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Resumen

La Organizacion de las Naciones Unidas reconoce al estrés como la enfermedad del siglo XXI y

que, para el afio 2021 la causa mas importante de interferencia laboral sera el estrés.

Es por ello que la siguiente investigacion aborda la influencia del prestigio ocupacional en la
presencia de burnout en académicos/as y administrativos de la Universidad de Concepcion, a partir
de un disefio metodologico cuantitativo, de corte experimental, transversal. En primer lugar se
aplico el Maslach Burnout Inventory (MBI), validado en Chile, para ser correlacionado con el

prestigio ocupacional adaptado al contexto.

Posterior a la aplicacion del cuestionario se obtuvo que las variables grado de burnout y prestigio
ocupacional no guardan ningun tipo de relacion entre ellas pero si son de importancia vital para el

desempefio de las funciones de los /as trabajadores.
Se espera que este estudio pueda ser replicado en el mismo contexto pero con una muestra mas

amplia para generalizar sus resultados y tomar medidas que beneficien a sus trabajadoras y

trabajadores.
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Introduccion

La Organizacion Mundial de la Salud (2018) define la salud ocupacional como el conjunto
de actividades asociado a disciplinas multidisciplinarias, cuyo objetivo es la promocion y
mantenimiento del mas alto grado posible de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
de todas las profesiones, promoviendo la adaptacion del trabajo al hombre y del hombre a su
trabajo. De acuerdo con diversos estudios realizados, los profesionales mas propensos a presentar
estrés en sus trabajos son los técnicos de la salud y los profesores, especificamente estos ultimos
sufren del proceso de estar quemados. (Brito, 2018, p.1).

Rodriguez (2016) determina que el trabajo y el exceso de responsabilidades ha llevado a
que recientemente se hable del Sindrome de Burnout (SQT) o estrés laboral cronico, una condicion
que progresivamente deriva en patologias psicosomaticas (deterioro fisico y emocional) y se
expresa en falta de motivacion, cambios de humor y/o comportamiento, afectando la calidad de
vida de las personas y sus relaciones a nivel familiar, académico y laboral. En este sentido, se debe
visibilizar que este sindrome puede ser el resultado del fracaso de los mecanismos compensatorios
de adaptacion ante situaciones laborales con un estrés sostenido, situacion muy frecuente en
trabajos donde hay un desajuste entre las demandas hechas al trabajador y los recursos individuales
y emocionales que tiene la persona para responder a dichas demandas.

El Sindrome de Burnout tiene sus origenes en la década de 1970, definido como un proceso
progresivo de agotamiento emocional y pérdida del interés profesional, en virtud de un periodo
prolongado de exposicion a altos niveles de estrés, debido a situaciones de trabajo, emergiendo
principalmente entre profesionales que ejercen actividades de cuidado a otros. La ocurrencia del
burnout entre profesionales abarca tres factores multidimensionales, propuestos a partir del
Maslach Burnout Inventory: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion profesional
reducida.

Respecto al prestigio ocupacional, con anterioridad a 1950, Reiss en 1991 dice que la
mayoria de los estudios de status ocupacional suponia que el prestigio de las ocupaciones residia
en las opiniones de los individuos, a quienes le solicitaba que evaluasen y ordenasen los niveles
de prestigio. En 1947, el National Opinion Research Center (NORC), en los Estados Unidos,
construyo la primera escala de prestigio ocupacional para un nimero importante de ocupaciones

(90), en base a la evaluacion realizada por una muestra nacional de 2.930 individuos.
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Lobera y Torres (2014) determinan que concepto de prestigio puede estudiarse bien como
caracteristica de los individuos (honor, estima, deferencia, aceptacion), bien como caracteristica o
propiedad de las posiciones sociales. En el primer caso, refiere al prestigio individual o
reputacional, que depende de las diferentes posiciones que ocupa el individuo, de como se
desempefia y de otras cualidades personales suyas. En el segundo caso, hablamos del prestigio de
las posiciones sociales (profesiones, situaciones familiares, cargos politicos, etc), que es la
valoracion social de esas posiciones, que a su vez depende de la valoracion social de sus
propiedades. Si las posiciones son profesiones, las propiedades serdn la remuneracion, la
seguridad, los requisitos educativos, la limpieza, la autoridad, etc. Pues bien, llamamos prestigio a
la resultante de la evaluacion social global de todas esas propiedades de las ocupaciones. En esta
linea, decimos que el prestigio es un equivalente general. Por lo tanto el prestigio ocupacional,
tiene un caracter colectivo y anénimo, independiente del individuo particular que ocupa un puesto

de trabajo en particular.

Diversos estudios nacionales e internacionales muestran el crecimiento que esta teniendo
el estrés conforme van pasando los afos. Selye, quien es considerado el pionero en la investigacion
y definicion del término estrés, menciond que en la salud y en la enfermedad, es medicamente,
socioldgicamente y filosoficamente el tema mas significativo para la humanidad. El autor, en 1936,
defini6 al estrés como la respuesta no especifica del organismo a cualquier demanda de cambio.
Luego, en 1974, mencion6 que el estrés no es lo que le sucede a la persona sino la manera en coémo
reacciona a ello). Otros autores como Caplan, Cobb, French, Van Harrison, and Pinneau (1975)
definen al estrés como la reaccion del individuo ante cualquier caracteristica del entorno que
representa una amenaza para €l. Exponen que el estrés laboral se puede generar por dos tipos de
amenazas que perciba el trabajador en este ambiente: las demandas que no puede cumplir la
persona y la insuficiencia de recursos con los que cuenta para enfrentar la situacion.

Por su parte los estudios de prestigio ocupacional resultan ser muy antiguos por lo cual en
la actualidad los que se han desarrollado no han considerado la relacion de ambos fendémenos, asi
la investigacion seria un insumo para poder actualizar la aplicacion de estos instrumentos y servir

de base para verificar si existe una correlacion entre burnout y prestigio ocupacional.
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El objetivo de la presente investigacion serd Analizar la influencia del prestigio
ocupacional en la presencia de burnout en académicos/as y administrativos de la Universidad de

Concepcion, campus Concepcion, al afio 2021.
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Problema de Investigacion

Las altas exigencias del mercado laboral actual, generan un ritmo de vida muy acelerado
en los trabajadores que, unido a la exposicion a unas determinadas condiciones psicosociales
nocivas de trabajo, los puede llevar a experimentar desgaste personal y profesional.

Ademas de acuerdo a la Dra. Julieta Rodriguez (2016), asesora regional en salud para los
trabajadores de la OPS/OMS, indica que los riesgos psicosociales son capaces de reducir la
motivacion, el compromiso y el rendimiento laboral; y producen un aumento del ausentismo, la
rotacion de personal y el retiro temprano. Lo que conlleva a disminuir la productividad, la
competitividad y la imagen publica de las organizaciones.

Cuando el trabajador adscrito a cualquier contexto laboral comienza a sentirse sobrepasado,
ya sea por el aumento de las responsabilidad que le imposibilitan desempefiar de manera adecuada
sus labores, sumando a sus dificultades problemas personales y/ o familiares que agobian a diario,
producen desgaste fisico y emocional.

El entorno en constante cambio en el que nos encontramos, produce que las organizaciones
compitan y busquen alinearse para poder conseguir su adecuado funcionamiento. Como
consecuencia de ello, se plantean estandares de productividad y metas a las que buscan llegar, las
cuales necesitan ser cumplidas por los/las trabajadores/as, ya que son ellos quienes dan
funcionamiento a la organizacion.

Es por esto que hace 30 afos, se han realizado investigaciones que pretenden determinar a
qué se debe que los trabajadores disminuyan su rendimiento en los contextos laborales, por lo cual
cuando las afecciones a las condiciones psicosociales aumentan se tiende a presentar estrés laboral
generando diferencias con el estrés comun.

Para poder ejercer la diferencia entre ambos, es que se define estrés laboral para la
Organizacion Mundial de la Salud (2004) como “la reaccion que tiene el trabajador ante exigencias
y presiones laborales que no se ajustan a sus 9 conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba
su habilidad para afrontar la situacion. Para determinar su existencia se toman en cuenta las
caracteristicas del trabajo como: particularidades del puesto, ritmo y horarios de trabajo,
sobrecarga de tareas, perspectiva profesional, estatus y salario, rol en la entidad, relaciones

interpersonales laborales y familiares, cultura institucional” (OMS, 2010).
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En esta linea es importante hacer hincapié en el cambio del paradigma que se ha dado en
torno a lo que el trabajo significa para las personas, es asi como cada dia millones de personas se
esfuerzan por dar lo mejor en cuanto a su desempeio, generando competencias nuevas que
requieren mayor compromiso y responsabilidad.

La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) reconoce al estrés como la enfermedad
del siglo XXI. En el ambito laboral, su presencia es comun entre los trabajadores y, de acuerdo a
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), para el afio 2021, la causa mas importante de
interferencia laboral serd el estrés (OMS, 2010). El estrés laboral genera consecuencias sobre los
trabajadores, en sus funciones y por ultimo en la misma organizacion, dado que propicia
ausentismo, rotacion y un desempeiio inadecuado. El estrés afecta principalmente el desempefio
laboral. Es decir, impacta en el rendimiento del trabajador y su capacidad para efectuar sus labores,
influye en las funciones asignadas a este; errores cada vez mas frecuentes en sus tareas, lentitud
en cumplir las asignaciones, entre otras; lo cual ocasiona que se afecte el trabajo del equipo, al
area y por ultimo a toda la organizacion. Las personas dentro de una organizacioén conviven con
esta situacion. Estas poseen caracteristicas distintas ya sea por género, edad, grados de instruccion,
entre otras, lo cual muchas veces no es tomado en cuenta por la entidad. (Ruiz & Vega, 2016 p.12).
Por otra parte, Grazziano y Frerraz, afirman que cuando el estrés relacionado con el trabajo,
sobrepasa los niveles adaptativos y llega a ser cronico recibe el nombre de sindrome de burnout
(Vera & Ceballos, 2015). Se puede entender entonces como un fendémeno psicologico que surge

como respuesta a factores estresantes cronicos interpersonales en el trabajo.

Segun Zamora (2016) la época actual es de crecimiento econdmico y de globalizacion, lo
cual no ha dado como resultado un aumento de la calidad de vida de la ciudadania; por el contrario,
la sociedad globalizada ha traido consigo un aumento progresivo de la pobreza y la desigualdad
social. Al ser la educacion, desde el ambito formal, un proceso que se desarrolla desde la escuela
y orientada hacia el desarrollo humano, esta ha funcionado de manera natural frente a la carencia
de condiciones que propicien aprendizajes significativos y paliativos de la injusticia social en el
mundo actual. Por otro lado, en muchas instituciones de educacion es comin denominador la falta
de condiciones laborales, lo cual es antagonico frente al discurso de la calidad de la educacion que
se pregona en diversas cumbres. Y por su parte las escalas de prestigio ocupacional se reconocen

por ser un instrumento para medir el estatus ocupacional, constituyen una modalidad de medida
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que aparece por primera vez en la década de 1940 y que ha logrado un reconocimiento en la
investigaciones acerca de la estratificacion social.

