
competitividad, hostilidad y una necesidad excesiva de control). Por el contrario, aquellos
individuos que exhiben una personalidad tipo resistente (hardiness), asi como una alta
autoeficacia e inteligencia emocional, tienden a experimentar el sindrome de burnout con menos
frecuencia.

3. Actitudes laborales: Las personas exhiben variaciones en las expectativas que tienen respecto
a su empleo. En ciertos casos, estas expectativas son elevadas, tanto en cuanto a la naturaleza
del empleo (e.g., apasionante, retador, entretenido) como a la posibilidad de alcanzar el éxito
(e.g, conseguir un ascenso, atender y sanar a los pacientes). Se ha planteado la hipétesis de
gue estas expectativas, ya sean consideradas idealistas o0 poco realistas, representan un factor
de riesgo para el agotamiento. Se presume que las altas expectativas motivan a los empleados
a esforzarse excesivamentey a realizar un trabajo desmesurado, lo que eventualmente lleva al
agotamiento y, en ultima instancia, al cinismo cuando el esfuerzo significativo no genera los
efectos deseados. Aunque esta hipotesis ha tenido respaldo empirico variado, aproximadamente
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la mitad de los estudios encuentran una correlacion hipotética, mientras que otros no. No
obstante, es fundamental resaltar que esta correlacion no demuestra necesariamente la relacion
causal implicada en la hip6tesis. Se requieren estudios longitudinales con mediciones repetidas
para aclarar esta cuestion.

Es crucial considerar las funciones del rol directivo escolar, ya que los directivos en los
distintos niveles y modalidades educativas tienen la responsabilidad de llevar a cabo tareas
esenciales. Segun las normativas nacionales y provinciales, los equipos directivos deben cumplir
con una serie de deberes especificos. Entre estos se encuentran dirigir y organizar todas las
actividades técnico-docente administrativas, supervisar que la implementacion y desarrollo de
programas, planes de estudio y métodos de ensefianza en la escuela cumplan con los requisitos
pedagogicos y los objetivos fundamentales de la educacion, fomentar las habilidades y
responsabilidades pedagogicas en los maestros, capacitandolos de acuerdo con las politicas
culturales de la nacion y reafirmando los principios de ética profesional, entre otros (Resolucion

N° 38-T, 1951; Resolucion N° 102, 1976).
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1.4 Consecuencias del Burnout

El sindrome de burnout no aparece de forma abrupta, sino que se manifiesta gradual y
sutimente a través de una red de sintomas. Si no se les presta atencién, estos sintomas
contribuyen a su progresion y dificultan su gestion. Diversos investigadores aconsejan que el
burnout deberia considerarse una inquietud importante ya que puede tener muchas
consecuencias tanto para la institucion laboral como para el empleado (Maslach, 2009). Dentro
de las consecuencias individuales, aunque los signos pueden variar entre individuos, suelen
subclasificarse en tres categorias: fisicos, psicologicos y conductuales. Las mismas se describen
a continuacién (Ozturk, 2020).
a. Sintomas fisicos: El quemarse por el trabajo se presenta mayormente a través de sintomas
leves en el aspecto fisico. Estos signos incluyen fatiga, cansancio, dolores de cabeza,
somnolencia y trastornos del suefio. Si no se adoptan medidas, pueden surgir complicaciones
adicionales durante el proceso, como vulnerabilidad a resfriados persistentes, disminucién de la
resistencia a infecciones, cambios en el peso corporal, problemas respiratorios, molestias
generales, trastornos gastrointestinales, hipertension arterial, niveles elevados de colesterol,
tensiones musculares, palpitaciones cardiacas y afecciones cutaneas.
b. Sintomas psicolégicos: Los sintomas psicolégicos son menos evidentes que otras
manifestaciones del agotamiento en las personas afectadas. Estos sintomas incluyen
sensaciones de frustracion e irritabilidad, susceptibilidad al dafio emocional, inesperada agitacion
y ansiedad, impaciencia, disminucion de la autoestima, sentimientos de hostilidad hacia el
entorno, debilidad, pérdida de energia, desesperanza en el &mbito laboral, criticas hacia los
demaés, indiferencia, aumento de problemas en el hogar, insatisfaccion, posturas negativas hacia
la vida y las personas, disminucion de sentimientos positivos como la bondad, el respeto y la
amistad, asi como la presencia de pensamientos complejos, dudas infundadas y paranoia.
Ademas, los sintomas psicolégicos del burnout pueden reflejarse en la consideracion de
abandonar el trabajo y en la falta de deseo de ir a trabajar con regularidad.
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c. Sintomas conductuales: Los sintomas conductuales, que indican cansancio, son mas
evidentes y observables en comparacion con los sintomas fisicos y psicolégicos. Estos incluyen
lapsos de memoria, sensacion de fracaso, conflictos familiares, falta de concentracion,
irritabilidad, repentinos estallidos de nerviosismo, frecuentes episodios de llanto, deseo de
soledad, actitudes petulantes y la percepcion de no ser valorado. Asimismo, se manifiestan en la
disminucién del ritmo laboral, inclinaciéon al robo, abandono de responsabilidades laborales,
creciente insatisfaccion con el trabajo, deterioro en la calidad del servicio, errores en las
interacciones con los clientes, aumento de quejas, fraudes documentales, bajo rendimiento
laboral, actitudes cinicas y acusadoras hacia colegas, insatisfaccion general en el trabajo,
busqueda de nuevas oportunidades de formacion profesional, llegadas tardias y ausencias
laborales, disminucion del compromiso, incremento en la rotacion de personal, aumento del
ausentismo por enfermedad, deseos de abandonar el empleo y consideracion de trasladarse a
otras areas comerciales.

Por otro lado, la organizacion también enfrenta diversas consecuencias debido al
sindrome de burnout, entre las cuales se incluyen la insatisfaccion en el trabajo, la falta de
compromiso, el aumento de la ausencia laboral, la intencion de renunciar y la rotacion de
personal. Aquellos individuos que experimentan este sindrome pueden generar una repercusion
adversa en sus colegas, ya sea generando conflictos personales mas intensos o perturbando las
funciones laborales. Asi, el burnout puede propagarse de manera "contagiosa" gracias a las
interacciones informales en el entorno laboral. Cuando el sindrome alcanza niveles elevados de
cinismo, puede resultar en un aumento significativo de la ausencia laboral y la rotacion de
empleados. Los individuos afectados tienden a realizar lo minimo indispensable, faltan con
frecuencia, abandonan sus labores antes de tiempo y renuncian con mayor frecuencia en

comparacion con aquellos empleados comprometidos (Maslach, 2009).
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1.5 Prevencion del Sindrome de Burnout

Segun Phillips (1984), para evitar el sindrome de burnout es importante identificar sus
manifestaciones, pero también es necesario considerar otros aspectos, como los mecanismos
cognitivos de autovaloracion, las habilidades sociales y el entorno organizacional. Segun este
autor, las estrategias de intervencion deberian abarcar los siguientes niveles:

1. Nivel individual: ayudar a las personas a identificar y entender sus propios pensamientos y
comportamientos que contribuyen al sindrome y a su vez, desarrollar tacticas cognitivo-
conductuales para suprimir o reducir la fuente de tension, prevenir la vivencia de estrés o
contrarrestar los efectos adversos de dicha vivencia.

