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I. RESUMEN

El sistema educativo se ha visto afectado en el Gltimo tiempo por diversas
presiones derivadas de los cambios econémicos, sociales, culturales, politicos,
tecnoldgicos y, actualmente, pandémico, los cuales han convertido a las
universidades en un contexto laboral propicio para la manifestacion de los efectos
de los factores de riesgo psicosocial, tales como el Sindrome de Burnout, lo que
hace necesario establecer medidas de gestion para corregir y/o eliminar esta
afectacion. Se realizd un estudio no experimental, de tipo longitudinal,
descriptivo y correlacional, en el que la muestra estuvo conformada por
académicos y administrativos pertenecientes a la Universidad de Concepcion,
Campus Los Angeles, region del Biobio. El objetivo del estudio fue evaluar la
rentabilidad econdémica de la implementacion de medidas de gestion de acuerdo
a los factores desencadenantes del Sindrome de Burnout, bajo el escenario del
SARS-CoV-2. Se realizaron evaluaciones en el afio 2015 y 2020 para determinar
la presencia de Burnout, los factores desencadenantes de éste y la influencia de
la pandemia, por medio de instrumentos ya validados para estos efectos y
encuestas de elaboracion propia. Los resultados determinaron que, a nivel
general, en ambos afios se manifesto el Sindrome de Burnout, siendo sus factores
desencadenantes la Ambigtiedad, Impotencia, Desinformacion y Sobrecarga. La
manifestacion del sindrome fue potenciada por el desarrollo de las actividades
laborales bajo el contexto pandemia. La evaluacion econdémica establecioé que los
gastos de implementacion de las medidas de gestion propuestas son recuperables
en un plazo de 6 afios, siendo rentable para la Universidad de Concepcion
Campus Los Angeles, la ejecucion de las medidas de gestion propuestas para

corregir y/o prevenir la afectacion por el Sindrome de Burnout.

Palabras claves: docentes universitarios, personal administrativo, Sindrome de
Burnout, SARS-CoV-2, rentabilidad.



Il. INTRODUCCION

Con la llegada de la globalizacion, de los rapidos cambios en las organizaciones
y de las exigencias del mercado, las empresas pasaron a exigir mejores resultados
a sus trabajadores, y el ambiente de trabajo dejo de ser tan solo origen de
motivacion, satisfaccion y realizacion profesional, y pasdé a ser fuente de
preocupacion, sufrimiento y enfermedad para el ser humano (Cirera et al., 2012).
Un lugar de trabajo con exceso de exigencias, presiones o una mala organizacion
de las actividades pueden provocar estrés laboral (Leka et al., 2004). Entre las
consecuencias reconocidas del estrés laboral crénico se encuentra el llamado
Sindrome de Burnout (Apiquian, 2007), también denominado Sindrome de
quemarse a causa del trabajo (Gil-Monte et al., 2006). Este término se utiliza
principalmente para referirse a los problemas de fatiga laboral y cansancio
profesional en los servicios sociosanitarios (trabajadores del area de salud,
servicios sociales, profesionales educativos, entre otros); aunque se ha constatado
que todos los profesionales, sea cual sea su ocupacion, son susceptibles de
desanimarse por su trabajo (Mondol, 2008; citado por Visoso et al., 2012),
provocando accidentabilidad, ausentismo y baja productividad (Dewa et al.,
2014), repercutiendo en forma directa en el desempefio, calidad y seguridad en
la atencion de personas (Terrones-Rodriguez et al., 2016). ElI Sindrome de
Burnout ha sido explorado en un amplio espectro de profesiones asistenciales
(Diaz y Gomez, 2016; O’Connor et al., 2018); a nivel internacional, se han
reportado en los Gltimos afios, variados estudios que evidencian la presencia de
este sindrome en profesiones del &mbito de la docencia (Martinez et al., 2017),
derivado de importantes cambios ocurridos en el quehacer docente durante las
pasadas dos décadas, como la caida de salarios, el incremento de posiciones
académicas cada vez mas inestables, la presion y carga de trabajo debido a la
necesidad de atraer fondos de financiamiento externos, incremento en la
competitividad, permanentes desafios al desempefio y exigencias laborales
crecientes, que han generado continuas fuentes de estrés, favoreciendo el

desarrollo del sindrome (Avargues y Borda, 2010; Marquez y Segovia, 2018).
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A nivel latinoamericano existen diferentes estudios sobre la manifestacion del
Sindrome de Burnout en docentes universitarios, como el realizado en Peru
(Universidad Nacional) por Ponce et al. (2005); en Colombia (Universidad
Publica) por Ferrel et al. (2010); y en Ecuador por Chavez (2016). En Chile
también se han realizado estudios para determinar la presencia de Burnout en
personal académico, ya que seguin Buzzetti (2005), una de las poblaciones que se
encuentran en mayor riesgo de padecer este sindrome es la de los profesionales
dedicados a la docencia; es asi, como Quaas (2006) realiz6 un estudio para
diagnosticar el Sindrome de Burnout en docentes universitarios de la quinta
region del pais, y Kunz (2010) estudio el Sindrome de Burnout en docentes de la
Universidad Austral de Chile, Valdivia.

Maslach y Jackson (1981) propusieron una clasificacion de las dimensiones del
Sindrome de Burnout en tres componentes: Cansancio Emocional, que se define
como la pérdida progresiva de energia, desgaste, agotamiento, fatiga fisica o
psicoldgica; Despersonalizacién, que se caracteriza por actitudes negativas,
irritabilidad, pérdida de maotivacion, falta de empatia e incompetencia,
insensibilidad y antipatia; y falta de Realizacion Personal en el trabajo, que se
describe como respuestas negativas, falta de interés, disminucion de la
autoestima, inseguridad para alcanzar metas u objetivos, o simplemente su
anulacion.

De acuerdo con Thomaé et al. (2006), el Sindrome de Burnout es un proceso
multicausal y altamente complejo, en donde se destacan, como potenciadores del
mismo, aspectos como: componentes personales, inadecuada formacion
profesional, elementos laborales o profesionales, elementos sociales y elementos
ambientales. Con respecto a los componentes personales, estos se refieren a
aquellas condiciones propias de cada persona que le impiden ejercer su funcion
con tranquilidad y efectividad (obligaciones familiares, intolerancia a la
frustracion, liderazgo, toma de decisiones e incapacidad para trabajar en equipo);
otros de los factores que se deben tener en cuenta son la edad, sexo y el estado

civil (Vasquez, 2018). La inadecuada formacion profesional hace referencia a
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excesivos conocimientos tedricos, escaso entrenamiento en actividades practicas,
falta de aprendizaje de técnicas de autocontrol emocional y escasa informacion
sobre el funcionamiento de las organizaciones en la que se va a desarrollar el
trabajo (Beron y Palma, 2011). Los elementos laborales se relacionan con la
presencia de un clima poco satisfactorio para las personas que lo integran, la
forma en que estd definido el trabajo y las posibilidades de llevarlo a cabo
(Kalimo et al., 2003). En el ambito social, se produce una modificacion de los
modos de relacion con las personas que trata en el ambito del trabajo:
distanciamiento, inhibicion y frialdad con compafieros y personas que reciben
sus servicios (Esteras, 2015). En cuanto a los elementos ambientales existentes
en el puesto de trabajo, estos pueden ser fisicos, quimicos, biolégicos (Marquez
etal., 2015). Thomaé et al. (2006) definen también como elementos ambientales,
aquellos cambios significativos de la vida, como por ejemplo, muerte de
familiares, matrimonios, divorcios, nacimiento de hijos, entre otros.

Cairo (2005) sefiala que los factores desencadenantes se agrupan en tres ambitos
fundamentales de actuacion del Sindrome de Burnout: a) la propia tarea, referida
a aspectos técnicos del rol profesional (exceso de trabajo, conflicto de rol,
ambigiedad de rol y falta de percepcién de la capacidad para desarrollar el
trabajo); b) las relaciones interpersonales, reflejando la habilidad para trabajar
con otros (relaciones tensas y/o conflictivas con los usuarios/clientes/colegas de
la organizacion e impedimentos por parte de la direccion para que pueda
desarrollar su trabajo) y c) la organizacion, referida al grado de influencia social
y politica (falta de equidad organizacional, falta de participacion en la toma de
decisiones e imposibilidad de progresar/ascender en el trabajo). El trabajador con
Burnout se ve también afectado poco a poco en su salud, debido a la exposicion
a determinadas condiciones de trabajo que no le resultan controlables, incluso, a
pesar de poner en juego todos sus recursos personales (Fidalgo, 2006). De este
modo, Gil-Monte y Peir6 (1997) proponen que las estrategias de intervencion
para la prevencién y tratamiento del Sindrome de Burnout sean agrupadas en tres

categorias: individuales, grupales y organizacionales; Alonso (2014) propone
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una estrategia orientada a la organizacion para intentar establecer medidas que
controlen o minimicen los efectos negativos que pueden disminuir las
capacidades de los profesionales y afectar a la calidad, eficacia y eficiencia de la
organizacion. Segun Dominguez (2015), entre las medidas de gestion mas
habituales estan: i) la asignacion de las tareas a los profesionales competentes
para ello, sin delegacién en otras personas que no tienen la competencia
necesaria; ii) enriquecimiento de la comunicacion en todos los niveles, tanto a
nivel horizontal como vertical; iii) fomento de buenas relaciones
interdisciplinares y buen trabajo en equipo; iv) mejora en las condiciones
ambientales del puesto de trabajo; v) incremento de una politica de horarios méas
flexibles, teniendo en cuenta las necesidades tanto de directivos como de los
profesionales, lo que ayudara a aumentar la productividad de la empresa, si se
facilita a los profesionales una buena conciliacion familiar y laboral; y vi) mayor
implicacion de las opiniones de los trabajadores en las tomas de decisiones de la
organizacion.

El Sindrome de Burnout fue declarado por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) como un factor de riesgo laboral en el afio 2000, debido a su capacidad
para afectar la calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la
vida del individuo que lo sufre (Saborio e Hidalgo, 2015); asimismo, este
sindrome se ha reconocido oficialmente por la OMS como enfermedad, tras la
ratificacion de la revision nimero 11 de la Clasificacion Estadistica Internacional
de Enfermedades y Problemas de Salud Conexos (CIE-11), y cuya entrada en
vigencia se ha fijado para el proximo 1 de enero de 2022 (Organizacion Medica
Colegial de Espafia, 2019). Asimismo, la OMS declaré el 11 de marzo del afio
2020 al SARS-CoV-2 como una pandemia, la cual trajo consigo un sinnimero
de cambios en la salud laboral de los docentes (Salcedo et al., 2020). Varios
paises han prohibido la apertura de escuelas y universidades, motivo por el cual,
las actividades remotas han exigido en los docentes, la implementacién de varios
cambios en lo que se refiere a las estrategias de ensefianza-aprendizaje, contexto

en el cual, tanto estudiantes como docentes, se han visto directamente afectados
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por las repercusiones de la pandemia en su vida cotidiana (Scorsolini-Comin,
2020), derivando estas situaciones en un aumento del estrés (Cortés, 2021).