Acosta y Jorrat (1991) hacen alusién que si bien se mencionaba que el ingreso y la
educacion estaban fuertemente asociados con el prestigio ocupacional, las dos primeras variables
no siempre se correspondian. Por lo cual es interesante poder establecer este paralelo entre las
personas que tienen una profesion y se desempefian en ella, como los que trabajan en oficios y que
por diversos motivos no siguieron desarrollando estudios formales, que les permitieran obtener un
titulo profesional.

Actualmente organizar el tiempo para las personas es una tarea cada vez mas dificil, que en
muchas ocasiones produce que estas se agobien por no poder cumplir con las expectativas que les
imponen. Por su parte la mayoria de los profesionales buscan encontrar un trabajo que sea capaz
de satisfacer sus necesidades economicas y profesionales, es por esto que el umbral de crecimiento
que se proponen tiende a ser muy alto, en contra parte vemos a los otros profesionales que muchas
veces debido a la escasa oferta del mercado deben trabajar en lugares donde no se sienten comodos
o simplemente solo se desempefian en actividades extras para cubrir sus necesidades personales y
familiares, por lo cual se pretende abordar a esta poblacion trabajadora que no solo posee un titulo
profesional, si no que ademas puede desarrollarse en una ocupacion, que puede ser o no de su
agrado.

Investigadores como Lief y Fox (1963) estudiaron los efectos de estados psicologicos que
evidenciaban estrés pero que eran diferentes del estrés laboral, e hicieron referencia al burnout
como un tipo concreto de respuesta ante el estrés. Segun estos autores, incluia ““deshumanizacion
defensiva’ y/o “preocupacion distanciada’ y la manifestaban aquellos sujetos que, tras intensas
jornadas de trabajo excesivo, desarrollaban este tipo especial de “reacciones humanas ante los
problemas humanos con los que trataban continuamente” (Gomez, 2015 p.23), respecto a esto es
claro que algunos profesionales dejan de interesarse por cumplir adecuadamente sus funciones, y
tienden por lo general a atender a sus clientes demostrando desinterés.

Para que este sindrome se desarrolle se determinan cuatro etapas o fases que para Edelwich
y Brodsky son:

1. Entusiasmo: denominada como la fase inicial donde se experimenta ante el nuevo puesto

de trabajo y se caracteriza por la presencia de una gran energia y elevadas expectativas. El

peligro principal de esta etapa es el gasto excesivo e ineficaz de energia.
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2. Estancamiento: se percibe que las expectativas personales no se estdn cumpliendo, por
ende, se genera un desequilibrio entre el esfuerzo dado y la recompensa. El trabajo ya no
le parece tan importante y prefiere ocuparse de la satisfaccion de las propias necesidades
extra laborales.

3. Frustracion: El individuo comienza a cuestionarse sobre su propia valia y la del trabajo en
si. Es aqui cuando para el profesional, el trabajo carece de sentido, cualquier cosa le irrita
y esto provoca conflictos en las relaciones laborales. Surgen problemas emocionales,
fisiologicos y conductuales.

4. Apatia: Se suscitan varios cambios actitudinales y conductuales, el trato con las personas
es distanciada y mecdnica realizando el minimo esfuerzo y dedicando un tiempo
insuficiente, ya no se quiere adquirir desafios o tareas demandantes. (Vera & Ceballos,
2015) La Organizacion Mundial de la Salud, ha manifestado que el sector de la salud, fue
el primero donde se diagnostico el sindrome de Burnout, pero estudios recientes (Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson, Kyriacou, Winnubst y Golembiewski) muestran su extension a
otras profesiones que se relacionan con atencion a terceros, como el sector de la educacion.
Cuando el trabajo acarrea una carga emocional excesiva que no logra ser resuelta
satisfactoriamente, se agudiza el estrés laboral, haciendo que la persona experimente una
sensacion de fracaso personal. (Rodriguez, 2016 p.35)

Es asi como este sindrome ha sido investigado por diferentes entes, que han buscado
ampliar su concepto y probando la existencia de los tres factores derivados del Maslach Burnout
Inventory, en distintas poblaciones, los cuales son (1) agotamiento emocional (2)
despersonalizacion y (3) falta de realizacion profesional.

Segtn Rodriguez (2016) en 1981, Maslach y Jackson conceptualizan el Burnout desde las
consecuencias individuales o sintomas que caracterizan el sindrome partiendo de un enfoque
psicosocial, para comprenderlo como un sindrome tridimensional caracterizado lo que se
menciona en el parrafo anterior. Estas dimensiones se pueden definir de la siguiente manera:

El cansancio o agotamiento emocional: constituye la primera fase del proceso, caracterizado por
una progresiva pérdida de las energias vitales y una desproporcion creciente entre el trabajo
realizado y el cansancio experimentado. En esta etapa las personas se vuelven mas irritables,

aparece la queja constante por la cantidad de trabajo realizado y se pierde la capacidad de disfrutar
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de las tareas. Desde una mirada externa, se empieza a percibir individuos permanentemente
insatisfechos, molestos e irritables.

La despersonalizacion: es un modo de responder a los sentimientos de impotencia, indefension
y desesperanza personal. En lugar de expresar estos sentimientos y resolver los motivos que los
originan, las personas que padecen el Sindrome de Burnout muestran una fachada hiperactiva que
incrementa su sensacion de agotamiento y en esta fase, alternan la depresion y la hostilidad hacia
el medio.

Finalmente, el abandono de la realizacion personal: es la tercera fase del proceso y consiste en el
progresivo retiro de todas las actividades que no sean laborales vinculadas con las actividades que
generaron el estrés cronico. En esta etapa hay pérdida de ideales y fundamentalmente, un creciente
alejamiento de las actividades familiares, sociales y recreativas, creando una especie de auto
reclusion (Rodriguez, 2016 p.4)

Teniendo en cuenta todo lo anterior es que las investigaciones con respecto a esta
problematica en su mayoria radican en el 4rea de la salud y de la educacion algunos de los estudios
internacionales apuntan a lo siguiente de acuerdo a la tematica:

Una revision bibliografica realizada por Saborio Morales en el afio 2015, establece que a
nivel mundial se han realizado multiples estudios con la finalidad de determinar la prevalencia del
sindrome de Burnout, y que los resultados no coinciden por lo que concluye que, la prevalencia de
este va a depender de las caracteristicas del ambiente donde se desarrolla cada individuo. En
Holanda existen datos lo cuales reflejan que aproximadamente el 15% de los trabajadores
presentan Burnout, asi se relaciona con importantes costos economicos que alcanzan el 1 Billon
de euros, aquejando en mayor proporcion a los profesionales de la salud (Morales & Hidalgo, 2015
p.2).

Considerando los conceptos anteriores, la Comision Europea (2000) determin6 que a lo
largo de los afios se han desarrollado diversas investigaciones a nivel internacional, en América
Latina, Colombia y la region, que analizan esta problematica en los docentes universitarios. Por
ejemplo: un estudio sobre el estrés laboral concluye que el 28% de los trabajadores europeos
padece estrés y el 20% burnout, siendo los trabajos manuales especializados, el transporte, la
restauracion, la metalurgia, los sectores mas afectados, incluyendo ademas el servicio de educacion
y salud. (Medina et al., 2017 p.2)

En cuanto a la recopilacion de los estudios internacionales es que se mencionan los siguientes:
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Figueroa (2013), desarrollé una investigacion transversal cuyo objetivo fue determinar la
predominancia y magnitud del Sindrome de Burnout y la correlacién con la variable de Clima
Laboral en el personal de enfermeria y médico de un hospital de segundo nivel de atencion en el
distrito de Querétaro — México en el afio 2013. Trabajé con una muestra de 140 enfermeras y 52
médicos de segundo nivel de atencion médica y se utilizaron los siguientes instrumentos de
medicion: Una cédula de identificacion de datos socio-demograficos, Maslach Burnout Inventory
y la Escala de Clima Organizacional. Los resultados obtenidos afirman fue la prevalencia del
Burnout se da en un 63,5% a nivel bajo, en un 23,2% a nivel alto y un 13,3% a nivel medio,
ademas, la percepcion negativa del Clima Laboral fue de un 35,7%.

Castro (2012), a través de su estudio busco demostrar qué tanta influencia tiene el clima
organizacional en el sindrome de burnout en el personal de una organizacion encargada de
producciones en Quetzaltenango, Guatemala. Para ello, se trabajo con una muestra de 50
colaboradores del area administrativa, que tenian una edad que oscilaba entre los 20 a 60 afios, con
distinto nivel académico, estados civiles y géneros, se aplicaron una encuesta de 30 preguntas que
evaluaba el clima laboral y el test psicométrico Maslach Burnout Inventory para el sindrome de
burnout. Finalmente, el autor obtuvo como resultado que la percepcion que los trabajadores tienen
sobre el clima laboral si influye en la aparicion de estrés, llegando a desarrollar el sindrome de
burnout y que del 100% de los participantes, solo el 32% indican que el clima es favorable.

Cabe afiadir, ademads, la investigacion realizada por Davila (2013) donde tuvo como
objetivo estudiar la relacion de Clima Organizacional y el Burnout dentro de una compaiia PYME,
en el distrito de Coacalco- México. Para ello, la muestra estuvo conformada por 108 participantes
entre hombres y mujeres, a quienes se les aplico distintos instrumentos psicologicos como el
cuestionario de clima laboral y el Maslach Burnout Inventory. Es asi que, se obtuvo como resultado
una tasa media y baja del sindrome de estar “quemado en el trabajo” y la correlacion que tiene con
la variable de Clima Organizacional, junto con los factores sociodemograficos. Asimismo, también
lo muestra Escudero, Delfin y Arano (2014) en su investigacion buscd medir el vinculo entre
Burnout y la Antigiiedad Laboral, en el personal policiaco operador de atencion telefonica
ciudadana de un estado del sureste de México, para ello la investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo de tipo no experimental de cardcter transaccional, de alcance correlacional y de
método hipotético-deductivo. Se trabajé con una muestra de 60 policias con la aplicacion de

cuestionario estandarizado del MBI-SS, adicionalmente, se obtuvo como resultado una
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predominancia en la muestra de 75% bajo, 18% medio y 7% alto, y por lo tanto se lleg6 a rechazar
la hipoétesis del trabajo que era que la antigiiedad laboral tiene un factor de relacion intensa
moderada o mayor (> .33), con el nivel de presencia del Sindrome de Quemado por el Trabajo

(SQT).