2. Nivel grupal: Fomentar el desarrollo de competencias sociales y el respaldo social dentro de
los equipos de trabajo.

3. Nivel organizacional: Suprimir o reducir los factores estresantes en el ambiente laboral que
conducen al surgimiento del sindrome.

Segun Gil-Monte (2001) en el nivel individual, el uso de técnicas de afrontamiento
centradas en el control o en la resolucion de problemas actiia como una medida preventiva contra
el surgimiento del sindrome de burnout laboral. Por el contrario, recurrir a estrategias de escape
0 evitacion contribuye a su manifestacion. Entre las acciones y programas orientados a promover
las primeras, se incluyen la capacitacion en resolucion de problemas, el fortalecimiento de la
asertividad y la formacion en la gestion efectiva del tiempo. Ademas, resultan efectivas practicas
como dejar atras las preocupaciones laborales al concluir la jornada, tomar breves descansos
durante el trabajo y establecer metas realistas y alcanzables.

A nivel grupal e interpersonal, las tacticas se centran en promover el apoyo social por
parte de colegas y encargados de supervision. Este respaldo social no solo implica brindar apoyo
emocional, sino también abarca la evaluacion regular de los profesionales y la retroalimentacién
sobre su desempefio en el rol. Por dltimo, a nivel organizacional, la gestién educativa debe
implementar programas preventivos destinados a mejorar el ambiente y las condiciones
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laborales. Dentro de estos programas, se sugiere la creacion de iniciativas de socializacion

anticipada con el propésito de familiarizar a los nuevos empleados con la realidad del trabajo y

prevenir desajustes con expectativas poco realistas. También es fundamental establecer

procesos de retroalimentacion sobre el desempefio de los roles. Ademas de la retroalimentacion

proporcionada por colegas a nivel grupal e interpersonal, se debe ofrecer retroalimentacion

desde la institucién laboral y desde la unidad o servicio donde trabaja el empleado. Se considera

beneficioso implementar programas de desarrollo organizacional con el objetivo de mejorar la

dindmica de los equipos de trabajo. Otras estrategias que pueden realizarse a nivel

organizacional incluyen la reestructuracion y el redisefio del entorno laboral, con la colaboracion

activa de los miembros de la unidad, el establecimiento de metas claras para los roles

profesionales, el aumento de incentivos para los trabajadores, la definicion de lineas de autoridad

transparentes y el progreso de los canales de comunicacion organizacional (Gil-Monte, 2001).
La prevencion proactiva del burnout implica la iniciativa personal de los empleados y sus

esfuerzos orientados a modificar ya sea su propio comportamiento o su situacion, con el objetivo

de evitar el agotamiento. En una investigacion exploratoria realizada por Otto et al. (2019) se

identificaron 12 acciones especificas que los trabajadores pueden emprender de manera

proactiva para evitar o prevenir el sindrome de quemarse por el trabajo. Las mismas se

mencionan a continuacion:

1. Incrementar/mantener el control del trabajo

2. Incrementar/mantener el apoyo social del supervisor

3. Incrementar/mantener el apoyo social de colegas

4. Buscar la retroalimentacion

5. Buscar realizar tareas que energicen

6. Reducir las demandas laborales obstaculizadoras

7. Incrementar/mantener la autonomia del hogar

8. Incrementar/mantener el apoyo social en el hogar
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9. Reducir el conflicto entre trabajo y hogar
10. Mejorar/mantener la salud fisica
11. Mejorar/mantener el bienestar psicoldgico
12. Participar en actividades relajantes

Las acciones que los empleados toman por su cuenta para evitar el agotamiento pueden
ser efectivas, pero solo si se toman antes de que el agotamiento sea demasiado severo. En otras
palabras, las acciones preventivas deben tomarse antes de que los empleados agoten sus

recursos, ya que el burnout es un sindrome serio que requiere de intervencion temprana (Otto et

al., 2021).
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CAPITULO II: ENGAGEMENT
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2.1 Historia del Origen del Estudio del Engagement

El término ‘engagement’ en el contexto laboral fue conocido por primera vez por William
A. Kahn, un profesor de la Universidad de Boston, en la década del 1990. Kahn introdujo este
término en su investigacion sobre la relacion entre los empleados y su lugar de trabajo, donde
describié el compromiso como la magnitud en que las personas utilizan y manifiestan sus valores
personales en el ejercicio de su profesion. A partir de alli este concepto ha sido
considerablemente aceptado y reconocido en la literatura académica y laboral para describir y
comprender el vinculo emocional y motivacional de los trabajadores con su profesion (Kahn,
1990). A pesar de esto, debi6 transcurrir una década para que otros investigadores volvieran a
abordar el tema. La razon de esta demora pudo estar relacionada con las transformaciones en
el entorno laboral y el surgimiento de la psicologia positiva, que dio lugar nuevamente a la
divulgacion del término (Schaufeli, 2013).

Afos mas tarde, Maslach y Leiter (1997) no abordaron directamente el engagement en el
sentido positivo que se le da en la actualidad, sino que se enfocaron en el concepto de burnout
y su antitesis o su opuesto: el compromiso. De forma paradgjica, el estudio del sindrome de
guemarse por el trabajo impulsé el crecimiento del area de investigacion sobre el engagament.
Mientras que quienes sufren de burnout se sienten desconectados y desmotivados en su trabajo,
los empleados con engagement muestran una fuerte conexién y dedicacién a sus tareas
laborales. Es decir, en vez de percibir su trabajo como estresante y agobiante, lo ven como un

desafio a superar.
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2.2 Definicion de Engagement

La palabra engagement deriva del inglés y su traduccion literal al espafiol es
‘compromiso’. Kahn (1990) fue uno de los pioneros en proponer una teoria sobre el engagement,
definiéndolo como la energia focalizada que se orienta hacia los objetivos de la organizacion. El
caracterizaba a los empleados comprometidos como individuos que estan conectados fisica,
mental y afectivamente con sus responsabilidades laborales.

Hay dos enfoques principales al definir el compromiso laboral. Segun Maslach y Leiter
(1997), el compromiso se distingue por grados elevados de energia, participacion y eficacia, que
son los extremos opuestos de las dimensiones del sindrome de quemarse por el trabajo. Estos
autores argumentan que en el caso del burnout la energia se transforma en cansancio, la
participacion se convierte en cinismo, y la eficacia pasa a ser ineficacia. Desde este punto de
vista, el compromiso puede ser visto como el opuesto del burnout basandose en los resultados
obtenidos en el Inventario de Burnout de Maslach. En este, los empleados que puntdan alto en
‘engagement’ exhiben una alta energia y se encuentran profundamente involucrados en sus
labores, considerandose competentes para manejar eficazmente las diversas exigencias de sus
trabajos (Maslach, Jackson y Leiter, 1996).