Dado que el Sindrome de Burnout, como cualquier otra enfermedad profesional,
ocasiona dafios y pérdidas, surge el interés por identificar los costos asociados a
estas, aunque generalmente estos costos son dificiles de cuantificar (Saro et al.,
2007). Mas concretamente, para evaluar la rentabilidad de la accion preventiva
en términos econdémicos y sociales, se debe realizar un analisis de los costos
tangibles e intangibles (Bestratén et al., 2001), ya que las empresas soportan un
costo generalmente mayor del que se refleja, debido a la cantidad de costos
ocultos (intangibles) que se desconocen (Lopez et al., 2010). Estos costos estan
constituidos por todos aquellos que no son visibles a primera vista: tiempos
perdidos, interferencias en la produccion, primeros auxilios, conflictos laborales,
entre otros (Nafiez y Pujol, 2007). La valoracion de los costos de los accidentes
es un modo de visualizar las necesidades preventivas de la empresa, ya que
permite evaluar la incidencia o prevalencia econémica que tiene en esta, la
implantacion de correctas medidas de gestion y la rentabilidad econémica de las
mismas (Rodriguez et al., 2006); por ello, el mecanismo de célculo de costos de
la accidentabilidad, y otros dafios derivados del trabajo, es el primer eslabon que
deberia abordarse en el proceso de aproximacion a la economia de la prevencion
(Bestratén y Salas, 2013). De este modo, la determinacién de la rentabilidad de
las acciones propias de la prevencién de riesgos es un instrumento esencial de
cambio en las organizaciones (Guasch y Bestratén, 2013), ya que los accidentes
de trabajo se producen como consecuencia de disfunciones existentes en el
proceso productivo (averias, condiciones de trabajo inadecuadas, entre otros), lo
gue genera progresivas péerdidas econdmicas, de forma que una vez eliminadas
estas disfunciones, se mejoran la seguridad laboral y competitividad de la
empresa (Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones de Espafia,
2021). La rentabilidad de una inversion debe analizarse en un horizonte de
evaluacion, esto es el periodo de tiempo que considera todos los afios de

operacion de un proyecto a consecuencia de la inversion realizada (vida util), el
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cual dependeré del tipo de proyecto que se esté evaluando (Meixueiro y Pérez,
2008). En este periodo de tiempo, se debe pronosticar efectivamente los flujos de
caja (ingresos y gastos) para medir la rentabilidad, y ademas, se debe establecer
adecuadamente el costo de oportunidad del capital a usar, en donde la base de su
estimacion se relaciona con el ingreso neto que habria aportado la mejor de las
opciones destacadas en el momento de escoger el proyecto (Sapag, 2011).

En el presente estudio, se plantea que bajo el contexto de la pandemia del SARS-
CoV-2 se produce un incremento en la manifestacion del Sindrome de Burnout
en los trabajadores de la Universidad de Concepcion, Campus Los Angeles, lo
que hace rentable la implementacion de medidas para su gestion.

El objetivo general de la presente investigacion es evaluar la rentabilidad
econdmica de la implementacion de medidas de gestion de acuerdo a los factores
desencadenantes del Sindrome de Burnout, bajo el escenario del SARS-CoV-2,
en personal de la Universidad de Concepcion, Campus Los Angeles. Como
objetivos especificos se proponen: a) caracterizar sociodemografica y
sociolaboralmente a los trabajadores del Campus, b) determinar la manifestacion
y los factores desencadenantes del Sindrome de Burnout en el personal
universitario, c) asociar las caracteristicas-sociodemograficas y sociolaborales
con la presencia del sindrome, d) determinar la relacion de los factores
desencadenantes del Sindrome de Burnout con sus respectivas dimensiones y la
probabilidad de manifestarlo, e) evaluar la influencia del contexto de pandemia
en la manifestacion del sindrome, f) proponer medidas de gestion para prevenir
y/o corregir la manifestacion del Sindrome de Burnout, y g) evaluar la
rentabilidad econdmica de la implementacion de las medidas de gestion

propuestas.
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I1l. MATERIALES Y METODOS

El presente estudio se enmarca dentro de un disefio no experimental, de tipo
longitudinal, descriptivo y correlacional, con dos momentos de recogida de datos:
el afio 2015 y el afio 2020; en este Ultimo momento bajo situacion de pandemia
y con recopilacion de informacion via online. Se llevo a cabo en la Universidad
de Concepcidn, Campus Los Angeles, que corresponde a un establecimiento de

educacion superior de la provincia del Biobio.

3.1. Poblacién de estudio

La poblacion de estudio corresponde al personal de los estamentos docente y
administrativo del Campus, la cual el afio 2015 estaba conformada por 65
academicos y 91 trabajadores del personal administrativo; y en el afio 2020, por
72 academicos y 106 administrativos. La muestra del afio 2015 estuvo compuesta
por 24 personas (15,4% de la poblacion), correspondiendo a 9 académicos (5,8%)
y 15 administrativos (9,6%). Para el ano 2020 la muestra se conformé por 39
personas (21,9% de la poblacion), correspondiendo a 22 académicos (12,4%) y
17 administrativos (9,6%). La seleccion de la muestra en ambos momentos del
tiempo se realizd a través de un muestreo no probabilistico, considerando los
siguientes criterios de inclusion:

- Pertenecer al personal administrativo o docente del Campus Los Angeles.

- Tener una antiguedad en el puesto de trabajo superior a seis meses.

- Poseer un contrato de al menos 33 horas.

- Aceptar los términos del consentimiento informado (Anexo 1).

3.2. Variables de estudio e instrumentos de medicion
Las variables estudiadas y los instrumentos utilizados se describen a
continuacion:
i. Caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales
Se aplico una encuesta de elaboracidn propia, en la que se abordaron variables

personales y laborales. Dentro de las variables personales se incluyeron el
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género, edad, estado civil y escolaridad; mientras que las variables laborales, se
constituyeron por el cargo y antigtiedad en este (Anexo 2).

ii. SARS-CoV-2 y Entorno Laboral

Para el afio 2020, se aplic6 una encuesta relacionada al SARS-CoV-2 y el entorno
laboral (Anexo 3), con la finalidad de evaluar la situacion de pandemia y su
posible efecto en los factores de la organizacion. Se utiliz6 como base el estudio
PSY-COVID, el cual es una colaboracion internacional de mas de 60
investigadores de 30 universidades de Europa, Asia y Ameérica, entre ellas, la
Universidad de Concepcion, Universidad Austral de Chile, Universidad Santo
Tomas y Universidad de Magallanes de nuestro pais. Uno de los objetivos de este
estudio, es crear una gran base de datos mundial sobre los efectos psicoldgicos y
el comportamiento de las personas durante la pandemia de SARS-CoV-2
(Dominguez et al., 2020). La validacion interna de este instrumento fue realizada
por un panel de expertos, constituido por profesionales del area de la psicologia,
y luego, aplicada a una muestra piloto constituida por 5 administrativos y 5
docentes. Posterior a la validacion, la encuesta quedd conformada por 18
preguntas, las primeras 11 con cuatro alternativas de respuesta (nada-poco-
mucho-demasiado); de la pregunta 12 a la 17 la respuesta es de tipo dicotomico

(si/no), y la ultima pregunta (nimero 18) es de formato abierto.

iii. Sindrome de Burnout

El Sindrome de Burnout se evalué por medio del cuestionario de Maslach
Burnout Inventory (MBI) (Anexo 4), cuyo objetivo principal es medir el desgaste
profesional. Fue validado en 1986, y es el instrumento mas utilizado en todo el
mundo, con una fiabilidad cercana al 90% y consistencias internas que van de
0,75 a 0,90 (Jackson et al., 1986), considerandose aceptable segun el Alfa de
Cronbach (Celina y Campo, 2005). De igual forma, la gran aceptacion mundial
que tiene, permite comparar resultados e impulsa el desarrollo de adaptaciones
del cuestionario (Olivares y Gil-Monte, 2009). Esta constituido por 22 items en

forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en su
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trabajo y hacia el publico, cuyo rango de medida de la escala va de cero puntos
(nunca), hasta seis puntos (todos los dias), y consta de tres subescalas destinadas
a medir las tres dimensiones del sindrome: Agotamiento emocional, compuesto
por nueve preguntas; Despersonalizacion, constituido por cinco preguntas; y
Realizacion personal, conformado por ocho preguntas. Se considera que un
individuo presenta el Sindrome de Burnout si presenta valores altos en
agotamiento y despersonalizacion, y bajos en realizacion personal (Hederich y
Caballero, 2016). La baremacion se realizo para cada afio de estudio de acuerdo
a los percentiles 33 y 66 de los resultados recabados (Anexo 5). Conjuntamente,
se utilizo la escala de estudio multicéntrico para clasificar a las personas de mayor

a menor riesgo de desarrollar el Sindrome de Burnout (Frutos, 2014).

iv. Factores desencadenantes del sindrome

Para identificar los factores desencadenantes del Sindrome de Burnout se emple6
el Inventario del Burnout por Areas de Impacto (Anexo 6) (Potter, 1998). Este
instrumento se divide en 12 factores: a) impotencia, b) desinformacion, c)
conflicto, d) pobre trabajo en equipo, e) sobrecarga, f) aburrimiento, g) pobre
retroalimentacion, h) castigo, i) alineacion, j) ambigiedad, k) ausencia de
recompensas, y |) conflicto de valores; el rango de medida de cada area de
impacto va desde cero puntos (raramente) hasta nueve puntos (constantemente),
en donde los puntajes mas altos implican mayor riesgo de manifestar cada factor
desencadenante (Guzman, 2013; Casanova et al.,, 2019). Respecto a la
baremacién, se realizdé de acuerdo a los percentiles 33 y 66 de los resultados

obtenidos para cada afio en estudio (Anexo 7).

v. Determinacion de medidas de gestion

Las medidas de gestién a implementar estuvieron supeditadas a los resultados
obtenidos de la identificacion de los factores desencadenantes del sindrome, bajo
situacion de pandemia. Cada factor desencadenante esta conformado por
diferentes items, los cuales fueron analizados de acuerdo al puntaje de respuesta,

determinandose como los mas importantes, para efectos de establecer las
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medidas de gestion, aquellos items que presentaron los valores promedios mas
altos (Anexo 8).

Para determinar las medidas de gestion, se analizd la pertinencia de desarrollar
acciones especificas enfocadas en la organizacion, en el marco de las estrategias
propuestas por Gil-Monte (2003), Alonso (2014) y Dominguez (2015), y
orientadas, por ejemplo, a establecer y actualizar las descripciones de cargo;
fortalecer los procesos de seleccion, incluyendo la realizacion de pruebas de
preempleo tendientes a identificar tipos de personalidad, estilos de
afrontamiento, tolerancia a la frustracion y al estrés; realizar analisis especificos
de los puestos de trabajo; mejorar las redes de comunicacién, promover la
participacién de los trabajadores y fomentar la flexibilidad horaria, tal como lo

plantea el Ministerio del Trabajo de Colombia (2016).

vi. Rentabilidad asociada a las medidas de gestion
De acuerdo a las propuestas de medidas de gestion a implementar, y para efectos
de la aplicacion de indicadores de rentabilidad, la inversion se establecid
cuantificando, tanto los activos de capital (tangibles) (Bestratén, 2011)
requeridos para implementar cada propuesta, asi como los gastos asociados a las
medidas organizativas y de formacion requeridas (intangibles) (Bestratén et al.,
2017). Los costos operacionales corresponden a los que afront6 la institucion
durante el periodo posterior a la inversion inicial; es decir, durante el periodo de
gjecucion de las medidas de gestion (Medianero y Madrtua, 2011). Respecto a
los ingresos, estos corresponden a los valores intangibles derivados del control
del sindrome, contabilizandose como tales, la reduccion de costos por riesgos
asumidos, siniestralidad, absentismo, rotacion, entre otros (Bestratén et al.,
2017); asi como los costos evitados por dias laborales perdidos por enfermedad
profesional y/o la estimacion asociada al pago de cotizacion adicional por esta
causa (Valenzuela, 2017). El costo de oportunidad del capital se establecid
conjugando la tasa de interés real de captacion vigente en el sistema financiero

chileno al momento de la evaluacion de rentabilidad (Cabrejos, 2003), con el
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nivel de riesgo que impone la institucion a la evaluacion de rentabilidad de sus
propios proyectos de inversion (Sapag, 2011).

Para determinar la rentabilidad de la implementacién de medidas de gestion, se
utilizé el indicador de evaluacidn de proyectos de inversion valor presente o
actual neto (VAN) con el cual se procedera a descontar todos los flujos de dinero

(ingresos y egresos), segun la formula:

VAN = 1+i vt
-0 t_1(1+r)t

Donde Vt: Flujo de dinero segln cada periodo t; lo: Inversion inicial; y r: Tasa

de interés anual (Baca, 2010).