Mifio (2012) en su articulo muestra una investigacion que busca evaluar la relacion en
clima laboral y estrés en la organizacion, donde participan 200 docentes de educacion media, la
muestra se obtuvo con el método no probabilistico. Asimismo, se utilizd6 una metodologia
cuantitativa, considerandose un disefio no experimental transeccional correlacional y como
instrumentos se aplicé el cuestionario de clima laboral para instituciones educativas y el
cuestionario de Sindrome de Burnout y se tuvo como resultado que el clima laboral y la percepcion
de Burnout, se encuentra en un 56,0% de los maestros. (Quispe, 2017 p.14)

Entre las posibles fuentes de estrés se encuentran:

e El disefio del trabajo. Descansos infrecuentes, turnos largos de trabajo; trabajos frenéticos y de
rutina que tienen poco significado inherente, sin empleo de las habilidades de los trabajadores y
que proveen poco sentido de control.

e El estilo de direccion. Falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, de
comunicacion en la organizacion y de una politica favorable a la vida en familia.

e Las relaciones interpersonales. Ambientes sociales inadecuados y falta de apoyo o de ayuda de
compafieros y supervisores.

e Las funciones de trabajo. Expectativas de trabajo mal definidas o imposibles de alcanzar, mucha
responsabilidad o exceso de funciones.

e Las preocupaciones de la carrera. Falta de oportunidad para el crecimiento personal o el ascenso.
e Las condiciones ambientales. Ambientes desagradables o peligrosos como los que aparecen en
areas de trabajo atiborradas, con ruido, contaminacion del aire o problemas ergondmicos.

e Los factores del entorno. Incertidumbre econdmica, politica y tecnologica.
¢ Los factores relacionados con la organizacion. Demanda de las actividades, de las funciones -
relaciones interpersonales inadecuadas, malestar producido por el grupo, alto numero de niveles
jerarquicos, exceso de reglas, tipo de liderazgo y etapa por la que transcurre la vida en la
organizacion- y su estructura -disefio del empleo, condiciones de trabajo, rotacion, etc.
¢ Los factores propios del individuo: Problemas familiares, econémicos, de salud y trastornos de

la personalidad. (Corso, Arana, & Pacheco, 2017 p.25)
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En relacion a esta problematica surge la necesidad de correlacionar el burnout con el prestigio
ocupacional para saber cual es la incidencia de una variable sobre la otra, en Argentina se genera
la escala de Prestigio Ocupacional (1991), cuyo objetivo del estudio era servir de instrumento para
un ordenamiento de las ocupaciones que, al medir su prestigio, permita utilizar la descripcion de
la ocupacion como una variable de clasificacion y/o andlisis desde una Optica distinta a la
tradicionalmente empleada. Entre las conclusiones del trabajo se destacaron las siguientes: a) por
encima de algunas diferencias, los resultados de las experiencias de Oxford y Buenos Aires
mostraron grandes similitudes, sefialandose que trabajar con una escala resultaba equivalente a
trabajar con la otra, lo que era coincidente con las observaciones sobre la universalidad de la
evaluacion social de las ocupaciones; b) se observo una alta correlacion entre las dimensiones
clasicas de estratificacion (nivel de vida, prestigio, poder), es decir, se sustento la idea de un alto
grado de percepcion de "cristalizacion de status"; ¢) las correlaciones entre la dimension normativa
"valor para la sociedad" y cada una de las otras tres dimensiones fueron menores, particularmente
versus "nivel de vida", lo que llevara a cuestionar la idea de una aprobacion moral de la jerarquia
ocupacional; d) el analisis de la varianza mostré que son las "ocupaciones" per se las que hacen la
contribucidon fundamental a la varianza total de los rangos estandarizados, constituyendo el efecto
individual mas importante, por encima de "respondientes" y "dimensiones" (Acosta y Jorrat,
1988).
Se entendi6 que el conjunto de estas consideraciones a lo que se agregaba toda la experiencia
internacional sobre el tema, avalaba la alternativa de trabajar con una dimension tinica de posicion
social o prestigio de las ocupaciones, con miras a construir una escala que abarcase un nimero
importante de ocupaciones, a ser evaluadas por una muestra poblacional. El mismo camino
(enfoque unidimensional) fue seguido por Goldthorpe y Hope para construir una escala de este
tipo en Gran Bretaia.

Por su parte el Centro de Investigaciones Socioldgicas en el afio 2014 propone el estudio CIS
N° 3004 “Estructura Social y prestigio ocupacional” que tiene como interés conocer los cambios
en la estructura social espafola en las tltimas décadas, y también del interés por actualizar la escala
de prestigio ocupacional realizada por el CIS en 1991 y 1994. EI universo de estudio es la
poblacion residente de ambos sexos de 16 afos y mas, en el ambito nacional, excluidas las
Ciudades Autonomas de Ceuta y Melilla. La muestra disefiada fue de 5.985 entrevistas. Con el fin

de facilitar la recogida de informacién sobre las profesiones, y como se ha comentado
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anteriormente, se elaboraron 19 modelos de cuestionarios asigndndose 315 entrevistas a cada uno
de ellos. Cada cuestionario incluia una lista de 15 profesiones-diferentes en cada modelo de
cuestionario-, evaluandose, en su conjunto, un total de 285 profesiones. El disefio ha sido
polietapico, estratificado por conglomerados, con seleccion de las unidades primarias de muestreo
(municipios) y de las unidades secundarias (secciones) de forma aleatoria proporcional, y de las
unidades ultimas (individuos) por rutas aleatorias y cuotas de sexo y edad. Los estratos se han
formado por el cruce de las 17 comunidades autonomas, con el tamafo de habitat dividido en 7
categorias: menor o igual a 2.000 habitants; de 2.001 a 10.000; de 10.001 a 50.000; de 50.001 a
100.000; de 100.001 a 400.000; de 400.001 a 1.000.000, y mas de 1.000.000 de habitantes. A partir
de la seleccion de secciones, y con el fin de facilitar la realizacion de las entrevistas, se ha
proporcionado a los entrevistadors una seccion adyacente, aplicandose los cuestionarios mediante
entrevista personal en los domicilios. Las entrevistas finalmente realizadas fueron 5.962, en 282
municipios y 50 provincias.

Este estudio se justifica ya que, en el &mbito laboral, el estrés es algo comun entre los trabajadores
y de acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), para el afio 2021, la causa mas
importante de interferencia laboral sera el estrés. Este comprende un estimulo-respuesta, en donde
el primero actua sobre la persona y genera unas respuestas psicologicas, fisiologicas o ambas. Un
informe del Comité Mixto de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) y la OMS define a
los estimulos estresantes del trabajo como las interacciones entre el este, su medio ambiente, la
satisfaccion y las capacidades del colaborador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del ambiente laboral, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en
la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo y a pesar de que la tematica ha sido
multiplemente estudiada, se pretende generar un estudio que relacione la valoracion de las
profesiones con sufrir el fendémeno del burnout. Es asi como figurara en la proxima clasificacion
internacional de enfermedades (CIE-11) de la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) como un
problema asociado al empleo o desempleo. Este ya se encontraba en el anterior catalogo del afio
1990 pero en un epigrafe inconcreto (problemas relacionados con dificultad en el control de la
vida), lo especificado por el diario El Pais es que “los expertos apuntan a que este cambio dara
visibilidad a la dolencia y, al estar vinculado a un problema en el trabajo, también facilitara la

gestion de bajas e incapacidades. La nueva clasificacion entrard en vigor en 2022, se estima que
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el burnout afecta al 10% de los trabajadores y, en sus formas mas graves, a entre el 2% y el 5%”

(Mouzo, 2019)

Por su parte las escalas de prestigio profesional han alcanzado gran difusion internacional
por haber demostrado eficacia y utilidad en el anélisis de datos comparativos entre paises, y en un
solo pais a lo largo del tiempo. Algunos expertos sostienen “que el prestigio relativo atribuido
(mediante las escalas) a las diversas ocupaciones corresponde, en buena medida, a la cuota de
recompensas materiales y de poder que caracteriza a la ocupacion de que se trate” (Atria, 2004
p.22) Sin embargo es necesario precisar si al utilizar estas escalas podemos llegar a conclusiones

que nos permitan generar relaciones con el fenomeno en estudio.

Es asi que se considera que la correlacién entre ambos instrumentos permitiria poder
encontrar hallazgos que permitan establecer si la valoracion que tienen los académicos y
administrativos acerca de su ocupacion se relaciona con los grados de burnout que pudieran
presentar en el desarrollo de sus labores. Se menciona que a pesar de que existen diversos estudios
por separado de ambas problematicas no se ha logrado encontrar una via factible para poder
generar politicas publicas que puedan contribuir a mejorar dicha problematica, por lo tanto una
investigacion de este caracter seria un insumo para poder ser considerado en las estrategias de
generacion de estas. La adecuacion de los instrumentos permite que se puedan aplicar a la realidad
local y de acuerdo a las necesidades de los/las trabajadores y los objetivos del estudio. Finalmente
se plantea la siguiente pregunta de investigacion ;Cual es la influencia de la valoracion del
prestigio ocupacional en los niveles de burnout que presentan académicos/as y admisnitrativos de

la Universidad de Concepcion?

Pagina 17|93



Marco Referencial

Al revisar la bibliografia existente en cuanto a la ocurrencia de los fendmenos del burnout y el
prestigio ocupacional, se han encontrado diversos estudios, compilados e investigaciones de
autores, que han analizado esta problematica desde diferentes dimensiones, por lo cual en adelante
se presenta la relacion de estos con la teoria, enfoques o modelos que permiten desarrollar el

proceso de investigacion.

Marco Teorico

Existen modelos que explican las causas del burnout, basadas en teorias que sirven de base
para guiar el estudio, la utilizacion de modelos permite que se adecuén al sindrome fundamentando
de mejor manera el porqué del estudio.

El primer grupo incluye los modelos desarrollados en el marco de la teoria socio
cognitiva del yo. Estos modelos se caracterizan por recoger las ideas de Albert Bandura para
explicar la etiologia del sindrome de quemarse por el trabajo. Basicamente consideran que: a) las
cogniciones de los individuos influyen en lo que éstos perciben y hacen y, a su vez, estas
cogniciones se ven modificadas por los efectos de sus acciones, y por la acumulacion de las
consecuencias observadas en los demas, y b) la creencia o grado de seguridad por parte de un
sujeto en sus propias capacidades determinara el empefo que el sujeto pondra para conseguir sus
objetivos y la facilidad o dificultad en conseguirlos, y también determinara ciertas reacciones
emocionales, como la depresion o estrés, que acompafian a la accion. Entre los modelos recogidos
en este grupo se encuentran el modelo de competencia social de Harrison (1983), el modelo de
Cherniss (1993), el modelo de Pines (1993) y el modelo de autocontrol de Thompson, Page y
Cooper (1993). En los tres primeros modelos la autoeficacia percibida es la variable relevante para
el desarrollo del sindrome, mientras que en el modelo de Thompson et al. (1993) es Ia
autoconfianza profesional y su influencia sobre la realizacion personal en el trabajo la variable que

determina el desarrollo del sindrome.