La perspectiva alternativa, desde la cual se posiciona la presente investigacion, también
coincide en que el compromiso es el contrario al sindrome de burnout. Sin embargo, lo considera
como un concepto independiente y autbnomo. En este marco, el engagement se describe como
un estado mental positivo de satisfaccion asociado al trabajo, que se distingue por su vigor,
dedicacion y absorcién (Schaufeli et al., 2000). El vigor se caracteriza por niveles elevados de
energia y capacidad mental en momentos de trabajo, mostrando interés por persistir en la tarea
incluso en momentos de dificultad. La dedicacion implica una profunda conexion con el trabajo,
acompafada de sentimientos de orgullo, inspiracion, entusiasmo y desafio. Por udltimo, la
absorcion se manifiesta cuando uno se sumerge por completo en sus labores, perdiendo la
nocion del tiempo y enfrentando dificultades para desconectar. Asi, el vigor y la dedicacion son
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vistos como opuestos al agotamiento y el cinismo respectivamente, componentes clave del
burnout. Sin embargo, la ineficacia no tiene una equivalencia directa con la absorcion. El rango
gue abarca desde el cansancio hasta el vigor se llama "energia”, mientras que el rango que va
desde el cinismo hasta la dedicacion se denomina "identificacion" (Gonzélez-Roma et al., 2006).

Macey y Schneider (2008) propusieron que se examine el engagement de los
trabajadores como una nocién abarcadora que engloba diversas formas de compromiso
(compromiso de rasgos, compromiso de estado psicolégico, compromiso conductual). Cada una
de estas formasrequiere conceptualizaciones diferentes, tales como personalidad proactiva para
el compromiso de rasgos, participacion para el compromiso de estado psicol6gico y

comportamiento de ciudadania organizacional para el compromiso conductual.
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2.3 Determinantes del Engagement

En muchos estudios se ha planteado que las condiciones laborales se dividen en dos
grupos principales: las demandas y los recursos laborales, algo que se aplica en casi todos los
trabajos y profesiones. Las demandas laborales son aquellas partes del trabajo que precisan de
mucho empefio y esmero, y estan relacionadas con costos tanto fisicos como mentales, como,
por ejemplo, el cansancio, mientras que los recursos laborales son mas bien motivadores. Los
mismos hacen referencia a las partes fisicas, sociales o de organizacion del trabajo qué pueden:
a) disminuir las exigencias laborales y los efectos fisicos y mentales relacionados, b) ser
fundamental para lograr metas laborales, o ¢) fomentar el crecimiento personal, el aprendizaje y
el desarrollo (Bakker & Demerouti, 2007).

Hasta ahora, las investigaciones han demostrado consistentemente que los recursos
laborales como el respaldo social de colegas y superiores, el feedback sobre del rendimiento
laboral, la autonomia o las posibilidades de aprendizaje se relacionan positivamente con el
compromiso (Bakker & Demerouti, 2007). Los recursos laborales pueden generar motivacion
tanto intrinseca como extrinseca. La motivacion intrinseca surge ya que se satisfacen las
necesidades fundamentales para el ser humano, como las de autonomia, de relaciéon y de
autoeficacia. Por otro lado, los recursos laborales también pueden impulsar la motivacion
extrinseca, ya que los entornos de trabajo que ofrecen recursos promueven y reconocen el
esmero Y las habilidades laborales. En esta clase de ambientes, hay una mayor probabilidad de
gue se ejecuten las tareas de manera adecuada y de lograr los objetivos propuestos (Rodriguez-
Mufoz & Bakker, 2013).

Segun este punto de vista sobre los recursos de trabajo, varias investigaciones han
evidenciado una correlacion favorable entre estos recursos y el engagement. Por ejemplo,
Schaufeli y Bakker (2004) descubrieron una conexion evidente entre tres recursos laborales
(feedback, apoyo social y el coaching del supervisor) y el compromiso. Especificamente, sus
hallazgos indicaban que los Unicos elementos predictivos significativos de los niveles de
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compromiso eran los recursos laborales, y no las demandas. Siguiendo la misma linea, Salanova
et al. (2005) hallaron que los recursos organizacionales comola autonomia o la formacioninfluian
de manera positiva en las tres dimensiones del compromiso.

Recientemente, se investigaron las nuevas formas de organizacion del trabajo como el
uso del internet, teléfono y flexibilidad laboral, y cémo éstas impactan en los niveles diarios del
compromiso. Los resultados revelaron que las nuevas maneras de organizaciéon laboral
aumentaban la conexion y la calidad de la comunicacién, lo que se traducia en un mayor
compromiso diario en los empleados (Ten Brummelhuis et al., 2012).

En muchas ocasiones, algunos aspectos personales también pueden influir de manera
importante sobre los niveles del engagement. En el afio 2007, se realiz6 una investigacion que
indicaba que ciertos recursos personales como la autoeficacia o el optimismo anticipaban el
compromiso en el trabajo (Xanthopoulou et al., 2007). Estas caracteristicas personales, o0 mejor
conocidas como recursos, son autoevaluaciones positivas asociadas con la capacidad para
superar obstaculos y se refieren a cOmolas personas perciben su habilidad para controlar e influir
en lo que los rodea. Se ha revelado de forma persuasiva que dichas autovaloraciones predicen
la fijacién de metas y objetivos, la motivacion, el desempefio en el trabajo y el bienestar personal
(Rodriguez-Mufioz & Bakker, 2013).

En una investigacion realizada por Bakker et al., (2012) se descubrié que la personalidad
proactiva se asociaba significativamente con el compromiso, mas especificamente con la
dimension de absorcion. Por otra parte, se intenté conformar un perfil de trabajador con alto
engagement y los resultados arrojaron diferentes caracteristicas personales para identificarlos,
como por ejemplo altos niveles de extraversion y escasos niveles de neuroticismo, disposicion
para responder de manera adecuada a diferentes situaciones del entorno y baja probabilidad de
experimentar miedo, frustraciono tristeza. Son personas que suelen tener estabilidad emocional,
autocontrol y sociabilidad, asi como cierta inclinacién hacia las emociones positivas como la
alegria y la satisfaccion.
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Es esencial resaltar que, entre los factores determinantes, las variables demograficas
desempefan un papel fundamental en la formacion del compromiso. Segun ciertos estudios, la
edad puede tener ciertarepercusion en el engagement. Los autores Guevaray Fernandez (2017)
llevaron a cabo una investigacion que incluyé una muestra amplia de trabajadores
latinoamericanos, y observaron que las personas de edad avanzada mostraban niveles més altos
de engagement. Esto puede deberse a que a medida que uno crece con la edad, su experiencia
laboral también aumenta y da como resultado mas madurez, satisfaccion y compromiso.

Una revision bibliogréfica sobre las disparidades de género en relacién con el compromiso
reveld que las mujeres experimentan un impacto mas notable en términos de seguridad en el
trabajo y la intenciobn de permanecer en él. Ademas, se observl que las mujeres obtenian
calificaciones mas elevadas en vigor y dedicacion, dos de las tres dimensiones del compromiso.
Por otro lado, con respecto a los hombres, se encontré que destacan mas en la dimensién de
absorcién del compromiso laboral (Ortiz Isabeles & Garcia-Avitia, 2023).

En lo que respecta al estado civil y su impacto en el engagement, ciertas investigaciones
advierten que los empleados solteros suelen tener menos responsabilidades domésticas, mayor
disponibilidad de tiempo y energia para enfocarse en sus trabajos, lo que se traduce en un nivel
de compromiso laboral mas alto. Sin embargo, otras investigaciones sefialan que las personas
casadas o con conyuge muestran buenos indicadores en esta area, especialmente si su pareja
esté activalaboralmente, lo que se ve reflejado en una mayor dedicacion al trabajo (Ortiz Isabeles
& Garcia-Avitia, 2023).