3.3. Procedimiento

En el afio 2015 se realiz6 una sensibilizacion a docentes y administrativos sobre
el estudio a realizar, previo a la conduccion del mismo, solicitindose ademas, la
autorizacion de la institucion para aplicar los instrumentos ya mencionados.
Luego, a cada participante se le entreg6 para firmar una carta de consentimiento
informado, aplicandose individualmente el cuestionario de datos
sociodemogréficos, sociolaborales, el MBI y el Inventario de Burnout por Areas
de Impacto. En el afio 2020, una vez realizada la solicitud de autorizacion a los
directivos correspondientes para comenzar con el estudio, se sensibilizé mediante
correo electrénico. Una vez completada esta etapa, se aplicé individualmente los
cuestionarios sociodemograficos, sociolaborales, SARS-CoV-2 y entorno
laboral, el MBI y el Inventario de Burnout por Areas de Impacto, a través de una

encuesta online.
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3.4. Anélisis estadistico

En primer lugar, se realiz6 un anélisis descriptivo de la poblacion de estudio, con
el fin de agrupar y representar la informacion de forma ordenada, permitiendo
identificar aspectos caracteristicos del comportamiento de los datos, como su
distribucion, la naturaleza de ellos, incluso detectar valores atipicos. Seguido de
esto, se analizd la relacion entre las caracteristicas sociodemograficas y
sociolaborales con la manifestacion del Sindrome de Burnout por medio de tablas
de contingencia, a través de los estadisticos Chi-cuadrado de Pearson para tablas
de dimension 2x3, y la prueba F de Fisher para tablas 2x2 (Taucher, 1997). La
relacion de dependencia entre los factores desencadenantes y las dimensiones del
Sindrome de Burnout se analizd mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman, dado el no cumplimiento del supuesto de normalidad.
Complementariamente, se efectué un analisis de regresion logistica (Barrera et
al., 2016), con la finalidad de determinar los factores desencadenantes que
explicaban la manifestacion del Sindrome de Burnout, utilizdndose para la
seleccidn de la(s) variable(s) explicativas, el proceso stepwise (Gualdron, 2006).
La influencia de la pandemia en la manifestacion del Sindrome de Burnout se
analiz6 mediante una comparacion de proporciones entre quienes presentaban y
manifestaban riesgo alto del sindrome en los afios 2015 y 2020, respectivamente
(Canal, 2006). EIl procesamiento estadistico de la informacién se realiz6 por
medio de los softwares IBM SPSS Statistics 22.0 y STATISTICA 10.0,

considerando un nivel de significancia de 0,05.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Caracterizacion sociodemografica y sociolaboral

En el afio 2015 la muestra estuvo compuesta por un total de 24 trabajadores, de
los cuales, un 62,5% correspondié al estamento administrativo y 37,5% al
estamento docente; un 60,0% de los administrativos correspondio al género
femenino y el 66,7% de los docentes al género masculino. El rango etario que
predomind para el estamento administrativo fue de “51 a 60 afios”, con un 46,7%
de participacion, y para el estamento docente fue “41 a 50 afios”, con 44,5%. Para
ambos estamentos, un 66,7% de los encuestados sefial6 estar casado/a; un 6,7%
de los administrativos informd escolaridad béasica, en tanto que para los docentes,
el 100,0% de los encuestados presenta estudios de ensefianza superior. Por su
parte, en el afio 2020 la muestra estuvo compuesta por un total de 39 trabajadores,
de los cuales, un 43,6% correspondi6 al estamento administrativo y 56,4% al
estamento docente; un 70,6% de los administrativos correspondié al género
femenino y el 59,1% de los docentes al género masculino. El rango etario que
predomind para el estamento administrativo fue de “41 a 50 afios”, con un 47,1%
de participacion, y para el estamento docente fue “31 a 40 afios”, con 40,9%. Para
el estamento administrativo, un 52,9% de los encuestados sefial¢ estar casado/a,
y para el estamento docente, un 54,5% sefialo estar soltero/a; ambos estamentos
presentan estudios superiores en un alto porcentaje, 58,8% los administrativos y
el 100,0% de los docentes (Tabla 1).
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Tabla 1. Antecedentes sociodemograficos de la muestra.

2015 2020
Administrativos  Docentes  Administrativos Docentes
N % N % N % N %
Distribucion segun rango de edad
Entre 20y 30 2 13,3 1 11,1 2 11,8 0 0,0
Entre 31y 40 4 26,7 2 2272 3 17,6 9 40,9
Entre 41y 50 2 13,3 4 445 8 47,1 4 18,2
Entre 51y 60 7 46,7 2 2272 3 17,6 6 27,3
Entre 61y 70 0 00,0 0 00,0 1 5,9 3 13,6
Totales 15 1000 9 1000 17 100,0 22 100,0
Distribucién segln género
Femenino 9 60,0 3 333 12 70,6 9 40,9
Masculino 6 40,0 6 66,7 5 29,4 13 59,1
Totales 15 1000 9 1000 17 100,0 22 100,0
Distribucién segun estado civil
Soltero (a) 3 20,0 1 11,1 7 41,2 12 54,5
Casado (a) 10 66,7 6 66,7 9 52,9 8 36,4
Otro 2 B3 & ¢ 4 1 5,9 2 9,1
Totales 15 1005889 ,, 100,@ 17 100,0 22 100,0
Distribucién segun escolaridad
Ed. Bésica 1 6,7 0 00,0 0 0,0 0 0,0
Ed. Media 4 26,6 0 00,0 i 41,2 0 0,0
Ed. Superior 10 66,7 9 100,0 10 58,8 22 100,0
Totales 15 1000 . 9 |« 100,0 17 100,0 22 100,0

Respecto al afio 2015, para la variable antigiiedad en el cargo, la mayoria de los
docentes indicaron haber trabajado entre 11 y 20 afios en la Universidad de
Concepcion (66,7%), mientras que para los administrativos, la antigiiedad
predominante estuvo entre 0 y 10 afios (53,4%); a nivel general, un 25,0% de los
funcionarios evaluados lleva mas de 30 afios trabajando para la Universidad de
Concepcion. En relacion con la antigliedad en el cargo para el afio 2020, la
mayoria de los docentes y administrativos indican haber trabajado entre 0 y 10
afios en la institucion (40,9% y 52,9%, respectivamente); en cuanto al tipo de
jornada laboral, el 100,0% de los administrativos encuestados indica trabajar 44
horas semanales, en tanto los docentes, el 90,9%; ademas, el 13,6% de los
docentes desarrolla una actividad adicional a la realizada en la Universidad de

Concepcion, Campus Los Angeles (Tabla 2).
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Tabla 2. Antecedentes sociolaborales de la muestra.

2015 2020
Administrativos Docentes Administrativos Docentes
N % N % N % N %
Distribucidn segun antigiedad en el cargo (afios)
Entre 0y 10 8 53,4 2 2272 9 52,9 9 40,9
Entre 11y 20 2 13,3 6 66,7 8 47,1 7 31,8
Entre 21y 30 0 00,0 0 000 0 0,0 5 22,7
Mas de 30 5 33,3 1 11,1 0 0,0 1 4,6
Totales 15 100,0 9 100,0 17 100,0 22 100,0
Distribucion segun tipo de jornada laboral
33 Horas* - - - - 0 0,0 2 9,1
44 Horas* - - - - 17 100,0 20 90,9
Totales - - - - 17 100,0 22 100,0
Distribucion segun desarrollo de otra actividad académica
Si* - - - - 0 0,0 3 13,6
No* - - - - 17 100,0 19 86,4
Totales - - - - 17 100,0 22 100,0

*Variables no evaluadas el afio 2015.

4.2. Evaluacion del SARS-CoV-2 y Entorno Laboral
En el Anexo 9 se presentan, en detalle, los resultados de la encuesta SARS-CoV-
2 y Entorno Laboral, tanto a nivel de la muestra general, como separados por

estamento.

4.2.1. Resultados a nivel general

Para las primeras 11 preguntas de la encuesta realizada, se tiene que un 79,5%
del personal universitario indica que su carga laboral aumenté “mucho” y
“demasiado” debido a la pandemia (pregunta 1), un 71,8% “no siente” o siente
“poco” amenazado su empleo (pregunta 2), el 64,1% responde que desde que
comenzo la pandemia “no ha sentido” o ha sentido “poco” amenazados sus
ingresos familiares (pregunta 3), el 69,2% indica que debido a la pandemia ha
sentido “mucho” y “demasiado” amenazada su salud fisica y/o mental (pregunta
4), el 53,8% siente “mucho” y “demasiado” amenazadas sus relaciones
personales (pregunta 5), un 56,4% ha experimentado “muchos” y “demasiados”
cambios en el interés o entusiasmo por hacer las cosas (pregunta 6), un 51,3%

“no ha experimentado” o experimenta “poca” incapacidad de controlar la
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preocupacion por el trabajo (pregunta 7), el 51,3% indica experimentar “mucha”
y “demasiada” depresion, decaimiento o desesperanza producto de la pandemia
(pregunta 8), un 76,9% ha podido adaptarse “mucho” y “demasiado” a los
cambios derivados de la pandemia (pregunta 9), el 64,1% indica sentirse
“mucho” y demasiado” agotado emocionalmente producto de la pandemia
(pregunta 10) y finalmente, el 71,8% responde que le han entregado “mucha” y
demasiada” informacion en su trabajo para sentirse seguro en relacion al
coronavirus (pregunta 11) (Anexo 9, Figura 1A). Varela (2020), determind que
el 24,0% de los colaboradores (docentes y administrativos) de la Comunidad
Educativa de la Pontificia Universidad Javeriana, Seccional Cali, Colombia,
presentd indicadores de depresion, un 52,0% indicadores de resiliencia, los
ingresos econdmicos y la actividad laboral fueron percibidos como peores a partir
de la situacion de pandemia por el 29,0% y 54,0% de los participantes
respectivamente, y las relaciones personales empeoraron en un 18,3% de los
casos, no coincidiendo en los dos ultimos aspectos con los resultados del presente
estudio. A su vez, Galvis et al. (2021) en un estudio realizado en la Universidad
Manuela Beltran, Colombia, determinaron un desgaste profesional en sus
docentes, el cual se encontraba asociado a altos niveles de carga fisica y mental
como consecuencia de la pandemia. Adicionalmente, Cabezas (2020) menciona
gue el contexto de pandemia ha aumentado los estresores, viéndose afectado el
bienestar psicologico de los profesores, generando a su vez, trastornos en
diversos &mbitos del quehacer diario, principalmente en la cotidianeidad de las
familias (Collado, 2020).

Complementariamente, en abril del 2021, la Universidad de Concepcion,
Campus Los Angeles, aplico el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo SUSESO/ISTAS 21, cuyas principales conclusiones
del diagnostico complementan los resultados de la presente investigacion, ya que
se obtuvo como resultado, un riesgo medio en las dimensiones Exigencias
Psicoldgicas; Trabajo activo y desarrollo de habilidades; Apoyo social en la

empresa y calidad de liderazgo; y Compensaciones; sin embargo, para la
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dimension Doble presencia, se present6 un riesgo alto (60,59% de los casos), lo
que se traduce en la preocupacion por cumplir con las tareas domésticas, ademas
de las tareas propias del trabajo (Superintendencia de Seguridad Social, 2020).

Referido a los ultimos aspectos evaluados por la encuesta SARS-CoV-2, el
84,6% de los participantes indico que la institucion no le ha entregado elementos
de proteccion personal para evitar contagios por coronavirus, lo cual puede ser
explicado debido a que la mayoria de los encuestados realizaba teletrabajo
durante la pandemia. ElI 15,4% de los trabajadores restante confirma dicha
entrega (pregunta 12), de aquellos, el 100,0% esta conforme con lo que se le han
entregado para evitar los contagios (pregunta 13). Un 100,0% de los participantes
no ha trabajado con personas contagiadas (pregunta 14), el 100,0% no se ha
contagiado (pregunta 15), el 94,9% indica que ningun integrante de su hogar ha
presentado coronavirus (pregunta 16), y finalmente, el 84,6% ha realizado
teletrabajo debido a la pandemia (pregunta 17) (Anexo 9, Figura 2A).
Finalizando, frente a la pregunta: “;por cuantos meses ha estado en esta
condicion?” refiriéndose al teletrabajo, el 87,5% de los participantes indicaron

una duracion de 10 meses en esta situacion.