El segundo grupo recoge los modelos elaborados desde las teorias del intercambio
social. Estos modelos consideran los principios de la teoria de la equidad (Buunk y Schaufeli,
1993) o de la teoria de la conservacion de recursos (modelo de Hobfoll y Fredy, 1993). Proponen
que el sindrome de quemarse por el trabajo tiene su etiologia principalmente en las percepciones

de falta de equidad o falta de ganancia que desarrollan los sujetos como resultado del proceso de
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comparacion social cuando se establecen relaciones interpersonales. Los profesionales de los
servicios de ayuda establecen relaciones de intercambio (v.g., ayuda, aprecio, gratitud,
reconocimiento, etc.) con los receptores de su trabajo, con los compaieros, con los supervisores,
y con la organizacion, y en estas relaciones las expectativas de equidad o ganancia sobre esos
intercambios juegan un papel importante. Cuando de manera continuada los sujetos perciben que
aportan mas de lo que reciben a cambio de su implicacion personal y de su esfuerzo, sin ser capaces
de resolver adecuadamente esa situacion, desarrollaran sentimientos de quemarse por el trabajo.
Por ultimo, el tercer grupo considera los modelos elaborados desde la teoria
organizacional. Estos modelos incluyen como antecedentes del sindrome las disfunciones del rol,
la falta de salud organizacional, la estructura, la cultura y el clima organizacional. Son modelos
que se caracterizan porque enfatizan la importancia de los estresores del contexto de la
organizacion y de las estrategias de afrontamiento empleadas ante la experiencia de quemarse.
Todos ellos incluyen el sindrome de quemarse por el trabajo como una respuesta al estrés laboral.
Se incluyen en este grupo el modelo de Golembiewski et al. (1983), el modelo de Cox, Kuk y
Leiter (1993), y el modelo de Winnubst (1993). El primero de ellos destaca las disfunciones de los
procesos del rol, y de manera especial la importancia de la sobrecarga y de la pobreza de rol para
el desarrollo del sindrome, el modelo de Cox et al. (1993) destaca la importancia de la salud de la
organizacion y el modelo de Winnubst (1993) enfatiza la importancia de la estructura, la cultura 'y

el clima organizacional.

Para poder conocer aspectos del prestigio ocupacional se ha considerado la teoria
bifactorial propuesta por Frederick Herzberg, segun Garcia y Meseguer (2012), cuyos pilares
fundamentales son: que el trabajador posee dos tipos de necesidades, las higiénicas, que se
refieren al medio ambiente fisico y psicologico del trabajo (satisfaccion extrinseca) y las
motivacionales, que se refieren al contenido del trabajo (satisfaccion intrinseca). En segundo
lugar, si se satisfacen las necesidades higiénicas, el trabajador no esta insatisfecho, pero
tampoco satisfecho, se encuentra en un estado que se puede calificar como neutro. Y por
ultimo, el trabajador estara satisfecho en la medida en que se alcancen las necesidades de

motivacion.
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Por lo tanto, mejorando las condiciones higiénicas se puede hacer que la insatisfaccion tienda
hacia una posicion neutra, y aumentando los factores motivacionales se pueda pasar de un estado

neutro a un estado de satisfaccion. (Carrillo, Martinez, Gémez & Meseguer, 2015)

Marco Conceptual

Se compone de determinados conceptos seleccionados por la investigadora, los que se
consideran relevantes para el desarrollo y comprension del fendémeno en estudio. Permite
especificar lo que se quiere comunicar delimitando el significado propuesto y se desarrollan a

continuacion:

El trabajo es inherente a la naturaleza humana, es la expresion nuclear de la relacion
espontanea entre la persona y el entorno, es la forma a través de la cual se ha construido la sociedad,
es el componente basico en la habitual vida contemporanea. En la vida cotidiana, es una
herramienta para la satisfaccion de las necesidades al relacionar todas las esferas del ser con el
quehacer. En este desarrollo laboral se demuestran las capacidades del ser humano y la
construccion de la sociedad.

Como primera aproximacion para el trabajador, la actividad laboral, consiste en una

relacion contractual en torno a funciones y a un salario definido, luego se transforma en un

modo de insercion social que es subjetivamente motivador si la persona esta calificada y a

gusto; pero destructivo cuando las actividades son mondtonas o desprovistas de sentido, lo

que provoca sufrimiento. (Palma, 2014 p.29)

En base a la definicion se considera que el trabajar puede traer consigo exceso de trabajo,
dependiendo de las condiciones excesivas de sobrecarga laboral que se pueden explicar desde dos
puntos de vista; por una parte, la labor realizada sobrepasa la capacidad del individuo para
sobreponerse, que al generar mayor exigencia corporal (mental y fisica) se producen dafios
organicos y mentales que acarrean consecuencias para el individuo, la familia, la empresa y la
sociedad. Por otra parte, se relaciona con la voluntad de aumentar la carga horaria, ya sea por el
trabajador o el empleador en busca de la realizacion de tareas especificas encomendadas,
transformandose en jornadas laborales dobles o triples, en ambientes de trabajos iguales o
diferentes, con el consiguiente sacrificio de horarios de comida, recreacion, descanso, suefio y de
contacto con las redes sociales (familia y amigos) (Palma, 2014 p.30) tomando en cuenta estos

aspectos es que se define como estrés laboral como:
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La reaccion que puede tener el individuo ante exigencias y presiones laborales que
no se ajustan a sus conocimientos y aptitudes, y que ponen a prueba su capacidad para
afrontar la situacion. Por lo tanto, es el resultado del desequilibrio entre las exigencias y
presiones a las que se enfrenta el individuo, por un lado, y sus conocimientos y capacidades,
por otro. Dentro de este contexto, se puede hablar de factores psicosociales del trabajo
definiéndolos como aquellas caracteristicas de las condiciones del trabajo y su organizacion
que puedan constituir un riesgo para la salud de los trabajadores, cuando éstos
experimentan estrés labora de forma prolongada en el tiempo. (Carrillo-Garcia et al., 2018
p-2)

El estrés laboral es una forma especifica de estrés que ocurre en el contexto del trabajo,
donde se pueden identificar una serie de situaciones o factores generales y especificos, que actian
aislados o conjuntamente como agentes estresores. Sus consecuencias no se limitan a la esfera
profesional, sino que también a la vida personal y familiar. Las fuentes tipicas de estrés, segtin las
menciona Martinez Selva (2004) son: Las condiciones fisicas del trabajo, como la temperatura, la
pureza del aire, el espacio fisico, la luminosidad, el ruido, el mobiliario, las maquinas e
instrumentos de trabajo.

Producto de la vivencia de estas situaciones y un alto contexto de estrés durante un tiempo
prolongado es que se produce un agotamiento de energia donde la respuesta prolonda a estresores
emocionales e interpersonales cronicos dentro del contexto laboral, lo que produce diversas
afecciones como el burnout, siendo un proceso solapado y silencioso, que se desarrolla lentamente
de forma larvada hasta que hace eclosion repentina, como experiencia devastadora de agotamiento
personal, sin que se pueda relacionar con ninguna situacion estresante particular, ademas; El autor
Etzion 1984 y 1988 considera que este sindrome se diferencia de otros fendmenos estresantes,
porque los desajustes menores no causan alarma, y raramente son motivo de esfuerzos de
afrontamiento, asi mismo; resulta de una discrepancia entre las expectativas y la dura realidad
laboral. Segun los autores, el sindrome puede percibirse en parte emocional cuando se desarrollen
los sintomas como: palpitaciones, dolores, cansancio, impaciencia, olvidos, descuidos, insolencia.
Son fundamentales las técnicas que se implemente para afrontar estos sintomas. (Medina et al.,

2017, p. 4)
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Al respecto Maslach & Jackson (1981) definen el burnout como un sindrome psicologico
de agotamiento emocional —agotamiento de los propios recursos emocionales y la presencia
de sentimientos de estar muy agotado emocional y psicolégicamente cansado;
despersonalizacion —la respuesta negativa, insensible y excesivamente fria, objetivizada
frente al otro que usualmente es el beneficiario— y reduccion en la realizacion personal —
que se refiere al declive en los sentimientos de la competencia y de los buenos resultados
en el propio trabajo, es decir, una evaluacion negativa de los logros personales en el trabajo

y con las personas, lo que genera que las personas se sientan descontentas consigo mismas

e insatisfechas con sus logros en el trabajo—; todo lo anterior ocurriria en individuos que

trabajan con otras personas. (Diaz & Gomez, 2016, p. 2)

Estudios realizados de esta tematica como el de Ferndndez en el 2002 presenta que el
burnout consiste en una respuesta ante la exposicion prolongada a fuentes de estrés cronico,
integrado por actitudes o sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja
(despersonalizacion), hacia el rol profesional propio (realizacion personal) o bien por la vivencia
de encontrarse emocionalmente agotado. (Morales & Hidalgo, 2015, p. 15), esto unido a que
Moreno Jiménez y Oliver consideran que: “en concreto, el término hace referencia a un tipo de
estrés laboral e institucional generado especificamente en aquellas profesiones caracterizadas por
una relacion constante y directa con otras personas, mas concretamente en aquellas profesiones
que suponen una relacion interpersonal intensa de ayuda con los beneficiarios del propio trabajo”.
(Vera & Ceballos, 2017.)

Este fenomeno es considerado como una respuesta al estrés laboral cronico, que se
caracteriza por la presencia de agotamiento emocional, significa una sensacién de no poder dar
mas de si desde el punto de vista profesional. Despersonalizacion, que se refiere al desarrollo de
actitudes negativas y de insensibilidad hacia los clientes o receptores de servicios, asi como
también hacia los colegas, se asocia con una actitud un tanto cinica e impersonal. Reducida
realizacion personal en el trabajo, conceptualizada como la percepcion de que las posibilidades
de logro en el trabajo han desaparecido, junto con vivencias de fracaso y sentimientos de baja

autoestima. (Escaron & Balado, 2016, p. 68)

La exposicion diaria a factores estresantes dentro del contexto laboral, unido a como el/la

trabajador/a visualiza su ocupacion puede provocar consecuencias o relaciones que se pretenden
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descubrir en este sentido, Carabafia y Gomez Bueno (1996) definen el prestigio profesional como:
«[...] la valoraciéon o consideracion social global de una profesion. Que la valoracion es social
significa que es una propiedad emergente, que resulta de las valoraciones de muchos sujetos, que
pueden diferir mas o menos unas de otras. Que la valoracion es global significa que no se valora
una caracteristica, sino el ‘objeto social’ en su conjunto, como un agregado de propiedades cuya
valoracion separada puede ser [...] muy diversa. El prestigio, por tanto, es una agregacion de
valoraciones con dos fuentes principales de diversidad, los sujetos que las realizan y las cualidades
que lo componen.» (Lobera & Torres, 2014, p.221) Goldthorpe y Hope en su estudio lo consideran
como “una forma particular de ventaja social y poder, asociada con la ocupacion de un rol o la
pertenencia a una colectividad: especificamente, una ventaja y poder que son de naturaleza

simbolica, mas que econdmica o politica (Acosta & Jorrat, 1991, p.575).