Por dltimo, una variable que suele influir en la conexidon emocional con el trabajo es la
experiencia o antigiedad laboral. La misma ha sido estudiada y ha generado ciertas
contradicciones en sus resultados. Segun algunas investigaciones, aquellas personas con
experiencia laboral en un campo especifico, tienden a mostrar un mayor compromiso con sus
tareas. Ademas, la evidencia aportada por estudios previos sugiere que los empleados que
cuentan con experiencia de 10 a 14 afios en una institucion laboral tienden a tener niveles mas
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altos de engagement en relacion con aquellos que llevan menos o mas tiempo de servicio (Ortiz
Isabeles & Garcia-Avitia, 2023). No obstante, se ve la necesidad de continuar profundizando en
el estudio de la influencia de la experiencia laboral en los niveles de engagement dado que no

se observan a la fecha resultados determinantes.
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2.4 Consecuencias del Engagement

El engagement trae consigo una serie de efectos o consecuencias que nos permiten
comprender su impacto en la vida personal y laboral. A nivel individual encontramos
consecuencias como alto desempefio y productividad laboral, mejor funcionamiento social tanto
dentro como fuera del ambito de trabajo y una mejor calidad de vida y salud. Schaufeliy Bakker
(2004) hallaron que los empleados con engagement experimentaban menos jaquecas,
problemas cardiovasculares y malestares estomacales.

También es fundamental destacar que entre los efectos del compromiso se incluyen
niveles mas altos de felicidad y emociones positivas, esto significa que los empleados tienden a
estar mas sensibles o receptivos a las oportunidades, muestran mayor confianza, desarrollan
nuevas habilidades que los preparan para futuros retos y adoptan una actitud mas colaborativa
con sus colegas (Rodriguez-Mufioz & Bakker, 2013).

Barsade (2002), una de las especialistas mas reconocidas en este campo, hace
referencia al fendbmeno del contagio del engagement, conocido como el ‘efecto domind’
emocional. Esta autora sostiene que las emociones positivas tienen una fuerte influencia en el
desempefio y en los resultados de los equipos de trabajo. Segin sus investigaciones, las
emociones positivas se propagan velozmente entre los integrantes del grupo y, lo que es més
significativo, los equipos que experimentan mas emociones positivas tienden a mostrar un mayor
numero de comportamientos de ayuda, de coordinacion y un mayor desempefio laboral. En
relacion con esto, es fundamental resaltar el rol que llevan a cabo los lideres de los equipos
laborales, ya que poseen mayores cualidades para influir emocionalmente, en particular aquellos
lideres carisméticos. Se ha observado que las personas con estas caracteristicas son capaces
de multiplicar las emociones positivas gracias a su expresividad emocional y su diversidad en el
vocabulario emocional (Rodriguez-Mufioz & Bakker, 2013).

Es evidente que la organizacion tiene la necesidad de contar con empleados altamente
comprometidos para alcanzar las metas establecidas y los desafios laborales. En cuanto a esto,
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también existen consecuencias o efectos para la organizacion, tales como implicacion en el
puesto, creatividad, renovacion, continuidad laboral, buen rendimiento, profesionalismo, manejo

del estrés, entre otros (Coronado-Guzman et al., 2020).
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2.5 Fortalecimiento del Engagement

Segun Leiter y Maslach (2009), dar prioridad a los aspectos positivos del trabajo como el
compromiso, puede incentivar a los trabajadores a implicarse, contribuir y participar activamente,
ya que suelen manifestar mas interés por mejorar sus labores, en vez de luchar con molestias e
incomodidades. Asimismo, estos autores sostienen que las instituciones laborales que fomentan
la colaboracion de sus empleados pueden proyectar una imagen mas favorable en comparacion
con aquellas que enfrentan problemas como el sindrome de burnout. El enfoque en promover el
compromiso brinda a las instituciones laborales la oportunidad de reducir riesgos y aumentar las
probabilidades de éxito durante los procesos de cambio.

En este marco, una investigacion realizada en Europa busco6 obtener conocimientos con
respecto a la prevencion del estrés laboral basada en evidencia cientifica, centrandose para ello
en el contenido (relaciones causa-efecto), como en el proceso (cémo). Se observé que las
intervenciones demostraron ser mas efectivasy exitosas cuando: 1) se aplicaba un método paso
a paso sistematico; 2) se adoptaba un enfoque participativo; 3) se organizaba de manera
estructurada definiendo tareas y responsabilidades; 4) los representantes de los empleados y la
direccién colaboraban entre si; 5) se valoraba a los trabajadores como expertos y sus
contribuciones; 6) se enfatizaba en la responsabilidad de la direcciony 7) se llevaba a cabo una
valoracion de la intervencion (Kompier et al., 2013).

Schaufeli y Salanova (2008) sostienen que el compromiso puede ser fomentado a partir
de una gestion efectiva de los recursos humanos. Proponen diferentes estrategias con diversos
enfoques, con el fin de elevar el nivel de compromiso de los trabajadores. La primera estrategia
implica llegar a un acuerdo sobre el desarrollo de los trabajadores, con el proposito principal de
mejorar la compatibilidad empleado-organizacién. Estos mismos autores sugieren que esto
puede lograrse mediante tres pasos: 1) examinar los valores, preferencias y objetivos de los
trabajadores (personales y profesionales); 2) pactar un contrato formal que tenga en cuenta estas
metas y los medios requeridos brindados por la institucion laboral para alcanzarlos, y 3) controlar
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de manerarigurosa y sistematica el acuerdo establecido en relacion al logro de metasy, en caso
de ser necesario, discutir y ajustar los objetivos propuestos. Otra estrategia es la revision o
valoracion de bienestar, la cual consiste en una evaluaciéon en conjunto, realizada tanto por la
organizacion como por los empleados, en la cual se valora el nivel de bienestar percibido en los
altimos afos y con la informacion recaudada se toman decisiones con el fin de mejorar el
ambiente laboral.

Por otro lado, también se sugiere que las instituciones laborales puedan incrementar los
niveles de compromiso mediante el aumento de los recursos laborales. Un ejemplo de esto es la
creacion de una aplicacion llamada ‘Engagement App’ que brinda a los empleados informacién
personalizada sobre los recursos laborales y demandas més relevantes para su trabajo. Los
informes de cada trabajador generados por esta aplicacion pueden ser utilizados para las
entrevistas con recursos humanos, lo que permitiria un seguimiento constante de cada empleado

para mejorar su desempefio y bienestar (Rodriguez-Mufioz & Bakker, 2013).
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METODOLOGIA
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1. Tipo de investigacion

El presente trabajo es un estudio cuantitativo, correlacional, ex-post-facto, de corte
transversal. Cuantitativo debido a que la recoleccion de datos se utilizé para probar hipotesis,
basandose para ello en la medicion numéricay en el andlisis estadistico. Correlacional porque
busc6 comprender la relacion o asociacion existente entre dos variables en una muestra en
particular. Ex-post-facto porque primero se produjeron los hechos y luego se analizaron sus
posibles causas y consecuencias. De corte transversal por el hecho de que se estudi6 la realidad
en un momento determinado (Hernandez Sampieri et al., 2014).

2. Hipotesis

El agotamiento emocional y la despersonalizacion se correlacionarian negativamente con
las dimensiones del compromiso laboral, mientras que la realizacion personal se correlacionaria
positivamente con el vigor, la absorcion y la dedicacion.