4.2.2. Resultados a nivel de estamentos

Los resultados de la encuesta SARS-CoV-2 y Entorno Laboral a nivel de
estamentos docente y administrativo, respectivamente, indican en un 95,4% y
58,9% que su carga laboral aumenté “mucho” y “demasiado” debido a la
pandemia (pregunta 1), un 77,3%y 64,8% “no siente” o siente “poco” amenazado
su empleo (pregunta 2), el 63,7% y 64,7% responde que desde que comenzé la
pandemia “no ha sentido” o ha sentido “poco” amenazados sus ingresos
familiares (pregunta 3), el 63,6% y 76,5% indica que debido a la pandemia ha
sentido “mucha” y “demasiada” amenazada su salud fisica y/o mental (pregunta
4), el 50,0% y 58,8% siente “mucho” y “demasiado” amenazadas sus relaciones
personales (pregunta 5), un 54,6% y 58,8% ha experimentado “muchos” y

“demasiados” cambios en el interés o entusiasmo por hacer las cosas (pregunta
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6), un 45,5% y 58,8% “no ha experimentado” o experimenta “poca” incapacidad
de controlar la preocupacion por el trabajo (pregunta 7), el 54,5% y 47,1% indica
experimentar “mucha” y “demasiada” depresion, decaimiento o desesperanza
producto de la pandemia (pregunta 8), un 77,3% y 76,5% ha podido adaptarse
“mucho” y “demasiado” a los cambios derivados de la pandemia (pregunta 9), el
63,6% y 64,7% indica sentirse “mucho” y “demasiado” agotado emocionalmente
producto de la pandemia (pregunta 10) y finalmente, el 63,7% y 82,4% responde
que le han entregado “mucha” y “demasiada” informacion en su trabajo para
sentirse seguro en relacion al coronavirus (pregunta 11). Para la pregunta 12, el
100,0% de docentes indico que la institucion no le han entregado elementos de
proteccion personal para evitar contagios por coronavirus (dado que su
modalidad de trabajo es virtual) y el 35,3% de los administrativos indico que si
se los han entregado (dado que algunos administrativos como personal de
seguridad y limpieza mantienen sus labores presenciales desde inicios de la
pandemia), estando el 100,0% de ellos conforme con estos para evitar contagios
(pregunta 13); un 100,0% de los participantes no ha trabajado con personas
contagiadas (pregunta 14); el 100,0% no se ha contagiado (pregunta 15), el
95,5% de docentes y el 94,1% de administrativos indica que ningun integrante
de su hogar ha presentado coronavirus (pregunta 16), y, finalmente, el 100,0% y
64,7% de docentes y administrativos respectivamente, ha realizado teletrabajo
debido a la pandemia (pregunta 17). Frente a la pregunta 18: ““; por cuantos meses
ha estado en esta condicion?” refiriéndose al teletrabajo, el 90,9% de los docentes
y el 63,6% de administrativos indicé una duracion de 10 meses en esta situacion.
Los resultados anteriores evidencian que los trabajadores del Campus Los
Angeles de la Universidad de Concepcion indican sentirse afectados en su carga
fisica y mental debido a la contingencia de la pandemia SARS-CoV-2; al
respecto, Galvis et al. (2021) sefialan que las conductas fisicas y psicoldgicas

cambian a partir de la modalidad virtual de trabajo.
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4.3. Determinacién de la manifestacion del Sindrome de Burnout

El personal universitario fue clasificado en funcién del nivel de riesgo de
manifestacion del Sindrome de Burnout, segun la escala multicéntrica planteada
por Frutos (2014). En el afio 2015, un 12,5% del personal de la Universidad de
Concepcion Campus Los Angeles present6 Sindrome de Burnout, 12,5% riesgo
alto de manifestar el sindrome, 50,1% riesgo medio y s6lo un 24,9% riesgo bajo
(Tabla 3).

Tabla 3. Clasificacion del nivel de riesgo del Sindrome de Burnout segln la
metodologia de Frutos (2014) en el afio 2015 (n = 24).

Valores cualitativos de las Dimensiones del Distribucion Nivel de riesgo
MBI (%) de Burnout
CE DP RP

. ALTO l ALTO . BAJO 12,5 Burnout

. ALTO l ALTO MEDIO 8,3 _
MEDIO l ALTO . BAJO 42 _

. ALTO MEDIO MEDIO 8,3 Riesgo Medio
MEDIO MEDIO . ALTO 8,3 Riesgo Medio +
MEDIO l ALTO MEDIO 42 Riesgo Medio 3
MEDIO l BAJO . ALTO 42 Riesgo Medio %
MEDIO MEDIO MEDIO 4,2 Riesgo Medio &

o

. BAJO l ALTO MEDIO 4,2 Riesgo Medio S

o

. BAJO MEDIO ALTO 4,2 Riesgo Medio =
MEDIO MEDIO BAJO 8,3 Riesgo Medio
MEDIO BAJO MEDIO 4,2 Riesgo Medio

BAJO BAJO . ALTO 8,3 Riesgo Bajo

BAJO BAJO MEDIO 8,3 Riesgo Bajo

BAJO BAJO . BAJO 8,3 Riesgo Bajo
100,0

CE: cansancio emocional; DP: despersonalizacion; RP: realizacion personal.

En el afio 2020, el 15,4% del personal universitario presentd Sindrome de
Burnout, 12,8% riesgo alto de manifestar el sindrome, 38,6% riesgo medio y un
33,2% riesgo bajo (Tabla 4).
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Tabla 4.Clasificacion del nivel de riesgo del Sindrome de Burnout segun
metodologia de Frutos (2014) en el afio 2020 (n = 39).

Valores cualitativos de las Dimensiones del MBI Distribucion Nivel de riesgo
CE DP RP (%) de Burnout
I ALTO ALTO l BAJO 154 Burnout

ALTO ALTO MEDIO 7,7
MEDIO ALTO . BAJO 5,1

MEDIO ALTO MEDIO 2,6 Riesgo Medio

. ALTO MEDIO ALTO 10,2 Riesgo Medio
MEDIO MEDIO I BAJO 7.7 Riesgo Medio +
MEDIO MEDIO MEDIO 2,6 Riesgo Medio 2
MEDIO MEDIO I ALTO 2,6 Riesgo Medio 3
MEDIO ALTO ALTO 2,6 Riesgo Medio g
MEDIO BAJO MEDIO 1,7 Riesgo Medio %
MEDIO BAJO . BAJO 2,6 Riesgo Medio g

. BAJO MEDIO . BAJO 5,1 Riesgo Bajo

. BAJO MEDIO . ALTO 2,6 Riesgo Bajo

. BAJO l BAJO . ALTO 12,8 Riesgo Bajo

. BAJO l BAJO MEDIO 10,2 Riesgo Bajo

. BAJO l BAJO . BAJO 2,5 Riesgo Bajo

100,0

CE: cansancio emacional; DP: despersonalizacion; RP: realizacion personal.

Al comparar los resultados obtenidos del analisis del nivel de riesgo de la
manifestacion del Sindrome de Burnout en ambos afios de estudio, se determino
un aumento del 2,9% de quienes manifestaron el sindrome bajo situacion de
pandemia, no obstante, este incremento del numero de casos no resulto
estadisticamente significativo (p = 0,7495). El aumento de proporcién durante el
afio 2020 se explicaria debido al teletrabajo, ya que esta nueva modalidad ha
generado la necesidad de adaptacion por parte de los docentes durante la
pandemia, los cuales, en su mayoria, no se encontraban preparados para esta
forma de impartir docencia (Ribeiro et al., 2020), lo que podria ocasionar, segun
Mejia et al. (2020) problemas de salud mental, como lo pueden ser trastornos de

estrés, depresion y el Sindrome de Burnout. Similar situacion se present6 para el
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personal con un nivel de riesgo alto, no presentandose diferencias significativas
en su manifestacion para ambos afios de estudio (p = 0,9723). Estos resultados
difieren con los obtenidos por Cuevas (2015) en un estudio realizado en personal
docente y administrativo de la Universidad Tecnoldgica de Chile, dado que no
encontré personal con Sindrome de Burnout, pero si evidencié una alta
concentracion de personas en los niveles medio/alto de desarrollar el Sindrome
de Burnout.

Al analizar por estamento los resultados de las dimensiones del MBI del afio
2015, se determind para los docentes, que las dimensiones Cansancio Emocional
(CE) y Despersonalizacion (DP) presentan predominantemente niveles bajos, y
que la dimension Realizacion Personal (RP), principalmente niveles medios
(Figura 1a). Para el caso del estamento administrativo, los resultados permiten
evidenciar que predomina un nivel medio para el Cansancio Emocional (CE), y
niveles alto para Despersonalizacion (DP) y bajo para Realizacién Personal (RP)
(Figura 1b).
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Figura 1. Distribucion de los niveles segin dimension del MBI en docentes (a) y

administrativos (b) para el afo 2015.

En tanto, en el afio 2020, se determin para los docentes, que en las dimensiones
Cansancio Emocional (CE) se presentan niveles predominantemente altos; en
Despersonalizacion (DP), nivel medio; y Realizacion Personal (RP), igualmente
distribuidos en niveles medio y alto (Figura 2a). Para el caso del estamento

administrativo, los resultados permiten evidenciar que predomina un nivel bajo
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y medio para el Cansancio Emocional (CE) y; niveles bajo para
Despersonalizacion (DP) y Realizacion Personal (RP) (Figura 2b).
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Figura 2. Distribucion de los niveles segun dimension del MBI de docentes (a) y

administrativos (b) para el ano 2020.

Al respecto, Mérquez y Segovia (2018), en un estudio sobre Burnout realizado
en docentes de la Universidad Austral de Chile, determinaron que los mayores
porcentajes de niveles bajos se obtuvieron en las escalas de Cansancio Emocional

(CE) y Despersonalizacion (DP), mientras que en Realizacion Personal (RP)
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predomind el nivel alto, lo que no concuerda con lo determinado en el presente
estudio. Por el contrario, Aparicio y Hereira (2017) en una investigacion
realizada al personal administrativo del Transito Departamental del Atlantico
(Colombia), describen que el mayor porcentaje de nivel bajo se presentd en
Realizacion Personal (RP) y niveles altos en Despersonalizacion (DP) y

Cansancio Emocional (CE).

4.4. Caracterizacion del personal con Burnout y riesgo alto de manifestacion
del sindrome
El personal que presentd el Sindrome de Burnout en el afio 2015 fue
mayoritariamente del género masculino, con una edad que fluctuo entre los 41y
50 afos, casado/a, antiguedad laboral entre 11 y 20 afios, con cargo
administrativo y nivel de escolaridad media. En tanto, en el afio 2020, la
distribucién en cuanto a género fue equitativa, con una edad entre los 31 y 40
afios, soltero/a, antigiedad laboral entre 0 y 10 afios, con cargo docente, nivel de
escolaridad superior, jornada laboral de 44 horas y sin actividades fuera del
Campus (Tabla 5).

Tabla 5. Caracteristicas del personal con el Sindrome de Burnout.

Con Sindrome de Burnout

2015 2020

Funcionario N° 1 2 3 1 2 3 4 5 6
Género M M F M F F M M F
Edad (afios) 41-50 51-60 41-50 31-40 41-50 31-40 31-40 31-40 41-50
Estado civil 0] C C S C S S S 0]
Antiguedad (afios) 11-20 11-20 0-10 0-10 0-10 0-10 0-10 0-10 0-10
Cargo D A A D A D D D A
Escolaridad S M M S S S S S S
Jorn lab. (horas)* - - - 44 44 33 44 44 44
Otra actividad™ - - - No No No No No No

*Variables no evaluadas el afio 2015. Con Estado civil O: otro, C: casado y S: soltero;
Cargo D: docente y A: administrativo; Escolaridad S: superior y M: ensefianza media.