En virtud de lo mencionado la motivacion sera considerada como un factor que incide en
ambos fenomenos de estudio, ya sea el burnout como el prestigio ocupacional entendiendo que
este influye en la forma de desarrollo del o la trabajador/a en su ambiente laboral. Pérez y Briones,
(s.f) la definen como procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo

que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

Marco Empirico
Para la mejor comprension de este fenomeno es que se recurre a la literatura y a estudios

recientes que sirven para contextualizar y conocer los principales resultados obtenidos.

Costales & Vallejo (2018), realizan un estudio acerca de la resiliencia relacionada con el
desarrollo del sindrome de burnout en residentes del posgrado de pediatria de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador, el objetivo fue evaluar la relacion entre la resiliencia y el
Sindrome de Burnout en residentes del posgrado de Pediatria de la universidad mencionada
durante el periodo octubre-diciembre del 2017. Se realizd un estudio observacional, de tipo

descriptivo, individual y transversal.
Para la recoleccion de datos, a los médicos residentes del posgrado de Pediatria de la

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador tras su consentimiento, se aplico el cuestionario de

“Maslach Burnout Inventory Human Services”, validado para establecer la presencia o no de
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Sindrome de Burnout; asi como el cuestionario de “Wagnild and Young™ para establecer el nivel
de resilencia. La base de datos y el analisis estadistico se realizdo mediante el programa estadistico
de SPSS version 23. La prevalencia del Sindrome de Burnout fue del 10.9 %, y se presentd una
tendencia a padecer el sindrome del 37 %. El 56.3 % de los estudiantes presentaron niveles altos

de Agotamiento Emocional.

La media del valor de resiliencia fue de 132.64, el 85 % de los participantes presentaron
una resiliencia mediana. Existe asociacion entre la Realizacion Personal alta y resiliencia alta (p=
0.001). La media de resiliencia aument6 segun el estudiante es promovido a afios superiores del
posgrado (p= 0.026). Los estudiantes con niveles bajos de Despersonalizacion presentaron una
media del valor de resiliencia mas alto que los otros estudiantes (p= 0.001). La media del valor
total de resiliencia en el grupo de estudiantes con alta Realizacion Personal es mas alta que las
medias que presentan la categoria de medio y de baja Realizacion (p= 0.000). Se concluyd que
existe asociacion estadisticamente significativa entre valores altos de resiliencia con baja
Despersonalizacion y alta Realizacion Personal, pero no se encontrd asociacion con la esfera de

Agotamiento Emocional. (Costales & Vallejo, 2018 p.1)

Dominguez, Lopez e Iglesias (2017), publican el estudio acerca de la Prevalencia del
sindrome de burnout en personal de centros de menores: diferencias segun su contexto
sociolaboral, cuya finalidad fue determinar la prevalencia del sindrome de burnout y de sus tres
componentes (agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal) en el
personal de algunos centros de menores en Espafia y analizar la capacidad predictiva de diversos

factores epidemiologicos y laborales sobre la probabilidad de padecer dicho sindrome.

Para ello, se llevo a cabo una investigacion cuantitativa de corte transversal en una muestra
de 160 profesionales mediante la aplicacion de un cuestionario elaborado ad hoc y el Maslach
Burnout Inventory. Los resultados obtenidos muestran una incidencia media en agotamiento
emocional (40 %) y realizacion personal (41.2 %), y una baja despersonalizacion (55.6 %) en el
burnout de profesionales de centros de menores. Asimismo, se confirma que la ubicacion del
centro y la antigliedad son fuentes significativas de variacion en el agotamiento emocional, asi

como el sexo en la despersonalizacion, y la profesion en la realizacion personal.
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En conclusion, la mayor predisposicion a sufrir burnout se produce en mujeres solteras y
con edades entre los 34 y 43 afilos, con poca experiencia laboral, contrato fijo, y que trabajan como
educadoras o trabajadoras sociales en turnos alternos (mafana o tarde) de los centros ubicados en

cascos urbanos.

Dentro de la revision bibliografica realizada no se encontraron estudios que relacionen
ambos fenomenos, por lo cual Goémez en el afio (1996) desarrollo una investigacion que vinculaba
el género y el prestigio profesional que arrojo que el grado de feminizacion de una ocupacion no
influye de manera significativa en el prestigio de la misma. Esto no significa que no existan
diferencias por género en lo referente al prestigio profesional. El género influye, aunque
sutilmente, en los juicios de prestigio que realizan mujeres y hombres. Ademas, la deseabilidad de
las ocupaciones es diferente segin cual sea el género del futuro trabajador. Para contrastar las tres
hipétesis del estudio se solicito a dos muestras de espafioles que evaluaran, empleando la técnica
de escalacion de magnitudes, un listado de ocupaciones, con la finalidad de que pudieran

determinar si el sexo influia en la valoracion que realizaban respecto de las ocupaciones.

En el afio 2014 y existiendo aun mayor informacion respecto del fenémeno Alvarez & otros
trabajan el tema del prestigio profesional y social: determinante de la decision vocacional. El
desarrollo de la madurez de carrera es un aspecto basico en la vida de las personas. Las decisiones
que tomen los jovenes en este ambito tienen importantes implicaciones personales, sociales y

economicas.

La variable prestigio profesional ha sido considerada tradicionalmente como una mas entre
otras de las variables explicativas de la decision vocacional. El estudio pretendiéo demostrar que en
la actualidad la variable prestigio profesional es mas que una variable explicativa o condicionante,
es un determinante de la decisidon vocacional. Esto permitird a los orientadores/as y
psicopedagogos/as de los centros de Primaria y Secundaria basar sus orientaciones no sélo en los
intereses, aptitudes y personalidad, variables tradicionales mas tenidas en cuenta en la orientacion
vocacional para hacer asesoramiento a los estudiantes, sino tener también en cuenta en los

asesoramientos el prestigio profesional que cada estudiante otorga a las diferentes profesiones.
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Se ha seleccionado una muestra de 246 sujetos seleccionados de diferentes titulaciones de
la Universidad de Almeria. Como instrumento de medida, se han utilizado las escalas de prestigio
profesional: PRESCA 1y 2. Como conclusiones, la mas relevante, es que los estudiantes de cada
una de las titulaciones consideran a la suya como la de mayor prestigio social, otras conclusiones
son: que las titulaciones mas prestigiosas, son las carreras técnicas, experimentales y las
relacionadas con el &mbito de la salud, que se valoran en menor medida las titulaciones vinculadas
con la educacion, que existen diferencias significativas al percibir el prestigio de las titulaciones

en funcién del sexo.

Objetivos
Objetivo General: Analizar la influencia del prestigio ocupacional en la presencia de Burnout en

académicos/as y administrativos de la Universidad de Concepcion.

Objetivos Especificos:

- Describir las caracteristicas sociodemograficas de académicos/as y administrativos de
dicha casa de estudios

- Describir las puntuaciones que entregan los estudiados respecto al prestigio ocupacional.

- Comparar ¢l grado de burnout que presentan académicos/as y administrativos de la
Universidad de Concepcion.

- Comparar si la valoracion de la ocupacion se relaciona con la presencia de burnout de la
poblacién en estudio.

- Analizar si hay o no diferencias entre la valoracion que hacen los académicos/as en relacion

a los administrativos

Hipaotesis:
(1) A mayor carga laboral, aumenta la prevalencia de burnout en académicos/as y
administrativos de la Universidad de Concepcion
(2) Mientras mas tiempo dedica el/la trabajador/a a su recreacion, menor el nivel de burnout
(3) A mayor influencia del trabajo en la familia, aumenta el burnout en los trabajadores

(4) A mayor presencia de burnout, menor es la valoracion de la ocupacion desarrollada.
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Descripcion del método

La investigacion corresponde a un estudio correlacional, con metodologia cuantitativa de corte

experimental, transversal

Unidad de Analisis: Grado de Burnout y Prestigio Ocupacional de los trabajadores a estudiar.
Unidad de Observacion: Académicos/as y Administrativos de la Universidad de Concepcion
Contexto temporal y espacial: Comuna de Concepcion al afio 2021.
Criterios de inclusion de la muestra:
Considerando que son aquellas caracteristicas y/o propiedades cuyo cumplimiento identifica a la
poblacion de estudio, en este caso corresponderan a:

- Personas que posean un titulo profesional de a lo menos 10 semestres.

- Profesional que desempefie una actividad laboral remunerada en el drea administrativa de

la Universidad de Concepcion

Criterios de exclusion de la muestra:
- Menos de dos afios de experiencia laboral
- Jornada parcial en el lugar donde este desempefiando su labor
- Personas que se encuentren jubiladas y sigan desempenando actividad remunerada

- Trabajadoras que se encuentren en su periodo de pre y/o post natal

Universo: Académicos/as y administrativos que desarrollen una actividad laboral remunerada en
la Universidad, dentro de la facultad de Ciencias Sociales y Educacion que mantengan trato directo
con personas de la institucion independiente del estamento al que pertenezca.

Muestra: Se trabajara con una muestra de tipo probabilistica, con un nivel de confiabilidad del
95% y con un error muestral de 5%. Obtenida del universo mencionado y de acuerdo a los criterios

de inclusion de la muestra.

Instrumentos para la recoleccion de los datos
Cuestionario elaborado por la investigadora que resulta de la adecuacion del MBI y la escala de

prestigio ocupacional de argentina al contexto chileno.

Por lo tanto, el cuestionario quedaria determinado de la siguiente manera:
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1. Para medir las caracteristicas sociodemograficas se realizaran preguntas directas sobre
género, edad, estado civil, residencia, escolaridad.

2. Para medir los niveles de Burnout de los profesionales y no profesionales se utilizara
instrumento validado en Chile que mide el fenémeno de acuerdo a 3 conceptos: Eficacia
Profesional, Agotamiento y Realizacion Personal.

3. Por su parte el prestigio ocupacional serd medido por medio de la adaptacion de la escala

argentina de Acosta y Jorrat. (operacionalizacion)

Plan de analisis
A continuacion se propone un resumen del analisis que se utilizara con la finalidad de dar

cumplimiento a los objetivos especificos del estudio.

La modalidad para recopilar la informacion se realiz6 mediante una encuesta online (Google
Forms), la cual es sistematizada de manera automatica entregando directamente una base de datos
con las repuestas entregadas por las personas que han respondido el instrumento, de la misma se
extraen los datos para ser codificados en una nueva plantilla Excel con la finalidad de elaborar una

matriz de datos para ser ingresada en el programa estadistico a utilizar.

Para abordar los objetivos especificos que buscan conseguir una analisis descriptivo se utilizo el
mismo programa excel para tomar las variables del instrumentos como por ejemplo la

sociodemografica.

La categorizacion se realiza con los puntajes obtenidos tanto en el formulario referido al
instrumento del burnout y la escala de prestigio ocupacional, para ser introducidos de acuerdo a la
base de datos ya categorizadas en el programa SPSS, con el mismo software se realiza el andlisis

descriptivo y correlacional.
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Aspectos éticos
“El ejercicio de la investigacion cientifica demanda conductas éticas en el investigador. La
conducta no ética no tiene lugar en la préctica cientifica de ningun tipo. Aquél que con
intereses particulares desprecia la ética en una investigacion corrompe a la ciencia y sus
productos, y se corrompe a si misma” (Gonzalez & Avila, 2002). Se consideran los

siguientes aspectos con el fin de resguardar la investigacion:

Consentimiento informado: La finalidad del consentimiento informado es asegurar que los
individuos participan en la investigacion clinica propuesta solo cuando ésta es compatible con sus
valores, intereses y preferencias. Se elaborard un consentimiento informado para que cada
participante del estudio el cual debe ser leido y firmado por cada participante.