3. Muestra

La muestra definitiva estuvo compuesta por un total de 111 directivos escolares, de
diferentes géneros (88.3% femeninoy 11.7% masculino), que tenian una edad que oscilaba de
34 a 70 afios (M=50.41; DE=6.019). Los mismos, residian en diferentes provincias argentinas y
se desempefiaban en escuelas de gestion estatal o privada en distintas modalidades y niveles
educativos.

La seleccioén de los participantes se llevd a cabo mediante un procedimiento de muestreo
no aleatorio, por disponibilidad (Martinez Bencardino, 2016). Los sujetos fueron seleccionados
respetando los siguientes criterios de seleccién:(a) directivos escolares que se encontraban
trabajando frente a alumnos y (b) autoridades escolares que desarrollaban sus funciones
educativas en Educacion Inicial, Educacion Primaria, Educacion Secundaria, Educacion Especial

y Educacion Permanente de Jévenes y Adultos.
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4. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario Sociodemogréfico y Laboral

Para recoger informacién sobre las caracteristicas demograficas y laborales de los
participantes se empled un cuestionario semiestructurado ad hoc que relevo informacion sobre:
género, edad, provincia de residencia, estado civil, nivel educativo en que trabajaban, situacion
laboral (i.e., titular o suplente), antigiiedad laboral, gestion institucional (i.e., estatal o privada) y
cantidad de alumnos a cargo.

Maslach Burnout Inventory (MBI)

Para valorar el sindrome de burnout en los participantes se utilizd la adaptacion al espafiol
realizada por Seisdedos (1997) del Maslach Burnout Inventory (MBI) construido por Maslach y
Jackson (1986). Este cuestionario autoadministrable esta constituido por 22 items. Las personas
deben indicar con qué frecuencia experimentan la situacién descrita en cada afirmacion. Para
ello, este instrumento cuenta con una escala tipo Likert con siete opciones de respuesta que van
desde 0 (nunca) hasta 6 (todos los dias).

La factorizacion de los 22 items arroja 3 factores, que son denominados agotamiento
emocional, despersonalizaciéon y realizacion personal en el trabajo. Estos factores constituyen
las tres subescalas del MBI:

a) La subescala de agotamiento emocional esta formada por 9 items que describen sentimientos
de estar abrumado y agotado emocionalmente por el trabajo.

b) La subescala de despersonalizacion esta formada por 5 items que refieren una respuesta
impersonal y falta de sentimientos hacia los sujetos objeto de atencion.

¢) La subescala de realizacién personal en el trabajo estd compuesta por 8 items que describen
sentimientos de competencia y realizacion.

La escala en su version en espafiol tiene una consistencia interna y una confiabilidad
medida a través del alpha de Cronbach de .90 en Agotamiento Emocional; .79 en
Despersonalizaciéon y .71 en Realizacion personal (Seisdedos, 1997).
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Utrech Work Engagement Scale (UWES)

Se empled la versidon en espariol del Utrecht Work Engagement Scale (Salanova et al.,
2000; Schaufeli et al., 2002) que posibilita evaluar el compromiso laboral de los trabajadores.
Este instrumento estd compuesto por 17 items, los cuales se contestan a través de una escala
de Likert con siete opciones de respuesta que van desde 0 (nunca) a 6 (siempre o casi siempre).
Mencionada escala permite medir las tres dimensiones del engagement:

a) Vigor se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de persistencia y de un
fuerte deseo de esforzarse en el trabajo (6 items)

b) Dedicacion se manifiesta por altos niveles de significado del trabajo, de entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto relacionados con el trabajo que uno realiza. (6 items)

c) Absorcion se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz realizando el trabajo,
mientras se tiene la sensacion de que el tiempo ‘pasa volando’ y uno se deja ‘llevar’ por el trabajo
(5 items).

En Argentina, el UWES ha mostrado buenas propiedades psicométricas, se han
observado indices de consistencia interna satisfactorios (vigor: a = .76; dedicaciéon: a = .88;
absorcion: a = .69 (Sponton et al., 2012).

5. Procedimiento

La recoleccion de los datos se llevé a cabo mediante un formulario disefiado para su
aplicacion on-line. La reclusion de voluntarios se concret6 a través de correo electronico,
mensajeria digital (WhatsApp) y redes sociales (i.e. Facebook e Instagram). También se contd
con la colaboracién algunos supervisores educativos que ayudaron con la difusién del formulario.

La respuesta de los distintos instrumentos fue anénima y demandé a cada participante
un tiempo estimado de 10 minutos. Previo a dar respuesta a las consignas, los directivos
escolares debieron leer con atencion el consentimiento informado, el cual les aseguré que su
participacion seria totalmente libre, voluntaria, anénima y que todos los datos brindados serian
confidenciales y utilizados exclusivamente con fines investigativos.
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6. Andlisis Estadisticos de los Datos

Las respuestas ofrecidas por los participantes fueron procesadas y analizadas a través
del programa estadistico para Ciencias Sociales Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) en su version 22.0 para Windows.
1. Para identificar y describir las variables sociodemogréficas y laborales se realizaron andlisis
de estadistica descriptiva (frecuencias absolutas y relativas, porcentajes, célculo de medias y
desvios estandar).
2. Evaluar y describir los sintomas del desgate profesional y las dimensiones del compromiso
laboral se llevaron a cabo andlisis de estadistica descriptiva basica (frecuencias absolutas y
relativas, célculo de medias y desvios estandar).
3. Para analizar las relaciones entre las dimensiones del sindrome de burnout y las dimensiones

del engagament se utilizé el coeficiente de correlacion r de Pearson.
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PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
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1. Caracteristicas Sociodemograficay Laborales de la Muestra

La muestra definitiva estuvo compuesta por un total de 111 directivos escolares, de los
cuales 98 (88.3%) eran de género femeninoy 13 (11.7%) de género masculino. Sus edades
oscilaban entre los 34 y 70 (M=50.41; DE= 6.019) afios y residian en 11 diferentes provincias
argentinas (i.e., Buenos Aires; Chaco, Chubut, Ciudad Autonoma de Buenos Aire, Cordoba, Entre
Rios, Mendoza, Misiones, San Juan, Santa Fe y Santiago del Estero). En lo que respecta a su
estado civil, 77 eran casados o convivian de hecho, 22 eran divorciados o separados, 11 eran
solteros y 1 era viudo.