Los resultados anteriores concuerdan con el estudio realizado por Marquez y
Segovia (2018) sobre Sindrome de Burnout en docentes de la Universidad

Austral de Chile, en el cual determinaron que a menor edad, mayor es la
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manifestacion del Sindrome de Burnout en los académicos. En tanto que para la
antigliedad laboral, a diferencia de lo encontrado en esta investigacion, Chavez
(2016) determind que el Sindrome de Burnout aumenta en profesionales docentes
con mayor antigtiedad, dado que se desempefian por un tiempo prolongado en el
mismo puesto de trabajo, generando una disminucion en sus funciones y una
tendencia a la desorganizacion. En contraposicion a lo obtenido en el presente
estudio, Madero et al. (2013), determinaron, en administrativos de una institucion
de educacion superior tecnologica en Yucatan, Meéxico, que aquellos
funcionarios con mayor antigiiedad laboral en el puesto de trabajo, presentaban
una disminucion en la manifestacion del Sindrome de Burnout.

Respecto a las caracteristicas del personal con riesgo alto de manifestar el
Sindrome de Burnout correspondientes al afio 2015, predomind quienes
pertenecieron al género masculino y de cargo administrativo, pero con una edad
que oscila entre los 51 y 60 afos, sin clara distincion de estado civil, antigliedad
laboral mayor a 30 afios y nivel de escolaridad superior. En el afio 2020, el
personal con riesgo alto pertenecio al género femenino y de cargo administrativo,
sin claro rango etario, con antigiiedad laboral de 11 a 20 afos, estado civil
soltero/a, nivel de escolaridad superior, jornadas laborales de 44 horas y sin
actividades fuera del Campus (Tabla 6).

Tabla 6. Caracteristicas del personal con Riesgo Alto de manifestar el sindrome.

Riesgo Alto de manifestar el Sindrome de Burnout

2015 2020
Funcionario N° 1 2 3 1 2 3 4 5
Género M M F M F F F M
Edad (afios) 51-60 41-50 51-60 31-40 31-40 41-50 41-50 51-60
Estado civil C 0] S S S C S C
Antigiedad (afios) >30 11-20  >30 11-20 0-10 11-20 11-20 21-30
Cargo A A A A D A A D
Escolaridad B S S S S M M S
Jorn lab. (horas)* - - - 44 44 44 44 44
Otra actividad™ - - - No Si No No No

*Variables no evaluadas el afio 2015. Con Estado civil O: otro, C: casado y S: soltero; Cargo D:
docente y A: administrativo; Escolaridad B: basica, M: media y S: ensefianza superior.
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Al respecto, Cuevas (2015) describe en su estudio sobre Sindrome de Burnout,
que los administrativos de la Universidad Tecnoldgica de Chile que presentaron
un riesgo alto de manifestacion del sindrome, pertenecen en un 56,2% al género
masculino, con una edad menor a 35 afios, estado civil soltero, y un 97,9% de
ellos(as) no prestan servicios a otra instituciéon. En tanto, para los docentes, el
60,0% corresponde a género femenino, con edades entre 30 y 35 afios, estado

civil soltero(a) y un 66,0% presta servicios fuera de la institucion.

4.5. Relacion de las caracteristicas sociodemogréaficas y sociolaborales con la
manifestacion del Sindrome de Burnout.

En general, no se manifestaron asociaciones significativas entre las variables
sociodemogréficas y sociolaborales con la manifestacion del Sindrome de
Burnout, exceptuando para el afio 2015 la variable Escolaridad (p = 0,04)
presentdndose a menor escolaridad, una mayor tendencia a desarrollar el
Sindrome de Burnout; y para el afio 2020 la variable Antigiuedad (p = 0,04),
presentandose a menor antigiedad, una mayor tendencia a desarrollar el
Sindrome de Burnout (Tabla 7).

Tabla 7. Relacion entre las caracteristicas sociodemograficas — sociolaborales y

el Sindrome de Burnout.

2015 2020

Burnout Burnout + Burnout Burnout +
Riesgo Alto Riesgo Alto

Variables x? p x? p x? p X2 P
Edad 368 029 533 014 571 0,22 6,63 0,16
E. Civil 1,14 056 166 043 2,39 0,30 1,68 0,43
Antigliedad 205 035 208 03 8,27 0,04* 2,07 0,56
Escolaridad 6,19 0,04* 519 0,07 155 0,21 0,00 0,98

Variables F p F p F p F p
Género 1,00 054 064 034 1,00 0,84 1,00 0,96
Cargo 1,00 087 035 0,22 0,68 0,58 1,00 0,88
Jornada laboral®™ - - - - 0,29 0,16 0,48 0,48
Otra actividad?’ - - - - 1,00 0,44 1,00 0,84

x?: Estadistico Chi-Cuadrado; F: Estadistico Fisher; p:Valor p; *signif. P<0,05. TSignifica:
variables no evaluadas el afio 2015.
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Estos resultados concuerdan con lo descrito por Ferrel et al. (2010), quienes, al
realizar un estudio en docentes de la Universidad de Magdalena (Colombia),
determinaron una manifestacion significativa del sindrome en aquellos
participantes con menos de 10 afios de antigiiedad laboral; asimismo, Acosta
(2007) determiné en un estudio a docentes chilenos de una universidad publica,
que son los profesionales con menos de 10 afios de antiguedad laboral, los que
manifestaron el sindrome, lo cual, segun el autor, se deberia a las caracteristicas
del contexto laboral, donde la estabilidad y los contratos indefinidos conllevan a
condiciones laborales menos estables. No obstante a lo anterior, Rivera et al.
(2018), en un anélisis a profesores de instituciones de educacion superior de la
ciudad de Guayaquil (Ecuador), determinaron que la manifestacion del Sindrome
de Burnout se presentd en docentes con mas de 10 afios de antiguedad laboral.
Respecto a la variable escolaridad, un estudio realizado por Ruiz de Chavez et al.
(2014) en profesores universitarios mexicanos, indica que a mayor escolaridad,
mayor es el riesgo de desarrollar el Sindrome de Burnout. Esto se puede atribuir
a que a mayor preparacion académica el docente cuenta con una mayor carga de
trabajo, desgaste fisico y emocional, ademas de actitudes frias y despectivas con
los comparieros de trabajo.

4.6. Relacién entre las dimensiones del Burnout y los factores
desencadenantes
De acuerdo a los resultados obtenidos de la correlacion realizada en el afio 2015
entre las dimensiones del MBI y los items de los factores desencadenantes, se
determind que altos niveles de Cansancio Emocional (CE) y Despersonalizacion
(DP) se relacionan significativamente con altos niveles de Desinformacion (B),
Negativa alineacion (1) y altos valores de Ambigiiedad (J), ademas de Pobre
Trabajo en Equipo (D); en contraste, niveles altos de Realizacion Personal (RP)
se relacionan significativamente con altos niveles de Trabajo en Equipo (D) y
bajos valores de Ambigledad (J). Para el afio 2020, se determiné que altos niveles

de Cansancio Emocional (CE) y Despersonalizacion (DP) se relacionan
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significativamente con altos niveles de Conflicto (C), Negativa alineacion (1),
altos valores de Ambiguedad (J) y Conflicto de valores (L); en contraste, niveles
altos de Realizacion Personal (RP) se relacionan significativamente con bajos
niveles de Conflicto de valores (L) y bajos de Ambiguedad (J) (Tabla 8).

Tabla 8. Relacion entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y los factores

desencadenantes.
Factores 2015 2020
desencadenantes Dimensiones
CE DP RP CE DP RP
A 0,41* 0,32 -0,44* 0,46* 0,37 -0,08
B 0,62** 0,64** -0,43* 0,55** 0,55** -0,34
c 0,68** 0,58** -0,29 0,55** 0,53** -0,43*
D 0,42* 0,50* -0,75**  0,58**  0,58**  -0,36
E 0,58** 0,47* -0,36 0,76** 0,72** -0,27
F 0,29 0,38 -0,10 0,11 0,12 -0,12
G 0,23 0,48* -0,43* 0,64** 0,61** -0,20
H 0,71** 0,62** -0,39 0,55** 0,56** -0,29
| 0,45** 0,50* -0,49* 0,40* 0,57** -0,43*
J 0,87** 04039 -0,51* 0,52** 0,51** -0,50*
K 0,31 0,45* -0,36 0,63** 0,60** -0,34
L 0,29 0,43* -0,46* 0,51** 0,55** -0,50*

Valores en rojo indican correlaciones significativas y altamente significativas (Spearman con *p
< 0,05; **p < 0,01). Con CE: Cansancio emocional; DP: Despersonalizacion; RP: Realizacion
personal; A: Impotencia; B: Desinformacién; C: Conflicto; D: Pobre trabajo en equipo; E:
Sobrecarga; F: Aburrimiento; G: Pobre retroalimentacion; H: Castigo; I: Alineacion; J:
Ambigiiedad; K: Ausencia de recompensas; L: Conflicto de valores.

Los resultados anteriores concuerdan con los factores desencadenantes de mayor
significacion descritos en el estudio realizado en docentes de la Universidad de
Cienfuegos (Cuba), conducido por Casanova et al. (2019), donde altos niveles de
Cansancio Emocional (CE), altos niveles de Despersonalizacion (DP) y bajos
niveles de Realizacion Personal (RP) se relacionan con: Pobre Trabajo en Equipo
(D), Sobrecarga (E), Castigo (H) y Ambigtedad (J). Asimismo, en el estudio
realizado por Segovia y Génesis (2019) en administrativos de la Universidad

Técnica de Manabi (Ecuador), destacan como elementos de riesgo de la
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manifestacion del Sindrome de Burnout, a la Ausencia de recompensas (K), el
Pobre Trabajo en Equipo (D), Ambiguedad (J) y Sobrecarga (E).

4.7.Probabilidad de manifestacion del Sindrome de Burnout

La Tabla 9 presenta los resultados del andlisis de regresion logistica,
determinandose que para el afio 2015, s6lo la variable Ambigledad explico
significativamente la manifestacion del Sindrome de Burnout (p = 0,045), en
cambio, para el afio 2020 las variables significativas fueron: Impotencia (p =
0,042), Desinformacion (p = 0,037) y Sobrecarga (p = 0,042). La probabilidad
de que un miembro del personal universitario manifieste el Sindrome de Burnout
fue explicada en un 53,5% por la variable Ambigiedad en el afio 2015, mientras
que para el afio 2020, fue explicada en un 85,6% por las variables Impotencia,
Desinformacion y  Sobrecarga, determinandose como los factores
desencadenantes del sindrome para el personal de la Universidad de Concepcion,
Campus Los Angeles. Estos resultados concuerdan con los descritos por
Casanova et al. (2019) en al menos dos factores desencadenantes, ya que en su
estudio realizado en docentes de la Universidad de Cienfuegos (Cuba), determind
que el 72,2% de los participantes informa gue el Pobre Trabajo en Equipo (D)
genera que los contenidos sean dirigidos hacia comportamientos burocraticos,
interfiriendo en la realizacion del trabajo; el 55,2% plantea la Sobrecarga (E)
como un factor desencadenante, donde se le asignan demasiadas actividades a
realizar en acotado tiempo; el 52,4% de los encuestados manifiesta que el Castigo
(H) forma parte de la jefatura en un nivel critico, como una tendencia negativa y
no considerando una critica constructiva, y por ultimo, la Ambigledad (J), donde
el 57,3% de los participantes manifiesta que las reglas cambian constantemente,

no apreciandose una relacion entre el rendimiento y el éxito.