Transferibilidad: También denominada aplicabilidad, da cuenta de la posibiidad de ampliar los
resultados del estudio a otras poblaciones. Guba y Lincoln (1981) indican que se trata de examinar
qué tanto se ajustan los resultados a otro contexto. Es asi que este estudio obteniendo los resultados
esperados podria ser aplicado en otras ciudades o paises con la finalidad de obtener informacion
actualizada del panorama que viven ambos fenomenos.

Valor: La investigacion debe evaluar una intervencion que conduzca a mejoras en la salud o al
bienestar de la poblacion, realizar un estudio preliminar para desarrollar una intervencion o probar
una hipotesis que pueda generar informacion importante acerca de la estructura o la funcion de los
sistemas biologicos humanos, aunque tal informaciéon no tenga ramificaciones practicas
inmediatas (Emanuel, s.f). Es por esto que el valor de esta investigacion radica en que se puedan
tomar medidas preventivas en caso de que se evidencien elevados niveles de burnout
independientemente de la ocupacion, y si no es asi que este estudio pueda replicarse en otros
contextos con el fin de que se evidencien alternativas de disminucion del estrés.

Validez Cientifica: La justificacion de la validez como requisito ético recae sobre los mismos
principios que se aplican al valor: los recursos limitados y el evitar la explotacion. Freedman
(1987) dice que la investigacion invalida es poco ética porque a su vez es un derroche de recursos:
investigador, organismo financiador y cualquiera que participe en la investigacion, siendo esta

factible de realizar utilizando los instrumentos adecuados de investigacion. El disefio propuesto
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del estudio cuantitativo, transversal, de correlacion. Permite establecer claramente la relacion de

los diferentes factores que se relacionan con el sindrome de burnout y prestigio ocupacional.

Identificacion y Definicion de Variables

Sindrome de Burnout

Prestigio Ocupacional

Tabla 1: Variables Dependientes

Estado de agotamiento cronico
emocional, fisico y mental grave
que afecta a la persona trabajadora,
provocando agotamiento,
despersonalizacion y sentimiento de
bajo logro.

Valoracion que le entregan las
personas a una ocupacion, ya sea
considerando factores de ventaja,
poder social, econdémico o politico
y/o cualidades personales de dicha
labor.

Fuente: Elaboracion propia

Edad

Sexo

Estado Civil

Esta variable se midi6 por
medio del instrumento Maslach
Burnout Inventory General
Survey que posee 3 conceptos:
Eficacia Profesional,
Agotamiento y Cinismo.

Se medira por medio de la
adecuacion de la escala
Argentina de Acosta y Jorrat al
contexto Chileno.

Tabla 2: Variables Independientes

Afos cumplidos al momento de la
administracion del instrumento.

La totalidad de las caracteristicas
de las estructuras reproductivas y
sus funciones, FENOTIPO vy
GENOTIPO, que diferencian al
organismo del hombre y de la
mujer.

Condicion de una persona segun el
registro civil en funcion de si tiene
0 no pareja y su situacion legal
respecto a esto. Conjunto de las

Esta variable se medira con la

pregunta abierta
Edad (afios cumplidos):
Esta variable se midio

mediante una pregunta con
alternativas a marcar.
Hombre:

Mujer:

Esta variable se midi6 por la
pregunta abierta. Estado Civil:
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circunstancias
determinan

personales  que
los derechos 'y

obligaciones de las personas.

Tiempo Libre y Horas dedicadas a realizar
actividades ajenas al ambito laboral
recreacion y que permiten la distraccion o

relajacion.

Fuente: Elaboracion propia

N° de hijos

Fuente: Elaboracion propia

Servicio donde se

desempeiia

Percepcion de condiciones

laborales.

Percepcion de exigencias en
el trabajo.

Tabla 3: Variables Familiares

Cantidad de hijos que presenta
la persona al momento de la
entrevista.

Tabla 4: Variables laborales

Servicio dentro de la
institucion en el cual realiza
sus actividades

Opinidn subjetiva del
trabajador respecto de sus
condiciones laborales.

Opinidn subjetiva del
trabajador respecto de las
exigencias existentes en su
trabajo.

Esta variable se midio
mediante una pregunta
abierta.

Tiempo que dedica usted a
realizar actividades ajenas al
trabajo:

Esta variable se midi6
mediante ~ una  pregunta
abierta.

N° de hijos:

Esta variable se midio
mediante una pregunta abierta.
(Cual es su lugar de
trabajo?

Esta variable se midio

mediante una pregunta con
alternativas.

Las condiciones en las cuales
trabaja son:

1. Malas

2. Regulares

3. Buenas

4. Optimas

Esta variable se midio
mediante una pregunta con
alternativas.

El trabajo que usted realiza es:
1. Poco exigente
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Jornada laboral contratada

Jornada laboral real

Horas extras
remuneradas

trabajadas

Fuente: Elaboracion propia

Horas de trabajo establecido
en el contrato del trabajador.

Horas de trabajo que el
trabajador realmente utiliza
para desarrollar las
actividades laborales.

Horas trabajadas remuneradas
fuera del horario laboral, con
el mismo empleador.

2. Regularmente exigente
3. Medianamente exigentes
4. Exigentes

5. Muy exigentes

Esta variable se midid
mediante una pregunta abierta.
(Cuéntas horas trabaja a la

semana por
contrato?:
Esta wvariable se midid

mediante una pregunta abierta.
(Cuantas horas reales Trabaja
a la semana?:

Esta variable se midi6 con la
siguiente pregunta:

Si trabaja horas extras, ;estas
son remuneradas?:

1. Si:

2.No:

Presentacion de los resultados

En esta primera parte se presentan los resultados obtenidos del proceso de recoleccion de datos, a
partir de las respuestas entregadas por académicos/as y administrativos/as que participaron de la

presente investigacion.

1. Caracterizacion Sociodemografica

Tabla 5: Distribucién por Sexo

Femenino 49 75,4 75,4
Masculino 16 24,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado
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De acuerdo a la Tabla N° 1, se puede observar que de la poblacion total de los sujetos de investigacion, la
cual asciende a 65, un 75,4% lo constituyen las participantes del sexo femenino y un 24,6% del sexo

masculino. Se indica entonces una mayor proporcion de mujeres.

Tabla 6: Rango etario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
<=26 1 1,5 1,6 1,6
32-37 5 7,7 7,8 9,4
38-42 9 13,8 14,1 23,4
43 - 47 8 12,3 12,5 359
48 - 53 14 21,5 21,9 57,8
54-58 9 13,8 14,1 71,9
59 - 63 8 12,3 12,5 84.4
64 - 68 5 7,7 7,8 92,2
69 - 74 4 6,2 6,3 98,4
75-179 1 1,5 1,6 100,0
Total 64 98,5 100,0
Perdidos Sistema 1 1,5
Total 65 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

De acuerdo a la Tabla N° 2, se puede observar que el grupo de edad con una mayor frecuencia es
la correspondiente al grupo de edad entre 48 a 53 afos, lo que corresponde al 21,5% de la muestra.

Tabla 7: Distribucion por Estado Civil

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casada/o 33 50,8 50,8 50,8
Conviviente 1 1,5 1,5 52,3
Civil
Divorciada/o 13 20,0 20,0 72,3
Soltera/o 16 24,6 24,6 96,9
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Viuda/o 2 3,1 3,1 100,0
Total 65 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Siguiendo la informacion de la Tabla N° 3 correspondiente a la distribucion por Estado Civil, se
puede indicar que los sujetos con Estado Civil “Casado/a” obtuvo el mayor porcentaje (50,8). Por
su parte, el Estado Civil Viuda/o es el de menor porcentaje (3,1%)

Tabla 8:Distribucion por Profesion

Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
40 38,1 38,1 38,1
Administrativa 12 11,4 11,4 49,5
Docente 27 25,7 25,7 75,2
Docente universitario 1 1,0 1,0 76,2
Docente-Arquedlogo 1 1,0 1,0 77,1
Docente-Arquitecto 1 1,0 1,0 78,1
Docente-Asistente Social 6 5,7 5,7 83,8
Docente-Educadora de 1 1,0 1,0 84,8
parvulos
Docente-periodista 1 1,0 1,0 85,7
Docente-psicologa 4 3,8 3,8 89,5
Docente-Trabajadora 11 10,5 10,5 100,0
Social
Total 105 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Segtin la Tabla N°4, la profesion con mayor frecuencia es la referida a la de Docente con un
porcentaje del 88,6% (sumando porcentaje de todas las respuestas), mientras que el personal
administrativo representa un 11,4%.

Tabla 9: Distribucion Tiempo Libre

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
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0 2
1 3
2 6
3 2
4 5
5 2
6 6
7 4
8 4
10 6
12 2
14 5
20 2
21 1
22 1
24 3
25 1
28 3
30 3
35 1
40 1
48 2
Total 65

3,1

4.6
9,2
3,1
7,7
3,1
9,2
6,2
6,2
9,2
3,1
7,7
3,1
1,5
1,5
4.6
1,5
4.6
4.6
1,5
1,5
3,1

100,0

3,1

4.6
9,2
3,1
7,7
3,1
9,2
6,2
6,2

3,1
7,7
3,1
1,5
1,5
4.6
1,5
4.6
4,6
1,5
1,5
3,1

100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Segun la informacion de la Tabla N° 5, se visualiza una mayor frecuencia en cuanto al tiempo
utilizado para la recreacion en alrededor de 2 horas, 6 horas y 10 horas, para las cuales una cantidad
de 6 sujetos indicaron que ese era el tiempo usado para tal fin. Esto constituye el 9,2% de la

poblacion total.

Tomando estos resultados y relacionandolos con una de las hipotesis de la investigacion referido
a mientras mas tiempo dedica el/la trabajador/a a su recreacion, menor el nivel de burnout, se
puede decir que la poblacion de estudio no usa tiempo suficiente para su recreacion, lo cual puede

desencadenar un aumento de los niveles de burnout.

Tabla 10:Distribucion de Namero de hijos

Frecuencia

Valido
s

0 11
1 23
2 20
3 7
4 0 mas 4

Porcentaje

16,9
35,4
30,8
10,8

6,2

Porcentaje
valido
16,9
354
30,8
10,8
6,2

Porcentaje
acumulado
16,9
52,3
83,1
93,8
100,0

3,1

7,7
16,9
20,0
27,7
30,8
40,0
46,2
52,3
61,5
64,6
72,3
75,4
76,9
78,5
83,1
84,6
89,2
93,8
95,4
96,9

100,0
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Total 65 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo al instrumento aplicado

De acuerdo a la Tabla N°6 se puede indicar que con un 35,4% la cantidad de hijos con mayor
frecuencia es la correspondiente a 1.