En lo concerniente a aspectos laborales, se advirti6 que 14 trabajaban en Educacion
Inicial, 45 en Educacién Primaria, 46 en Educacién Secundaria, 3 en Educacién Permanente de
Jovenes y Adultos y 3 en Educacion Especial. En cuanto a las caracteristicas de las escuelas
donde ejercian su rol, 81 se desempefiaban en escuelas de gestion estatal y 30 en instituciones
educativas de gestion privada, 55 tenian a su cargo hasta 300 estudiantes y 56 autoridades
escolares mas de 300 estudiantes. Del total de la muestra 75 directivo eran titulares y 35
suplentes. Por ultimo, la antigliedad en la docencia de los participantes oscil6 entre 1y 35 (M=

7,05; DE= 6,627) afios.
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Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas y laborales de la muestra (n=111)

Variables Frecuencia Porcentaje Media I:t)l'epsi(\:/(ljo
Género
Femenino 98 88,3
Masculino 13 11,7
No binario
Edad 50,41 6,019
Estado civil
casado o convive de hecho 77 69,4
divorciado o separado 22 19,8
Soltero 11 9,9
Viudo 1 9
Lugar de residencia
Buenos Aires 4 3,6
Chaco 2 1,8
Chubut 2 1,8
Ciudad Autbnoma de Buenos > 18
Aire '
Cérdoba 7 6,3
Entre Rios 1 9
Mendoza 74 66,7
Misiones 5 4,5
San Juan 4 3,6
Santa Fe 6 5,4
Santiago del Estero 4 3,6
Nivel o modalidad en la que
trabaja
Educacion Inicial 14 12,6
Educacion Primaria 45 40,5
Educacién Secundaria 46 41,4
Educacién Permanente de 3 27
Jovenes y Adultos '
Educacion Especial 3 2,7
Cantidad de estudiantes a cargo
Hasta 300 estudiantes 55 49,50
Mas de 300 estudiantes 56 50,5
Situacion laboral
Titular 74 66,7
Suplente 37 33,3
Antigliedad laboral 7,05 6,627
Gestion escolar
Estatal 81 73
Privada 30 27

Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.
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Gréfico 1
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Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.
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Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.
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Gréfico 3
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Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.

Es importante destacar que mas del 70% de los encuestados residen en la provincia de
Mendoza, lo cual subraya la significativa representacion de esta region en el estudio.

Gréfico 4
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Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
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Gréafico 5
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Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.
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Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
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Gréfico 7
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Fuente: elaboracién a partir de datos propios, 2024.
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2. Analisis Descriptivo de la Variable de Estudio

Sindrome de Burnout

Segun Maslach y Jackson (1986), autoras del Maslach Burnout Inventory (MBI), las
puntuaciones obtenidas por los sujetos en cada subescala de este instrumento pueden
categorizarse como bajas, medias o altas mediante un sistema de percentiles. Debido a que en
nuestro pais no existen valores normativos para la interpretacion de las puntuaciones del MBI,
se ha tomado como criterio de valoracion esta clasificacion y otra mas reciente utilizada con
docentes latinoamericanos (Mufioz Mufioz y Correa Otélvaro, 2012) (véase tabla 2). Asi, se
observa que, en promedio, los directivos escolares que participaron de este estudio presentaron
puntuaciones bajas en Despersonalizacion y moderadas en Agotamiento emocional, y

Realizacion Personal (véase tabla 3).

Tabla 2

Valores de interpretacion para cada subescala del MBI

Mufoz-Mufioz y Correa-
Maslach y Jackson

Otalvaro
(1986)
(2012)
Subescala Baja Media Alta Baja Media Alta

Agotamiento emocional 0-13 14-25 26— 0-8 19-26 27-54

54
Despersonalizacion 0-4 5-10 11 - 0-5 69 10-30

30
Realizacion personal 0-31 32-42 43- 0-32 33-39 40-48

48

Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
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Tabla 3

Medias y desvios de los docentes en las subescalas del MBI

Subescala Media Desvio tipico
Agotamiento emocional 23,47 10,529
Despersonalizacion 3,62 4,446
Realizacion personal 38,7297 8,84713

Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.

Engagament

De acuerdo al baremo proporcionado por Spontén et al. (2012) en la validacion realizada

del UWES en trabajadores argentinos, los directivos escolares que participaron de este estudio

obtuvieron en promedio valores medios en vigor, dedicacion y absorcion.
Tabla 4

Valores de interpretacion para cada subescala del UWES

el Engagament . Bao | Bao  Medo A,
Vigor <3 4,1;%,01- l5’54,18- 5,825’51- 55,83
Dedicacion <217 3,85’18- 513::;3,84- 5166553,34- 567
Absorcion <2.20 3745,21- . 3,41- 5,395,01- 5,40

Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
Tabla5

Medias y desvios de los docentes en las subescalas del UWES

Subescala Media Desvio tipico
Vigor 4.83 .79025
Dedicacion 5.11 .78979
Absorcion 4.79 .82250

Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
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3. Andlisis de correlacion

Se empled el coeficiente de correlacion r de Pearson para analizar la posible relacion
entre las dimensiones de sindrome de burnout y las dimensiones del engagement. Para valorar
el grado o magnitud de las correlaciones se tom6 como criterios de interpretacion la

categorizacion presentada la Tabla 6 (Cohen, 1992).

Tabla 6

Valores de interpretacion para coeficientes de Pearson (r)

Coeficiente Interpretacion
10a 29 Correlacion positiva baja
30a 50 Correlacion positiva moderada
Mas de 50 Correlacioén positiva fuerte
-10a -29 Correlacién negativa baja
-30a -50 Correlacion negativa moderada
Mas de -50 Correlacién negativa fuerte

* Correlacion significativa
Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.

En relacion a la asociacion entre las subescalas del MBI y las subescalas del UWES se
hallaron los siguientes resultados:
a) El Agotamiento emocional presentdé una correlacion significativa negativa moderada con el
Vigor (r=-.437; p=.000), la Dedicacion (r=-.370; p= .000) y la Absorcién (r=-.324; p= .001).
b) La Despersonalizacion presentd una correlacion negativa baja con el Vigor (r=-.272; p= .004),
la Dedicacion (r= -.249; p= .008) y la Absorcion (r= -.287; p=.002).
c) La Realizacién Personal present6 una correlacion positiva moderada con el Vigor (r=.431; p=

.000), la Dedicacion (r=.439; p= .000) y la Absorcion (r=.344; p= .000).
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Tabla 7

Correlaciones entre las subescalas del MBI y los factores del EQ-i

Agotamiento Realizacion
Despersonalizacion
emocional personal
Vigor -,437" -,272" 431"
Dedicacion -,370™ -,249™ ,439”
Absorcion -,324" -,287" 344"

* Correlacion significativa

Fuente: elaboracion a partir de datos propios, 2024.
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DISCUSIONES
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El presente estudio tuvo por objetivo general conocer la relacion entre el sindrome de
burnout y el engagement en directivos escolares. A su vez, por objetivos especificos se propuso

(a) evaluar y describir sintomas del desgate profesional (i.e. sindrome de burnout) en directivos

escolares; (b) evaluar y describir las dimensiones del compromiso laboral (i.e. engagement) en
directivos escolares y (c) analizar los patrones de asociacion existentes entre las dimensiones
del compromiso laboral (i.e. engagement) y los sintomas de desgaste profesional (i.e. sindrome
de burnout).