El analisis de regresion logistica, permitio clasificar en forma correcta el 87,5%
(afio 2015) y el 89,7% (afio 2020) del total de los casos, presentando una
especificidad de un 94,4% (afio 2015) y un 92,9% (afio 2020), lo que indica el
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porcentaje de aciertos para el pronostico de los individuos sin Burnout; y una
sensibilidad de 66,7% (afio 2015) y el 81,8% (afio 2020), que corresponde al
porcentaje de aciertos en el prondstico de individuos con sindrome de Burnout

(incluyendo aquellos casos de riesgo alto).

Tabla 9. Asociacion de la manifestacion del Burnout con Areas de Impacto del

Burnout.
2015 2020
OR Valor p OR Valor p
A. Impotencia 0,007 0,999 0,422 0,042
B. Desinformacion 10,768 1,000 4,588 0,037
C. Conflicto 0,000 0,999 0,000 0,997
D. Pobre trabajo en equipo 3,232 1,000 1,028 1,000
E. Sobrecarga 4,207 0,999 2,435 0,042
F. Aburrimiento 0,455 1,000 964,516 0,997
G. Pobre retroalimentacion 6,881 1,000 0,000 0,998
H. Castigo 10,037 1,000 0,302 0,999
I. Alineacion 1,483 1,000 18,026 0,998
J. Ambigliedad 1,442 0,045 165,514 0,998
K. Ausencia de recompensas 1,548 0,121 85,625 0,998
L. Conflicto de valores 61,597 0,999 0,001 0,997

OR: odds ratio

4.8. Determinacion de medidas de gestion

De acuerdo a las variables que explicaron significativamente la manifestacion del
Sindrome de Burnout, se centr6 el analisis en los items con puntajes promedios
méas altos correspondientes a los factores desencadenantes Ambigledad,
Impotencia, Desinformacion y Sobrecarga. Se realiz6 una revisién bibliogréafica
sobre acciones especificas que permiten abordar estos items de una manera
correctiva y/o preventiva, destacandose autores como Apiquian (2007), Schnall
et al. (2011), Gallego et al. (2015), entre otros; los cuales plantean algunas
propuestas que, por su similitud, pueden ser agrupadas en cuatro tematicas. Las
tematicas sefaladas, asi como las medidas de gestion implicitas en cada una, se

presentan a continuacion:
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A. Definicién del perfil de puesto de trabajo
Las medidas de gestion correspondientes a esta tematica estan orientadas a
definir roles (Gallego et al., 2015) e implementar descriptores de cargo en todos

los puestos de trabajo (Apiquian, 2007).

B. Establecimiento de programas de formacién continua

A este respecto, se plantea que se debe realizar cursos de induccion y ajuste a los
puestos de trabajo y de anticipacion a los cambios organizacionales (Apiquian,
2007).

C. Mejoramiento de estrategias de comunicacion

Las medidas de gestion que se consideran necesarias, corresponden a la
capacitacion en temas de comunicacién para comités y/o equipos de trabajo,
ademas de facilitar espacios fisicos de dialogo para comunicar problematicas de
las propias condiciones laborales (Schnall et al., 2011) y fomentar la
comunicacion asertiva en sentido ascendente y descendente de la jerarquia
(Ramos, 1999).

D. Mejoramiento del clima laboral
Segun lo planteado por Gallego et al. (2015), para abordar esta problematica se
deben realizar planes de motivacion e incentivos y desarrollo de carrera, ademas

de analizar posibles modificaciones en los horarios laborales.

Respecto a las teméticas antes mencionadas, Diaz et al. (2020) sefialan, para el
Campus Los Angeles, que las medidas de gestion que se adopten para abordar la
problemética de definicion de perfil de puesto de trabajo, deben tener como
objetivos evitar la ejecucion ineficiente de las funciones, ausencia de metas y
objetivos, y malinterpretacion en las tareas que cada funcionario debe realizar,
problematicas que estan relacionadas directamente con los factores
Desinformacién y Ambigledad. Respecto del establecimiento de programas de

formacion continua, estos contribuirian al desarrollo de habilidades,
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conocimientos y estrategias para enfrentarse a los factores de Ambigiedad,
Sobrecarga y Desinformacion. Las medidas de gestion para el mejoramiento de
estrategias de comunicacion, tienen como objetivo, evitar conflictos internos y
ambigiedades en la informacion, lo cual se relaciona con los factores
desencadenantes Desinformacién y Ambigiedad. Finalmente, para abordar la
falta de confianza en el funcionamiento de la institucion, lo cual influye en el
autorreconocimiento y la satisfaccion de la necesidad de pertenencia, las medidas
orientadas al mejoramiento del clima laboral se relacionan directamente con el

factor desencadenante Impotencia.

4.9. Rentabilidad de las medidas de gestion

4.9.1. Cuantificacion de gastos

Para las medidas de gestion planteadas, se determinaron los gastos asociados a
los aspectos organizativos, particularmente la inversion requerida para
implementar cada propuesta, cuantificando los activos tangibles e intangibles, asi
como los costos derivados. A continuacion se detalla la cuantificacion de los
gastos (inversion y/o costos) correspondientes a cada medida de gestion segln la

tematica involucrada.

A. Definicion del perfil de puesto de trabajo

Para analizar los gastos asociados a subsanar esta problematica, se determind que
existen 23 roles y 28 descriptores de cargo que deben ser definidos para el
Campus Los Angeles, en funcion de su actual estructura organizativa y el
personal existente, tanto administrativo como académico. Se asume que la
definicién de roles y la descripcion de cargos se realizara mediante consultorias,
y que los valores de mercado son de $20.000 hora’hombre para la definicion de
roles y de $200.000 para cada descriptor de cargo®. Por lo tanto, la inversion para
abordar esta medida de gestion asciende a $6.060.000, considerando que se

requiere de una hora/hombre para cada rol a definir.

1 G. Bahamondes, comunicacion personal, Psicdloga Organizacional, Representante Legal Consultora
Protea.
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B. Establecimiento de programas de formacién continua

Se establecio que las tematicas necesarias de abordar a través del programa de
capacitacion propuesto, se encuentran desarrolladas en tres cursos existentes en
el mercado, los cuales presentan contenidos relacionados directamente con las
medidas de gestion sugeridas. Se determind que son 26 personas del Campus Los
Angeles, como minimo y/o prioritariamente, las que deben realizar cada uno de
estos cursos; esto en funcion del perfil, tanto de quienes presentaron el Sindrome
de Burnout, asi como de los que presentaban riesgo alto de manifestarlo en el afio
2020. Para el caso de la realizacion de cursos en modalidad presencial, se
contempla el arriendo de una sala de reuniones con una empresa externa; ademas,
dado que las salas solo tienen capacidad para 16 personas, se formaran 2 grupos
para la realizacion de los cursos. Los detalles de valor, duracién y modalidad de
los cursos de capacitacion, asi como el valor de arriendo de la sala, son
presentados en la Tabla 10. Por lo tanto, el gasto total (inversién) para abordar

esta medida de gestion asciende a $16.151.600.
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Tabla 10. Cursos de capacitacion, arriendo de sala y valores respectivos.

Duracion

item Valor Modalidad
(horas)
Curso:  Motivacion  para el
~ 80.000 .
desarrollo personal y desempefio e 16 Presencial
) $/participante
laboral
Curso: Habilidades y
Competencias directivas. 412.'900 275 E-learning
3 $/participante
Desarrollo personal
Curso: Gestionar por
Competencias: una herramienta 95.000 .
g 16 Presencial
clave para el desarrollo de las  $/participante
personas*

Arriendo de sala de reuniones®

(Capacidad de 16 personas) PRI i i

C. Mejoramiento de estrategias de comunicacion

Para la capacitacion de los comités y/o equipos de trabajo, se considerd que deben
realizar estos cursos las mismas personas que las capacitaciones anteriores,
incorporando, ademas, a las lineas de alto mando, por lo que se tiene un total de
40 personas que deberian realizar el curso de capacitacion en comunicacion
asertiva y el curso de trabajo en equipo. En la Tabla 11 se detallan los gastos
considerados para abordar estas medidas de gestion. Finalmente, la inversion

para abordar esta medida de gestion asciende a $4.938.700.

2 Redcapacitaciones. https://redcapacitacion.cl/curso/motivacion-para-el-desarrollo-personal-y-
desempeno-laboral/4525.

3 Redcapacitaciones. https://redcapacitacion.cl/curso/habilidades-y-competencias-directivas-desarrollo-
personal/9941.

4 Redcapacitaciones. https://redcapacitacion.cl/curso/gestionar-por-competencias-una-herramienta-clave-
para-el-desarrollo-de-las-personas/4527.

5 https:/iwww.workingplace.cl/salas-de-reuniones-concepcion/
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Tabla 11. Cursos de capacitacion, arriendo y valores respectivos.

Duracion

item Valor Modalidad
(horas)
Curso _de _E:apauta}CI%n 80_.0_00 o5 E-Learning
comunicacion asertiva $/participante
32.000

Curso de capacitacion e i
Trabajo en Equipo” $/participante 8 Presencial
Arriendo de sala de 13.900 $/hora
reuniones

Para facilitar espacios de di&logo, se requiere sélo del arriendo de una sala de
reuniones. El tiempo destinado a los espacios de dialogo se establecieron en 3
horas semanales, las cuales se distribuyen en 1 hora para cada grupo, y dado que
las salas solo tienen capacidad para 16 personas, se conformaran 3 grupos.
Debido que esta medida de gestion implica un desembolso de dinero continuo en
el periodo de planificacion, es considerado un costo, el cual asciende a
$1.668.000 $/afio.

D. Mejoramiento del Clima laboral

Para determinar los gastos asociados al mejoramiento del clima laboral, se
consideraron las propuestas del andlisis de funcionamiento del Campus Los
Angeles de la Universidad de Concepcion, planteadas por Diaz et al. (2020). Para
dichos efectos, se determind una poblacion objetivo de 178 personas y
actividades trimestrales.

Una de las actividades propuestas es celebrar los cumplearios del personal en
forma trimestral, el cual seré llevado a cabo por una empresa de banqueteria®. La
dindmica consiste en un céctel que se desarrollara en las mismas instalaciones de
la universidad, considerando grupos de 45 personas, y cuyo costo asciende a
3.780.000 $/afio. La segunda propuesta es realizar actividades recreativas en el

sector El Pinar, para lo cual se cotizé en un centro recreativo, las actividades a

6 Redcapacitaciones. https://redcapacitacion.cl/curso/comunicacion-asertiva/10767.
7 Redcapacitaciones. https://redcapacitacion.cl/curso/trabajo-en-equipo/3475.
& Servicio de Banqueteria, comunicacion personal, valor de $21.000 por persona.
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desarrollar son trekking y paseo a caballo, cuyos valores por persona son $3.000
y $4.000 respectivamente®. De igual forma, la actividad sera llevada a cabo por

trimestre, por lo tanto, el costo total asciende a 5.026.000 $/afio.

4.9.2. Cuantificacion de ingresos

La determinacion de ingresos esta relacionada con los valores intangibles
derivados del control del Sindrome de Burnout, particularmente los costos
evitados por dias laborales perdidos por enfermedad profesional y/o la estimacion
asociada al pago de cotizacion adicional por esta causa. Sin embargo, al analizar
la tasa de siniestralidad total de la universidad en el afio 2020 esta se sitta en un
valor de 24,5, lo que se traduce en que la institucion sélo cancela la cuota basica
obligatoria a la entidad administrativa; ademas, no se presentaron enfermedades
profesionales en ese afio'!, por lo que tampoco hay costos que puedan ser
evitados por este concepto. Por este motivo, se procedid a estimar los ingresos
necesarios para que, dada la inversion en medidas de gestién, los costos asociados
a las mismas y el horizonte de planificacion, el valor actual neto fuese cero
marcando un punto de indiferencia en relacion a la rentabilidad de la
implementacién de medidas de gestion para abordar la manifestacion del

sindrome.

4.9.3. Evaluacion de rentabilidad

Para calcular el indicador de rentabilidad valor actual neto de las medidas de
gestion, fue necesario establecer el costo de oportunidad del capital, unificando
la tasa de interés anual real de captacion de 2,62% (promedio de los meses de
enero a abril del afio 2022; obtenido del Banco Central el 30 de abril de 2022)*?