Tabla 11:Distribucién edad de los hijos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

<=0 11 10,5 10,5 10,5
1-5 5 4,8 4,8 15,2
6-11 5 4,8 4,8 20,0
12 - 16 15,2 15,2 35,2
16

17 - 22 21,0 21,0 56,2
22

23 - 9 8,6 8,6 64,8
27

28 - 8 7,6 7,6 72,4
32

33 - 15 14,3 14,3 86,7
38

39 - 11 10,5 10,5 97,1
43

44 - 1 1,0 1,0 98,1
49

50 - 2 1,9 1,9 100,0
54

Total 105 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Se puede observar en la Tabla N°7 que el intervalo de edad de los hijos/as con mayor porcentaje
es el comprendido entre 17 y 22 afos, correspondiendo al 21% y el de menor porcentaje con un
1% el comprendido entre 44 y 49 afios.
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Tabla 12: Distribucién horas contratadas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
11 3 4,6 4,9 4,9
12 1 1,5 1,6 6,6
22 4 6,2 6,6 13,1
24 1 1,5 1,6 14,8
33 1 1,5 1,6 16,4
43 1 1,5 1,6 18,0
44 43 66,2 70,5 88,5
45 6 9,2 9,8 98,4
48 1 1,5 1,6 100,0
Total 61 93,8 100,0
Perdidos Sistema 4 6,2
Total 65 100,0

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo al instrumento aplicado

De acuerdo a la informacion suministrada en la Tabla N°8, se puede indicar que los/as participantes
de la investigacion manifiestan que mayormente las horas contratadas ascienden a 44 horas a la
semana, correspondiendo esto a un 66,2%

Tabla 13:Distribucion horas reales de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
7 1 1% 1,6 1,6
8 2 3,1 3.3 4,9
12 1 1,5 1,6 6,6
15 1 1,5 1,6 8,2
18 1 1,5 1,6 9,8
20 1 1,5 1,6 11,5
24 1 LS 1,6 13,1
30 3 4,6 4,9 18,0
33 1 1,5 1,6 19,7
35 1 L5 1,6 21,3
40 7 10,8 11,5 32,8
42 1 1,5 1,6 34,4
44 7 10,8 11,5 45,9
48 3 4,6 4,9 50,8
50 7 10,8 11,5 62,3
52 1 1,5 1,6 63,9
55 3 4,6 4,9 68,9
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56 1 1,5 1,6 70,5

60 10 15,4 16,4 86,9
64 1 1,5 1,6 88,5
65 2 3.1 33 91,8
70 2 3,1 33 95,1
72 1 1,5 1,6 96,7
80 2 3,1 33 100,0

Total 61 93,8 100,0

Perdidos sistema 4 6,2
Total 65 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Segun la Tabla N°9, se puede observar que mayormente los/as participantes del estudio tienen
alrededor de 60 horas reales de trabajo, siendo esto correspondiente a un 15,4%.

Tabla 14:Distribucién horas extras remuneradas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
4 6,2 6,2 6,2
No 58 89,2 89,2 95,4
Si 3 4,6 4,6 100,0
Tot 65 100,0 100,0

al

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Siguiendo la informacion de la Tabla N° 10, se puede visualizar que un 89,2% de los sujetos de
estudio no son remunerados cuando trabajan horas extras.

Tabla 15:Condiciones de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
3 4,6 4,6 4,6
Buenas 34 52,3 52,3 56,9
Malas 1 1,5 1,5 58,5
Optimas 7 10,8 10,8 69,2
Regulares 20 30,8 30,8 100,0

Total 65 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado
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Posicion  Frecuencia

1
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TOTAL

De acuerdo a esta tabla, los/as participantes de la investigacion consideran “Buenas” sus

condiciones de trabajo. Esto corresponde a un 52,3% de la muestra.

Exigente

Medianamente exigente

Tabla 16:Percepcion de la Exigencia

Muy exigente

Regularmente exigente

Total

Frecuencia

2
30
9
22
2
65

Porcentaje Porcentaje
valido

3,1 3,1

46,2 46,2

13,8 13,8

33,8 33,8

3,1 3,1

100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Porcentaje
acumulado
3,1
49,2
63,1
96,9
100,0

De acuerdo a la Tabla N° 12 un 46,2% de la muestra de estudio considera su trabajo como exigente.

2. Puntuaciones de Prestigio Ocupacional

A continuacion se presentan las puntaciones obtenidas para prestigio ocupacional, las mismas

se visualizan en frecuencias y porcentajes

Tabla 17:Distribucién Frecuencias y porcentajes primer grupo de ocupaciones

Embajador
Porcentaje
4 6,2
2 3,1
3 4,6
5 7,7
6 9,2
8 12,3
10 15,4
25 38,5
63 97

Médico
Frecuencia Porcentaje
2 3,1
1 1,5
2 3,1
1 1,5
7 10,8
17 26,2
33 50,8
63 97

Contador

Frecuencia Porcentaje

1
4
7
6
13
9
13
4
6

63

1,5
6,2
10,8
9,2
20
13,8
20
6,2
9,2
96,9

Gerente Empresa

Frecuencia
2

1
2
5
5
5
16
14

13
63

Porcentaje
3,1
1,5
3,1
7,7
7,7
7,7

24,6
21,5
20
96,9

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Psiquiatra
Frecuencia Porcentaje
1 1,5
1 1,5
1 1,5
1 1,5
2 3,1
8 12,3
17 26,2
16 24,6
16 24,6
63 96,8
el

Seguin la informacién obtenida para el caso de la ocupacion de Embajador, fue colocada en
orden como una de las mas prestigiosas alcanzando un porcentaje de aprobacion del 38,5%

En el caso de la profesion de Médico, también fue una de las profesiones considerada como
prestigiosa, obteniendo un 50,8% de aprobacion.
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La profesion de Contador fue considerada en niveles promedio de aprobacion, siendo colocada
entre las posiciones Sy 7.

En el caso de Gerente de Empresa el mayor porcentaje se centra en la posicion 7 del ranking.

Por ultimo en este grupo la profesion de Psiquiatra, la posicion 7 fue la que obtuvo mayor
porcentaje, alcanzando el 26,2% de la muestra.

En la siguiente tabla se presenta el siguiente grupo de ocupaciones con sus resultados.

Tabla 18:Distribucion Frecuencias y porcentajes segundo grupo de ocupaciones

Director de Servicio Periodista Profesor Asistente Social Enfermero
Posicion Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
1 1,5 2 3,1 2 3,1 2 3,1 1 1,5
1 1,5 3 4,6 2 3,1 1 1,5 1 1,5
1 1,5 9 13,8 5 7,7 5 7,7 3 4,6
4 6,2 6 9,2 5 7,7 5 7,7 4 6,2
7 10,8 8 12,3 2 3,1 7 10,8 3 4,6
12 18,5 16 24,6 6 9,2 7 10,8 14 21,5
16 24,6 12 18,5 7 10,8 11 16,9 9 13,8
8 12,3 3 4,6 13 20 10 15,4 11 16,9
13 20 4 6,2 21 32,3 15 23,1 17 26,2
63 96,9 63 96,9 63 97 63 97 63 96,8

TOTAL

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo al instrumento aplicado

La ocupacion de Director de Servicio fue una de las consideradas mas prestigiosa, obteniendo un
20% de aprobacion.

Por su parte, la profesion de Periodista se coloc6 en las posiciones intermedias, especificamente la
posicion 6 con un 24,6%

La profesion de profesor obtuvo un porcentaje del 32,3% para la posicion 9, considerandose una
de las mas prestigiosas.

La ocupacion de Asistente Social obtuvo un porcentaje del 23,1% en la posicion 9, considerandose
una de las mas prestigiosas.

Por ultimo, 17 personas encuestadas consideraron la profesion de Enfermero como mas
prestigiosa, correspondiendo este resultado a un 26,2%

La siguiente tabla presenta los resultados del tercer grupo de ocupaciones.
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Tabla 19:Distribucion Frecuencias y porcentajes tercer grupo de ocupaciones

Funcionario Publico Secretaria Bombero Empleado Portero
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
5 7,7 5 1,7 3 4,6 6 9,2 8 12,3
5 7,7 5 7,7 2 3,1 4 6,2 6 9,2
7 10,8 6 9,2 1 1,5 8 12,3 12 18,5
10 15,4 8 12,3 4 6,2 10 15,4 9 13,8
12 18,5 12 18,5 2 3,1 13 20 8 12,3
9,2 8 12,3 2 3,1 7 10,8 4 6,2
5 7,7 7 10,8 11 16,9 6 9,2 5 7,7
10,8 5 7,7 8 12,3 5 7,7 6 9,2
6 9,2 7 10,8 30 46,2 4 6,2 5 7,7
63 97 63 97 63 97 63 97 63 96,9
Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado
En cuanto a Funcionario Publico 12 personas de las 65 que constituyen la muestra, lo colocaron
en la posicion 5, esto corresponde a un 18,5%
La ocupacion de Secretaria fue colocada en la posicion 5 con la mayor frecuencia (12 personas).
Esto corresponde al 18,5% de la poblacion total.
30 personas de las encuestadas consideran la ocupacion de Bombero entre las mas prestigiosas,
correspondiendo este resultado al 46,2% de la muestra.
20% de la muestra de estudio colocan la ocupacion de Empleado en una posicion intermedia en
cuanto a prestigio se refiere.
Un porcentaje del 18,5 coloca la ocupacion de Portero en la posicion 3, considerdndola como una
de las menos prestigiosas.
La siguiente tabla presenta los resultados del cuarto grupo de ocupaciones.
Tabla 20:Distribucion Frecuencias y porcentajes cuarto grupo de ocupaciones
Juez Suprema Corte Gobernador Intendente Decano Ingeniero Civil
Posicion Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
1 1,5 5 7,7 5 7,7 1 1,5 1 1,5
1 1,5 1 1,5 2 3,1

2
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Posicion  Frecuencia
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TOTAL

10

12
26
63

E1 40% de la muestra encuestada considera la ocupacion de Juez de la Suprema corte como una de
las mas prestigiosas.

En cuanto a la ocupacion de Gobernador, un 23.1% de la muestra la considera como una de las
mas prestigiosas.

1,5
1,7
4,6
15,4
6,2
18,5
40
96,9

N O WoWw

15
63

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

4,6

4,6

13,8
10,8
16,9
13,8
23,1
96,8

o N B~ W

—_—
—_

10
14
63

4.6
6,2
9,2
12,3
16,9
15,4
21,5
96,9

63

1,5
6,2
4.6
12,3
15,4
20
354
96,9

10
17
13

63

La ocupacién de Intendente fue consignada por un 16,9% de la muestra en la posicion 7.

En el caso de Decano, de acuerdo a los resultados de la Encuesta, se ubica en la posicion 9 con el

mayor porcentaje de prestigio (35,4%)

La profesion de Ingeniero Civil fue considerada por un 26,25% de la muestra en la posicion 7.