Inicialmente, es necesario destacar que los directivos de Educacion Superior no han sido
objeto de estudio en el marco de esta investigacion. Con este punto claro, se procede a discutir
gue, basandose en el andlisis de los resultados, se observd que los directivos escolares
participantes mostraron, en promedio, puntuaciones bajas en Despersonalizacion y moderadas
en Agotamiento Emocional y Realizacion Personal. En comparacion a los resultados
anteriormente detallados, un estudio realizado en Espafia con directivos escolares de distintos
niveles educativos hall6 que estos profesionales presentaban niveles de agotamiento emocional
moderado, alta realizacion personal y baja despersonalizacion (Tejero Gonzalez et al., 2010). En
otras investigaciones realizadas con directivos escolares de educacion primaria en México
(Barraza Macias, 2010) y en Estados Unidos (Combs et al., 2009) se encontré que los mismos
presentaban un nivel leve de burnout. Por otro lado, en un trabajo realizado con autoridades
escolares de Educacion Primaria turcos se informé que estos profesionales experimentaban
niveles moderados de burnout. Méas especificamente niveles medios en agotamiento y
despersonalizacién, y bajos en realizacion personal (Niyazi, 2013). En otro estudio realizado en
este mismo pais, los resultados muestran que directores escolares de Educacion Primaria tienen
niveles bajos de agotamiento emocional y moderados de despersonalizacion y realizacion

personal (Bas & Yildirm, 2012). Mas cercano a nuestro pais Galvez (2022) informé que

61



directores peruanos de Educacion Secundaria puntuaron con valores medios en agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Por otra parte, en un estudio mas reciente realizado en Espafia, se inform6 que los
directivos escolares presentaban algunos indicadores asociados al cansancio emocional (i.e.
reclamo de mas incentivos, dedicacion de tiempo en cuestiones burocraticas, falta de apoyo y
colaboracién de las familias, escasas oportunidades de desarrollo profesional, carga excesiva de
trabajo y ayuda del profesorado), la despersonalizacion (i.e. estado de animo negativo,
sentimientos adversos hacia el cargo y hacia la labor como director) y la realizacion personal (i.e.
escasa participacion para determinar politicas disciplinarias y elegir materiales pedagdgicos).
Estos profesionales de la educacién informaban bajos niveles de burnout en términos generales
(Sanz-Ponce et al., 2022). También es importante mencionar que, en Argentina, en la provincia
de Mendoza mas especificamente, se realizd una investigacion en docentes de apoyo a la
inclusion, los cuales presentaron puntuaciones altas en agotamiento emocional, bajas en
despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo (Deléngaro Rivamar & Vargas Rubilar,
2024).

En lo que respecta al engagement se halldo que las autoridades escolares obtuvieron en
promedio valores medios en vigor, dedicacion y absorcion. Estos resultados no han podido ser
contrastados con estudios previos en directivos escolares que hayan valorado el compromiso
laboral en los mismos. Esto da cuenta que este grupo de educadores, hasta donde conocemos,
no ha sido estudiado en lo referente al compromiso laboral en Argentina. Sin embargo, si se
compara con resultados obtenidos en docentes se hayan algunas diferencias. Por ejemplo, en
Argentina un trabajo de investigacion realizado con docentes de Educacion Superior informé que
los mismos obtuvieron puntuaciones altas en dedicacion, absorcion y vigor (Arraigada, 2015). De
manera similar, otro estudio realizado también con docentes de Educacién Superior en Ecuador
reportdé que estos profesionales obtuvieron valores altos en vigor, dedicacion y absorcién
(Salcedo-Zambrano & Deroncele-Acosta, 2021). En Portugal (Araujo & Esteves, 2016) y en
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Meéxico (de Chavez Ramirez et al., 2014), de igual manera docentes de Educacion Superior
obtuvieron valores altos en dedicacion, absorcion y vigor. Por otra parte, docentes peruanos de
Educacion Secundaria se ubicaron en valores altos en las tres dimensiones del engagement
(Espejo-Eslava et al., 2022). Por dltimo, un estudio realizado en Croacia con docentes de
Educacion Primaria hallé que estos profesionales presentaban un alto nivel de compromiso
laboral en todas sus dimensiones (SliSkovi¢ et al., 2019).

Por ultimo, en lo que respecta a la asociacién existente entre las dimensiones del
compromiso laboral (i.e. engagement) y los sintomas de desgaste profesional (i.e. sindrome de
burnout) se encontr6 que el Agotamiento emocional presenté una correlacion significativa
negativa moderada con el Vigor, la Dedicacion y la Absorcion. La Despersonalizacion, por su
parte, exhibié una correlacion negativa baja con el Vigor, la Dedicacion y la Absorcion.
Finalmente, la Realizacion Personal mostré una correlacién positiva moderada con el Vigor, la
Dedicacion y la Absorcion.

Estudios previos realizados por personal docente coinciden en informar que el
engagement y el burnout se correlacionan negativamente, es decir, los docentes que presentan
altos niveles de engagement tienden a presentar bajos niveles de burnout. Por ejemplo, en una
investigacion realizada con docentes espafioles de diferentes niveles educativos se encontré que
el agotamiento emocional correlacionada negativamente con el vigor y que la despersonalizacion
hacia lo mismo con todas las dimensiones del engagement (i.e., vigor, dedicacion y absorcién)
(Supervia &y Bordas, 2020). Asi mismo, un estudio realizado con docentes iranies hallé que el
burnout general y sus dimensiones tenian una relacion significativamente negativa con el
engagement y sus subescalas (i.e., vigor, dedicacion y absorcion) (Faskhodi & Siyyari, 2018). En
Meéxico, Hidalgo-Arias et al. (2019) observaron que el agotamiento emocional vy
despersonalizacion correlacionaba de manera negativa con el vigor, la absorcién y la dedicacion
en docentes de Educacion Especial. Mientras que la realizacién personal correlacionada significa
y positivamente con estas dimensiones del engagement.
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Los docentes y directivos que se encuentran mas comprometidos con su trabajo tienen
mas energia y estan mas dispuestos a invertir en su trabajo (i.e., vigor). A su vez, que estan
altamente orgullosos del trabajo que realizan, lo consideran significativo y sienten entusiasmo e
inspiracion mientras lo realizan (i.e, dedicacion). Estan muy concentrados mientras trabajan y
pueden sentir que “el tiempo vuela” mientras realizan sus actividades laborales. Por lo general,
estos profesionales cuentan con mas recursos personales (i.e., inteligencia emocional,
autoeficacia, locus de control, emociones positivas, etc.), los cuales que pueden actuar como
barrera frente a los estresores laborales. Es probable que estos factores contribuyan de manera
directa a que estos profesionales experimenten luego menores niveles de agotamiento

profesional.
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CONCLUSIONES
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El objetivo de la presente investigacion fue analizar la posible relacion entre las
dimensiones del engagement y los sintomas de burnout en directivos escolares. Para este
proposito, se llevé a cabo un estudio con una muestra representativa de 111 directivos escolares,
de los cuales el 88.3% eran mujeres y 11.7% hombres. Estos directivos desempefiaban sus
funciones en diversos niveles y modalidades educativas, tanto en el ambito estatal como en el
privado. Los analisis de los resultados llevados a cabo en este estudio permiten arribar a las
siguientes conclusiones:

1. En promedio, los directivos escolares que constituyeron la muestra de este estudio
exhibieron puntuaciones bajas en Despersonalizacion y moderadas en Agotamiento
emocional, y Realizacion Personal.

2. Las autoridades educativas que participaron de esta investigacion presentaron en
promedio valores medios en Vigor, Dedicaciéon y Absorcion.

3. El Agotamiento emocional presentd una correlacion significativa negativa moderada
con el Vigor, la Dedicacion y la Absorcion.