9 Centro recreativo. https://aguamorena.saltosdellaja.com/#comollegar.

10 Tasa de Siniestralidad obtenida desde Informe de Accidentabilidad en la Universidad de Concepcién
2020, proporcionado por Prevencionista de Riesgos del Campus Los Angeles.

11 Namero de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales obtenido desde Informe de
Accidentabilidad en la Universidad de Concepcion 2020, proporcionado por Prevencionista de Riesgos del
Campus Los Angeles.

12 Banco Central de Chile.
https://si3.bcentral.cl/Siete/ES/Siete/Cuadro/CAP_TASA_INTERES/MN_TASA_INTERES 09/TSF_35/
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y la tasa de riesgo para los proyectos de inversion en instituciones universitarias,
que asciende a 2,38%?*3; con lo cual el costo de oportunidad del capital, incluido
el riesgo, asciende a 5% real anual. Por otra parte, el horizonte de planificacion
se establecio en 6 afos, dado que este lapso de tiempo conjuga el periodo de
andlisis del estudio realizado por Valenzuela (2017), la vida util para la
evaluacion de los proyectos de inversion de la Universidad Austral de Chile!? (10
afios) y la duracion de los cargos directivos en la Universidad de Concepcion (4
afios). En la Tabla 12 se resume las inversiones y costos asociados a cada una de
las medidas de gestion. Los valores estan presentados en UF, unidad monetaria
que al 30 de abril de 2022 equivale a $32.176.

Tabla 12. Resumen de inversiones y costos derivados de las medidas de gestion

(en UF).
ITEMS TIEMPO (afios)
Inversion 0 1 2 B 4 5 6
Perfil y puesto de
trabajo 188,34

Programas de
formacion continua 501 9g

Estrategias de

comunicacién 153,47

Costos

Estrategias de

comunicacion 51,34 51,34 51,34 51,34 51,34 51,34
Clima laboral 156,20 156,20 156,20 156,20 156,20 156,20

FLUJO DE CAJA 843,78 208,04 208,04 208,04 208,04 208,04 208,04

En el Anexo 10 se presenta el detalle de la estimacion de la cuantia minima de
los ingresos para que la implementacion de las medidas de gestion sea rentable
(VAN=0), resultando que los ingresos anuales deberian ser de minimo 374,36
UF/afio o su equivalente mensual de 30,50 UF/mes. En otras palabras, dado el

monto de la inversion (843,78 UF), los costos anuales (208,04 UF), el costo de

T5327cbFechalnicio=2022&cbFechaTermino=2022&cbFrecuencia=MONTHLY &chCalculo=NONE&ch
FechaBase=

13 Gestion Econdmica de la Universidad Austral de Chile, comunicacion personal. Tasa establecida para
proyectos de inversion en el afio 2020.
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oportunidad del capital vigente (5% anual) y un horizonte de planificacién de 6
afios, para que resulte rentable para el Campus Los Angeles la implementacion
de todas y cada una de las medidas de gestion del Sindrome de Burnout
propuestas, se debe contar con un ingreso minimo mensual del orden de 981.383
$/mes por un lapso de 72 meses. Este ingreso minimo mensual equivaldria a los
costos evitados derivados del control del sindrome, puesto que si no se
implementan las medidas de gestion propuestas se infiere que se generara un
incremento en la manifestacion del Sindrome de Burnout del personal
universitario, propiciando a su vez, un alza en enfermedades profesionales y un
aumento en la tasa de siniestralidad total, que se podria ver reflejado en el pago
de una cotizacion adicional, segun el articulo 5°, del D.S. 67 (1999), asi como
también un aumento en el ausentismo laboral por licencias médicas derivadas de
enfermedades profesionales.

Al respecto, Guasch y Bestratén (2013) sefialan que la accidn preventiva que una
institucién desarrolle tendra una repercusion en los beneficios netos. A modo de
ejemplo de esto, Mossink y Greef (2002), analizando el caso del Proyecto
Promocién de la Salud en el Lugar de Trabajo desarrollado por 27 paises
miembros de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-
OSHA), sefialan que por cada euro gastado en promocion de la salud laboral se
obtiene entre 2,5 a 4,8 euros de ingreso. Por su parte, Braunig y Kohstall (2011),
quienes realizaron un estudio internacional que involucrd 300 empresas de 15
paises, concluyen que por cada euro gastado en prevencién de riesgos laborales
se obtienen 2,2 euros de ingreso. En base a estos antecedentes internacionales, y
dado que en el calculo de los ingresos minimos obtenidos para que resulte
rentable la implementacion de medidas de gestion (VAN=0) la relacion ingreso-
gasto en prevencion corresponde a 1, es posible inferir que estos ingresos pueden
ser alin mas altos que los calculados para situarse en el rango de 2,2 a 4,8 UF de
ingreso por cada UF de gasto, haciendo rentable para la Universidad de

Concepcion, Campus Los Angeles, implementar todas y cada una de las medidas
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de gestidn propuestas para corregir y/o prevenir la afectacion por el Sindrome de

Burnout en su personal.
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V. CONCLUSIONES

- En el afio 2015, el 62,5% de la muestra correspondié al estamento
administrativo y el 37,5% al docente; la mayoria de los administrativos tenian
edades entre 51 a 60 afios y los docentes entre 41 a 50 afios; para ambos
estamentos un 66,7% sefiald estar casado/a. En el afio 2020, el 43,6%
correspondi6 al estamento administrativo y el 56,4% al docente; el rango
etario que predominé en los administrativos fue entre 41 a 50 afios y en el
estamento docente entre 31 a 40 afios; para el estamento administrativo un
52,9% sefial0 estar casado/a, en cambio, para el estamento docente un 54,5%
sefiald estar soltero/a.

- Un 12,5% del personal de la Universidad de Concepcién, Campus Los
Angeles present6 el Sindrome de Burnout durante el afio 2015, manifestando
igual porcentaje, aquellas personas con alto riesgo de presentarlo. Para el afio
2020, el 15,4% y 12,8% del personal manifestd el sindrome y presenté un alto
riesgo de afectacion, respectivamente.

- Respecto a los factores desencadenantes del Sindrome de Burnout, para el afio
2015, se determind que altos niveles de Cansancio Emocional (CE) y
Despersonalizacion (DP) se relacionaron significativamente con altos niveles
de Desinformacion (B), Negativa alineacion (I) y altos valores de
Ambiguedad (J), ademas de Pobre Trabajo en Equipo (D). Para el afio 2020,
se determindé que altos niveles de Cansancio Emocional (CE) vy
Despersonalizacion (DP) se relacionaron significativamente con altos niveles
de Conflicto (C), Negativa alineacion (1), altos valores de Ambiguedad (J) y
Conflicto de valores (L).

- En general, no se encontraron asociaciones significativas entre las variables
sociodemograficas y sociolaborales con la manifestacion del Sindrome de
Burnout, exceptuando para el afio 2015 la variable Escolaridad, presentandose
a menor escolaridad, una mayor tendencia a desarrollar el Sindrome de

Burnout. En tanto, para el afio 2020, s6lo se encontrd relacion del sindrome
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con la variable Antigliedad, presentdndose a menor antigiiedad, una mayor
tendencia a desarrollar el Sindrome de Burnout.

De acuerdo a los resultados del analisis de regresion logistica, la probabilidad
de que un miembro del personal universitario manifieste el Sindrome de
Burnout, para el afio 2015, fue explicada en un 53,5% por la variable
Ambigiiedad, en cambio, para el afio 2020, un 85,6% explico la manifestacion
del sindrome por las variables Impotencia, Desinformacion y Sobrecarga.
Respecto de la influencia del contexto de pandemia en la manifestacion del
sindrome, se destaca que el 79,5% del personal universitario indic6 que su
carga laboral aumentd debido a la pandemia, el 69,2% ha sentido amenazada
su salud fisica y/o mental, el 53,8% sinti6 “mucho” y “demasiado”
amenazadas sus relaciones personales, el 51,3% experimentd “mucha” y
“demasiada” depresion, decaimiento o desesperanza producto de la pandemia,
y el 64,1% indicO sentirse “mucho” y demasiado” agotado emocionalmente,
lo que implica una afectacion del contexto pandemia en el desarrollo del
Sindrome de Burnout en el personal universitario.

De acuerdo a los resultados obtenidos respecto de los factores
desencadenantes que explicaban el Sindrome de Burnout, se plantearon
medidas de gestion que fueron agrupadas en cuatro tematicas: definicion del
perfil de puesto de trabajo, establecimiento de programas de formacion
continua, mejoramiento de estrategias de comunicacion y mejoramiento del
clima laboral.

La evaluacion de los gastos asociados a la implementacion de las medidas de
gestién propuestas permite concluir que el nivel de inversién alcanza a las
843,78 UF y los costos anuales asociados son de 208,04 UF.

La evaluacion de rentabilidad establecio que los gastos al implementar las
medidas de gestion propuestas, son recuperables en un plazo de 6 afios,

siempre y cuando los ingresos anuales minimos sean de 374,36 UF.
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- Finalmente, se concluye que es rentable para la Universidad de Concepcion,
Campus Los Angeles realizar las medidas de gestion propuestas para corregir

y/o prevenir la afectacion por el Sindrome de Burnout.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento Informado.

Entre las consecuencias reconocidas del estrés laboral crénico se encuentra el llamado Sindrome
de Burnout, también denominado sindrome de quemarse a causa del trabajo, término que se
utiliza principalmente para referirse a los problemas de fatiga y cansancio laboral. Se ha
constatado que todos/as los/as trabajadores/as, independiente de su ocupacién, son susceptibles
de desanimarse por su trabajo, provocando accidentabilidad, ausentismo y baja productividad,
con repercusion directa en el desempefio, calidad y seguridad en la atencién de personas.

En el contexto anterior, se esta llevando a cabo una investigacion, bajo el alero de un trabajo de
titulo de la carrera de Ingenieria en Prevencion de Riesgos, el cual lleva por nombre “Factores
desencadenantes del sindrome de Burnout y evaluacion econémica de la Implementacion de
medidas para su gestion en personal de la Universidad de Concepcion Campus Los Angeles”.
Para cumplir con el objetivo de evaluar los factores desencadenantes de dicho sindrome, es
imprescindible conocer la situacion laboral de los/as funcionarios/as, desde el punto de vista del
cansancio laboral, para lo cual se ha dejado a disposicion, una encuesta en el link detallado mas
adelante.

Cabe destacar, que la participacion en este estudio es completamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se utilizara para ningln otro propdsito que esté fuera de esta
investigacion. Sus respuestas al cuestionario serdn andnimas.

Link encuesta: https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScD1xHVO0A0Q4-
UfDyZcOXtGaBLpMFO4qH mwGfsgK2Hthdxg/viewform?usp=sf_link

Agradeciendo desde ya su participacion, se despiden cordialmente
Alumna tesista Ingenieria en Prevencién de Riesgos: Marcela Sanhueza Garrido

(marcesanhueza@udec.cl)

Profesores tutores: Eduardo Navarrete E. (ednavarr@udec.cl) y Fabian Milla A. (fmilla@udec.cl)

ENCUESTA DE MASLACH BURNOUT
INVENTORY

Marca solo un évalo.
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Anexo 2. Cuestionario sociodemografico y sociolaboral.

Instrucciones: Marque con una “X” la opcion correspondiente.

Género Edad Estado Civil
Femenino 20-30 Soltero
Masculino 31-40 Casado

41-50 Otro
51-60
61-70
Afios Institucion Cargo Escolaridad
0-10 Administrativo Educ. Bésica
11-20 Docente Educ. Media
21-30 Educ. Superior
> 30
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Anexo 3. Cuestionario SARS-CoV-2 y Entorno Laboral.

Instrucciones: Se ha construido la siguiente encuesta con el objetivo de evaluar
la situacién de pandemia, y su posible efecto en los factores de la organizacion,
a nivel individual, grupal y/o social. La evaluacién tomara pocos minutos para

completarla y sus respuestas seran confidenciales.

Para responder la encuesta, basta con marcar una sola “X” a la respuesta que

mejor se adecue a su realidad personal.

Nada Poco Mucho Demasiado

1. ¢En qué medida la pandemia ha
hecho que su carga laboral
aumente?

2. ¢En qué medida siente
amenazado su empleo debido a
la pandemia?

3. Desde el inicio de la pandemia,
¢cen qué medida ha sentido
amenazados  sus  ingresos
familiares?

4. Debido a la pandemia, ¢en qué
medida ha sentido amenazada su
salud (fisica y/o mental)?

5. Producto de la pandemia, ¢en
gué medida ha sentido
amenazadas sus relaciones
personales?

6. Desde el inicio de la pandemia,
¢ha experimentado un cambio
en el interés o entusiasmo por
hacer las cosas?

7. Debido a la pandemia, ¢ha
experimentado incapacidad de
controlar la preocupacion por el

trabajo?
8. Producto de la pandemia, ¢ha
experimentado depresion,

decaimiento o desesperanza?
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¢En qué medida ha podido
adaptarse a los cambios
derivados de la pandemia?

10.

;Se siente  emocionalmente
agotado  producto de la
pandemia?

11.

;Cuanta informacion le han
entregado en su trabajo para
sentirse seguro en relacion al
coronavirus?

Si No

12.

¢ Le han entregado en su trabajo elementos
de proteccion personal para evitar
contagios por coronavirus? (si la respuesta
es NO, pase a la pregunta 14)

13.

¢Esta conforme con los elementos de
proteccion personal que le han entregado
para evitar contagios por coronavirus?

14.

¢Ha trabajado con personas contagiadas
por coronavirus?

15.

¢Se ha contagiado usted por coronavirus?

16.

¢Algin integrante de su hogar se ha
contagiado por coronavirus?

17.

¢Ha realizado teletrabajo debido a la
pandemia?

18.

Solo si ha realizado teletrabajo, ¢ Por cuantos meses ha estado en esta
condicion? (indique el nimero de meses).
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Anexo 4. Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI).

Instrucciones: A continuacion encontrard una serie de enunciados acerca de su
trabajo y de sus sentimientos en él. No existen respuestas mejores o0 peores, la
respuesta correcta es aquella que expresa honestamente su sentir. Los resultados
de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningln caso accesible
a otras personas.

Marque con una X bajo el nimero que indique la frecuencia con que siente cada

enunciado:
0 1 2 3 4 5 6
Nunca | Pocas Una Unas Una Pocas | Todos
veces al | vezal | pocas |veza la|veces a bllos dias
afioo | meso | veces al |[semana| semana
menos | menos| mes
1 | Me siento

emocionalmente
agotado por mi
trabajo

2 | Cuando termino mi
jornada  de
trabajo  me
siento vacio

3 | Cuando me levanto
por lamafiana y me
enfrento a otra
jornada de trabajo

me siento fatigado

4 | Siento que puedo
comunicarme
facilmente con las

personas que
tengo que
relacionarme en

el trabajo

5 | Siento que estoy
tratandoa algunos
de mis colegas
como si fueran
objetos
impersonales

6 | Siento que trabajar
todo eldia con la
gente me cansa
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Siento que trato
con mucha
efectividad los
problemas de las
personas a las que
tengo que atender

Siento que mi
trabajo me esta
desgastando

Siento que estoy
influyendo
positivamente en
la vida de otras
personas a través
de mi trabajo

10

Siento que me he
hechomas duro con
la gente

11

Me preocupa que
este trabajo me
esté endureciendo
emocionalmente

12

Me siento con
mucha energia en
mi trabajo

13

Me siento
frustrado en mi
trabajo

14

Siento que estoy
demasiado
tiempo en mi
trabajo

15

Siento que
realmente no me
importa lo que les
ocurra a las
personas con las
gue trabajo

16

Siento que trabajar
en contacto
directo con la
gente me cansa

17

Siento que puedo
crear con facilidad
un clima
agradable en el
trabajo
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18

Me siento
estimado después
de haber trabajo
estrechamente con
mis colegas

19

Creo que consigo
muchas cosas
valiosas en este
trabajo

20| Me siento como si
estuviera al limite
de mis
posibilidades

21| Siento que en mi
trabajo los
problemas

emocionales son
tratados de forma
adecuada

22

Me parece que mis
colegas me culpan
de alguno de sus
problemas
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Anexo 5. Puntajes de corte por dimension del Sindrome de Burnout.

Dimensiones Afo 2015 Afio 2020

Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto

Cansancio Emocional  <8.,7 88-170 >170 <17,5 176-353 >353
Despersonalizacion <27 28-73 > 73 <30 40-9,0 >9,0

Realizacion Personal <33,7 338-420 >420 <31,0 320-411 >411

Fuente: Elaboracion propia, criterios utilizando percentil 33 y 66
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Anexo 6. Cuestionario Inventario de Burnout por Areas de Impacto.

Instrucciones: Conteste con qué frecuencia estas situaciones le molestan en su
trabajo .
(Raramente) 1-2-3-4-5-6-7-8-9 (Constantemente)

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 No puedo darle
solucion a los
problemas que se
me asignan

2 Estoy atrapado en
mi trabajo sin
opciones

3 Soy incapaz de
influenciar en las
decisiones que me
afectan. Estoy
incapacitado y no
hay nada que
pueda

hacer al respecto

4 No estoy claro
sobre las
responsabilidades
en mi trabajo. No
tengo la
informacién

necesaria para
trabajar bien

5 Las personas con
las que trabajo no
comprenden  mi
rol. No
comprendo el
proposito de mi

trabajo

6 Me siento
atrapado en
medio. Debo
satisfacer
demandas
conflictivas

7 Estoy en

desacuerdo  con
las personas en mi
trabajo. Debo
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violar
procedimientos
para hacer mi
trabajo

Mis comparieros
de trabajo me
subestiman.  La
direccion muestra
favoritismo

La burocracia
interfiere con la
realizacion de mi
trabajo. Las
personas en mi
trabajo compiten
en vez de cooperar

10

Mi trabajo
interfiere con mi
vida personal

11

Tengo demasiadas
cosas que hacer en
muy poco tiempo.
Debo trabajar en
mi propio tiempo

12

Mi  carga de
trabajo es
abrumadora

13

Tengo pocas cosas
gue hacer

14

El trabajo que
realizo
actualmente  no
esta acorde

con mi
calificacion. Mi
trabajo no es
desafiante

15

La mayoria del
tiempo lo utilizo
en labores de
rutina

16

No sé qué es lo
gue hago bien o
mal

17

Mi superior
(supervisor)  no
me retroalimenta
en mi_trabajo.
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Obtengo la
informacion
demasiado tarde
para utilizarla.

18 [ No veo los
resultados de mi
trabajo

19 | Mi superior
(supervisor) es
critico

20 | Los créditos por
mi trabajo los
obtienen otros. Mi
trabajo no es
apreciado.

21 | Soy culpable por
los errores de
otros

22 | Estoy aislado de
los demas

23 | Soy s6lo un
eslabén en la
cadena
organizacional

24 | Tengo poco en
comun con las
personas con las
gue trabajo.

25 | Evito decirles a
las personas
donde trabajo y en
qué cosa.

26 | Las reglas estan
cambiando
constantemente.
No sé qué se
espera de mi.

27 | No existe relacion
entre el
rendimiento y el
éxito.

28 | Las prioridades
gue debo conocer
no estan claras
para mi.

29 | Mi trabajo no me

satisface.
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Tengo realmente
poCos Exitos.

30

El progreso en mi
carrera no es lo
gue he esperado.

31

Nadie me respeta.

32

Debo
comprometer mis
valores

33

Las personas
desaprueban o
gue hago. No creo
en la institucion

34

Mi corazén no
estd en mi trabajo.
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Anexo 7. Puntajes de corte por Areas de Impacto del Sindrome de Burnout.

Afio 2015 Afio 2020
Areas de Impacto  Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto
Impotencia <30 40-112 >112 <50 6,0-12,0 >12,0
Desinformacién <20 3,0-42 > 4,2 <2,0 3,0-40 >4,0
Conflicto <20 3,0-40 >40 <30 4,0-6,0 >6,0
Pobre Trabajode <58 59-112 >112 <35 40-100 >10,0
Equipo
Sobrecarga <72 73-152 >152 <12,0 13,0-18,0 >18,0
Aburrimiento <62 63-11,0 >110 <50 6,0-10,0 >10,0
Pobre <56 57-102 >102 <55 6,0-11,0 >11,0
Retroalimentacion
Castigo <9,6 BOAR135F > 1384 /8<5,5 6,0-110 >110
Alineacion <90 10,0-152 >152 <11,0 120-170 >17,0
Ambiguedad <42 43-110 >110 <55 6,0-110 >110
Ausencia de <50 6,0-8,4 > 8,4 <5,0 6,0-110 >11,0
Recompensas
Conflicto de <3,0 40-6,2 > 6,2 <5,0 6,0-9,0 >9,0
Valores

Fuente: Elaboracion propia, criterios utilizando percentil 33 y 66.
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Anexo 8: Promedio de puntajes de Areas de Impacto explicativas del SB.

ARO 2015

ARO 2020

AMBIGUEDAD (J)

IMPOTENCIA (A)

DESINFORMACION (B)

SOBRECARGA

E)

Encuesta

Las reglas estin
cambiando
‘constantemente
Nosé qué se
espera de mi
@1

No existe
relacion entre
el rendimientol
y el éxito (4.4)

que debo
conocer no

estén claras

para mi (25)

Encuesta

No puedo darle
solucion a los
problemas que
se me asignan
(25)

Estoy atrapado
en mi trabajo
sin opciones
@3

Soy incapaz de
influenciar en las
decisiones que me
afectan. Estoy
incapacitado y no hay
nada que pueda hacer
al respecto (35)

No estoy claro
sobre las
responsabilidades
en mi trabajo. No
tengo la
informacion

necesaria para
trabajar bien (22)

Las personas con las
que trabajo no
comprenden mi rol. No
comprendo el
proposito de mi trabajo|
@5)

Tengo
demasiadas

Mitrabajo |cosas que hacer]
interfiere con | en muy poco

mi vida

tiempo. Debo

personal (4.2) | trabajar en mi

propio tiempo
(5.

Mi carga de
trabajo es
abrumadora
(53)

wmbmln
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Anexo 9. Resultados de la encuesta SARS-CoV-2 y Entorno Laboral.
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Figura 1A. Resultados de las primeras 11 preguntas de la encuesta SARS-CoV-

2 y Entorno laboral.
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Figura 2A. Resultados de las preguntas 12 a 17 de la encuesta SARS-CoV-2 y

Entorno Laboral.
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Figura 3A. Resultados de las primeras 11 preguntas de la encuesta SARS-CoV-

2 y Entorno laboral para docentes (a) y administrativos (b).
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Figura 4A. Resultados de las preguntas 12 a 17 de docentes (a) y administrativos
(b) de la encuesta SARS-CoV-2 y Entorno Laboral.
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Anexo 10: Célculo de los ingresos.

Criterio de VAN
VAN > 0 No Rentable
VAN < 0 Rentable
VAN =0 Indiferente

VAN = 1 zn: ce_, = INGt
B 0 t_1(1+r)t t_1(1+r)t

Donde:
10: Inversion inicial
r: Tasa de interés anual
Ct: Costoenel afio t
INGt: Ingreso en el afio t

Usando los valores obtenidos (en UF)

o= —sadbk Z 20804 = INGt
(ALl Li(A+7)t

o —aaz7a z 20804 = INGt
(1+r)t £ 1+nrt

INGt

1.899,75 = » ——
LA+

En términos de relaciones de las matematicas financieras:

t * *
_ Vor@+n) A = 18275:005+134 A = 374,36 UF/afio
[(1+T‘)t—1] 1,34-1
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