4. La Despersonalizacién exhibié una correlacion negativa baja con el Vigor, la
Dedicacion y la Absorcion.

5. La Realizacion Personal mostré una correlacion positiva moderada con el Vigor, la
Dedicacion y la Absorcion.

Posibles recomendaciones derivadas de esta investigacion

Estudiar el compromiso y el desgaste laboral en directivos escolares desde la
psicopedagogia es relevante por el hecho de que aporta informacion valiosa sobre el bienestar
o malestar en que se pueden encontrar estos profesionales que ocupan un rol central en el ambito
educativo. A continuacion, se comparten algunas estrategias para prevenir el sindrome de
burnout y fomentar el engagement en directivos escolares desde el rol del psicopedagogo:

e Conformar equipos interdisciplinarios con otros profesionales de la salud con el fin de

realizar evaluaciones periddicas sobre el bienestar y los niveles de estrés y ansiedad
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b)

d)

e)

f)

en directivos. A partir de los resultados aportados por dichas evaluaciones se puede
identificar aquellos profesionales de la educacibn que necesiten un mayor
acompafiamiento por encontrarse estresados, ansiosos o desgastados.
e Fomentar la creacion de redes de apoyo entre directores para compartir experiencias
exitosas y estrategias de afrontamiento frente a situaciones problematicas.
e Brindar talleres de informacién y prevenciéon del sindrome de burnout dirigidos a
directivos escolares. Dichos talleres podrian abordar las siguientes tematicas:
Técnicas de autorregulacion, por ejemplo, mindfulness, meditacion, entre otras.
Gestion del tiempo a fin de proporcionar formacion sobre cémo organizar y priorizar tareas
de manera efectiva, manejar mejor los tiempos administrativos, anticipar con tiempo las
tareas necesarias para que puedan realizarlas mejor. Asi como también, asegurar que los
directores escolares tengan tiempo libre para realizar hobbies o actividades asociadas a
intereses personales fuera del trabajo.
Capacitar en estrategias de delegacién y en la creaciénde equipos de liderazgo para distribuir
las responsabilidades entre los distintos actores que componen la institucion educativa.
Instruir en técnicas de resolucion de conflictos interpersonales y manejo de situaciones
emergentes.
Fomentar el desarrollo de habilidades emocionales y sociales, como la empatia, la
inteligencia emocional, asertividad, entre otras.
Promover la practica regular de habitos saludables, tales como hacer ejercicio fisico, llevar

una dieta equilibrada, beber agua y cuidar las horas de descanso y suefio.

Para concluir, resulta imperativo continuar investigando el sindrome de burnout y el

compromiso laboral en los directivos escolares, considerando todos los aspectos relevantes

anteriormente desarrollados. Profundizar en los mismos permitird no solo una comprensiéon mas

detallada de los factores que inciden en la salud mental y el desempefio profesional de estos
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lideres educativos, sino también el desarrollo de estrategias efectivas para mitigar los efectos
negativos y potenciar su compromiso con la institucion. Este enfoque contribuira
significativamente a la creacion de ambientes educativos mas saludables y productivos,
asegurando asi el cumplimiento 6ptimo de los objetivos pedagdgicos y administrativos en

beneficio de toda la comunidad educativa.
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ANEXO
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Cuestionario “Desgaste y compromiso laboral en directivos escolares”

Por la presente queremos invitarlo a participar de un estudio que tiene por finalidad
analizar los niveles de desgaste y compromiso laboral presentes en directivos escolares de
distintos niveles educativos. Mencionada investigacién se enmarca dentro del Trabajo de
Integracion Final que se encuentrarealizando Agostina Rojas para acceder al titulo de Licenciada
en Psicopedagogia (Universidad Catdlica Argentina) y cuenta con direccion de la Dra. Natalia
Vargas.

Para colaborar con este trabajo, le solicitamos que si es parte de un equipo directivo de
una institucion escolar (Director/a, Vicedirector/a, Regente) responda con total sinceridad cada
item del presente formulario. Responderlo le tomard aproximadamente 10 minutos. Su
participacion es completamente voluntaria, no se dara ninguna compensacion econémica por
participar. Lainformacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningin otro propdésito
fuerade los de esta investigacion. Sus respuestas a este cuestionario seran codificadas usando
un namero de identificacion, por lo tanto, seran anonimas. Su nombre no sera utilizado en ningun
informe.

Por cualquier duda o comentario puede comunicarse al siguiente correo electrénico:
nataliavargasr@uca.edu.ar

Desde ya le agradecemos su participacion.

IMPORTANTE:
- Si Ud. va a responder desde su celular, le recomendamos girar la pantalla del dispositivo en

forma horizontal para una mejor visualizacion de las opciones de respuesta.

Acepto participar voluntariamente

Si
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1. Geénero
a) Femenino
b) Masculino
c) No binario
2. Edad
3. Provincia en la que vive
4. Estado civil
a) Soltero/a
b) Casado/a o convive de hecho
c) Divorciado/a o separado/a
d) Viudo
5. Nivel o modalidad educativa en el que se desempeiia directivo escolar
a) Educacion inicial
b) Educacion primaria
¢) Educacién secundaria
d) Educacioén de jovenes y adultos
e) Educacioén especial
6. Situacion laboral en el cargo
a) Titular
b) Suplente
7. Antigledad en el cargo directivo
8. Cantidad total de alumnos que tiene a cargo en la escuela que dirige
9. Lainstitucion educativa en la que usted trabaja es de gestion
a) Estata

b) Privada
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10. A

continuacion, encontrara 22 frases relacionadas con los sentimientos que usted

experimenta en el trabajo. Lea cada frase y marque la frecuencia con que ha tenido ese

sentimiento:

0= Nunca

1= Pocas veces al aflo 0 menos

2= Unavez al mes 0 menos

3= Unas pocas veces al mes

4= Una vez a la semana

5= Pocas veces a la semana

6= Todos los dias

a)
b)

c)

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con otro
dia de trabajo

Facilmente comprendo cémo se sienten mis alumnos

Creo que trato a algunos estudiantes como si fuesen objetos impersonales

Trabajar todos los dias con estudiantes es un esfuerzo

Trato muy eficazmente los problemas de mis alumnos

Me siento quemado por mi trabajo

Creo gue con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de los demas

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion

Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

Me siento muy activo, con mucha vitalidad

Me siento frustrado en mi trabajo

Creo que estoy trabajando demasiado

No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunos estudiantes alos que les doy clase
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v)

Trabajar con alumnos me produce estrés

Facilmente puedo crear una atmésfera relajada con los estudiantes

Me siento estimulado después de trabajar en contacto con mis estudiantes
He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion

Me siento acabado

En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma

Creo que los alumnos que trato me culpan de algunos de sus problemas

11. A continuacion, le preguntamos sobre algunas cuestiones referentes a sus sentimientos en

el trabajo. Indique con qué frecuenciase siente de la manera descrita, utilizando la siguiente

escala de respuesta:

0= Nunca

1= Pocas veces al afio 0 menos

2= Una vez al mes 0 menos

3= Unas pocas veces al mes

4= Unavez a la semana

5= Pocas veces a la semana

6= Todos los dias

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)

En mi trabajo se presentan nuevos retos

En mi trabajo me siento lleno/a de energia

Estoy inmerso y concentrado en mi trabajo

El tiempo “vuela”’ cuando estoy trabajando

Soy persistente en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando
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J) Soy fuerte y enérgico/a en mi trabajo

k) Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo

[) Mitrabajo tiene sentido

m) Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi alrededor
n) Me “dejo llevar” por mi trabajo

0) Mitrabajo es estimulante e inspirador

p) Estoy orgulloso/a del trabajo que hago

g) Cuando estoy absorto/a (compenetrado/a) me siento bien
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