Para la siguiente tabla se muestran los resultados del quinto grupo de ocupaciones.

2

Tabla 21:Distribucion Frecuencias y porcentajes quinto grupo de ocupaciones

Dentista

3,1
0
0
4.6
9,2
13,8
26,2
20
20
96,9

Porcentaje

Historiador
Frecuencia Porcentaje
3 4,6
3 4,6
5 7,7
4 6,2
3 4,6
12 18,5
16 24,6
6 9,2
11 16,9
63 96,9

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Profesor Universitario

Frecuencia

2

N0 NN W = =

63

Porcentaje

3,1
1,5
1,5
4.6
3,1
13,8
10,8
23,1
354
96,9

Antropblogo
Frecuencia Porcentaje
3 4,6
2 3,1
4 6,2
8 12,3
7 10,8
13 20
14 21,5
6 9,2
9,2
63 96,9

1,5
6,2
13,8
15,4
26,2
20
12,3
96,9

Traductor de Idiomas

Frecuencia

3
2
2
14
7
11
12
7

63
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La profesion de Dentista fue considerada por un 26,2% de la muestra en la posicion 7 del ranking.
Un 24,6% de la muestra encuestada ubica la profesion de Historiador en la posicion 7.

Un 35,4% de la muestra encuestada considera que ser Profesor Universitario genera prestigio y lo
ubican en la posicion 9.

La profesion de Antropologo fue ubicada por el 21,5% de la muestra encuestada en la posicion 7.
En la posicion 7 y con un porcentaje del 18,5% fue ubicada la ocupacion de Traductor de Idiomas.

Para la siguiente tabla se muestran los resultados del sexto grupo de ocupaciones.

Tabla 22:Distribucion Frecuencias y porcentajes sexto grupo de ocupaciones

Arquitecto Abogado Veterinario Sociodlogo Astronomo
Posicion Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
1 1,5 1 1,5 1 1,5 2 3,1 1 1,5
1 1,5

3 4,6 2 3,1 4 6,2 6 9,2 2 3,1
7 10,8 6 9,2 8 12,3 5 7,7 5 7,7
11 16,9 6 9,2 4 6,2 9 13,8 9 13,8
10 15,4 12 18,5 19 29,2 16 24,6 9 13,8
15 23,1 13 20 10 15,4 11 16,9 17 26,2
12,3 14 21,5 7 10,8 8 12,3 10 15,4
8 12,3 9 13,8 10 15,4 5 7,7 10 15,4
63 96,9 63 96,8 63 97 63 96,8 63 96,9

TOTAL

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Para un 23,1% de la muestra, la profesion de Arquitecto se ubica en la posicion 7.

Para un 21,5% de la muestra encuestada la profesion de Abogado se ubica en la posicion 8, esto
corresponde a 14 personas que le otorgaron ese prestigio.

Para 19 personas que constituyen la muestra de estudio, la profesion de Veterinario se ubica en la
posicion 6, esto corresponde a un 29,2%

En el caso de la profesion de Socidlogo, un 24,6% de la muestra la ubica en la posicion 6.

La profesion de Astronomo es ubicada por el 26,2% de los sujetos que constituyen la muestra en
la posicion 7.
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Para la siguiente tabla se muestran los resultados del séptimo grupo de ocupaciones.

Tabla 23:Distribucion Frecuencias y porcentajes séptimo grupo de ocupaciones

Fonoaudio6logo Farmacéutico Director Escuela Educadora Parvulos Psicélogo
Posicion Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
1 1 1,5 1 1,5 1 1,5 3 4,6 1 1,5
2 1 1,5 3 4,6 2 3,1 4 6,2 1 1,5
3 3 4,6 3 4,6 4 6,2 5 7,7 3 4,6
4 8 12,3 6 9,2 4 6,2 5 7,7 4 6,2
5 11 16,9 11 16,9 6 9,2 6 9,2 10 15,4
6 11 16,9 10 15,4 13 20 11 16,9 10 15,4
7 12 18,5 14 21,5 12 18,5 9 13,8 16 24,6
8 11 16,9 11 16,9 11 16,9 9 13,8 7 10,8
9 5 7,7 4 6,2 10 15,4 11 16,9 11 16,9
TOTAL 63 96,8 63 96,8 63 97 63 96,8 63 96,9

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

En el caso de la ocupacion de Fonoaudidlogo, la misma fue considerada en la posicion 7 con un
porcentaje del 18,5%

Con un 21,5% la profesion de Farmacéutico fue consignada en la posicion 7.
La ocupacion de Director de Escuela fue ubicada en la posicion 6 por el 20% de la muestra.
El mayor porcentaje para esta profesion (16,9%) se ubica entre las posiciones 6 y 9

Por ultimo, en este grupo la profesion de Psicologo se ubica en la posicion 7 en la escala de
prestigio, esto corresponde a un 24,6%

Se presenta en la siguiente tabla el Giltimo grupo de ocupaciones con sus respectivos resultados.

Tabla 24:Distribucion Frecuencias y porcentajes octavo grupo de ocupaciones

OCUPACION
Diputado Oficial Fuerzas Concejal Municipal Policia Alcalde
Armadas
Posicion  Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
1 15 23,1 15 23,1 15 23,1 12 18,5 8 12,3
2 6 9,2 6 9,2 7 10,8 7 10,8 7 10,8
3 6 9,2 4 6,2 7 10,8 4 6,2 3 4,6
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TOTAL

Item

2 3,1 6 9,2 9 13,8 8 12,3 3 4,6
6 9,2 5 7,7 7 10,8 2 3,1 3 4,6
6 9,2 11 16,9 6 9,2 6 9,2 6 9,2
7 10,8 8 12,3 5 7,7 10 15,4 14 21,5
7 10,8 3 4,6 4 6,2 9 13,8 10 15,4
8 12,3 5 7,7 3 4,6 5 7,7 9 13,8
63 96,9 63 96,9 63 97 63 97 63 96,8
Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo al instrumento aplicado
La ocupacion de Diputado fue considerada la menos prestigiosa, ubicandose en la posicion 1 con
un 23,1%
En el caso de Oficial de las Fuerzas Armadas, fue una de las que obtuvo mayor porcentaje (23,1%)
ubicandola como una de las menos prestigiosas.
La ocupacion de Concejal Municipal, fue considerada por el 23,1% de la muestra como una de las
menos prestigiosas.
Un 18,5% de la muestra considera la ocupacion de Policia como una de las menos prestigiosas.
Un 21,5% de la muestra ubica la ocupacion de Alcalde en la posicion 7.
3. Grado de burnout que presentan académicos/as y administrativos de la Universidad de
Concepcion
En la Tabla 21 se muestran los resultados obtenidos por los encuestados en la Escala Maslach
burnout inventory (MBI). Los mismos se clasifican por profesion: Personal Administrativo y
Docentes.
Tabla 25:Resultados obtenidos en la Escala Maslach burnout inventory (MBI)
Profesion Nunca Esporadica De vez en Regular  Frecuente Muy Diariamente
mente cuando mente mente frecuentemente
Administrativa 1 4 3 3 1 0 0
Docente 2 8 18 14 6 1 2
Sub total 3 12 21 17 7 1 2
Administrativa 0 1 2 3 0 0
Docente 1 17 11 10 3 2
Sub total 1 13 18 13 13 3 2
Administrativa 1 3 4 2 1 0
Docente 8 15 15 2 1
Sub total 9 18 19 8 3 1
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Administrativa 1 7 0 3 1 0
Docente 6 16 13 10 4 1
Sub total 7 23 13 13 5 1
Administrativa 0 0 3 5 0
Docente 0 3 13 20 9
Sub total 0 3 16 25 9
Administrativa 5 4 0 1 0
Docente 27 13 4 3 2 1
Sub total 33 14 8 3 3 1
Administrativa 0 0 3 7 0
Docente 0 2 3 11 20 6
Sub total 1 2 3 14 27 6
Administrativa 8 2 0 2 0 0
Docente 33 6 5 4 2 0
Sub total 41 8 5 6 2 0
Administrativa 7 3 0 2 0 0
Docente 26 12 7 3 1 1
Sub total 33 15 7 5 1 1
Administrativa 1 0 0 4 5 1
Docente 0 0 2 11 25 7
Sub total 1 0 2 15 30 8
Administrativa 1 0 0 2 6 2
Docente 0 1 1 10 27 5
Sub total 1 1 1 12 33 7
Administrativa 1 0 0 6 0
Docente 0 0 4 25 7
Sub total 1 0 4 12 31 7
Administrativa 0 3 1 3 4 1
Docente 5 5 8 11 14 4
Sub total 5 8 9 14 18 5
Administrativa 10 0 0 1 1 0
Docente 37 10 0 2 0 1
Sub total 47 10 0 3 1 1
Administrativa 10 0 0 1 1 0
Docente 34 8 5 2 0 1
Sub total 44 8 5 3 1 1
Administrativa 2 0 0 3 4 0
Docente 1 1 1 17 21 4
Sub total 3 1 1 20 25 4
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Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

En la tabla N° 21 se pueden visualizar las frecuencias de respuesta tanto del personal
Administrativo y Docentes con referencia a los items del Maslach burnout inventory (MBI). En el
caso del item 1, los resultados indican que del total de 12 personas del area administrativa 4 de
ellas reportan sentirse agotadas mentalmente de forma esporadica con su trabajo. Mientras que
para el caso del personal docente, 21 personas reportan que se agotan mentalmente de vez en

cuando.

Con referencia al item 2, los resultados indican que del total de 12 personas del area administrativa
6 de ellas reportan sentirse desgastados al final de la jornada laboral de forma esporadica. Mientras

que para el caso del personal docente, 18 personas reportan que esto ocurre de vez en cuando.

Por su parte, los resultados del item 3 muestran que del total de 12 personas del area administrativa
4 de ellas reportan sentirse cansados de vez en cuando al levantarse en la mafiana para otro dia de
trabajo. Mientras que para el caso del personal docente, 18 personas reportan que se agotan

mentalmente de vez en cuando.

Para el item 4 tanto el personal del area administrativa como del area docente reportan que de
forma esporadica sienten que trabajar todo el dia representa tension para ellos. Para el item 5 los
resultados indican que tanto el personal del area administrativa como del area docente reportan

que frecuentemente sienten que pueden resolver los problemas que surgen en su trabajo.

Con referencia al item 6 tanto el personal del 4rea administrativa como del area docente reportan
que nunca se sienten acabados por su trabajo. Las frecuencias de respuesta tanto del personal
Administrativo y Docentes con referencia al item 7 muestran que ambos casos reportan que
frecuentemente sienten que estan haciendo una contribucion efectiva a la organizacion. Para el
item 8 los resultados indican que tanto el personal del area administrativa como del area docente

reportan que nunca han disminuido su interés por el trabajo que esta haciendo.

Con respecto al item 9. Los resultados indican que tanto el personal del area administrativa como

del area docente reportan que nunca han disminuido su entusiasmo por el trabajo que hacen. Al
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presentar los resultados del item 10 se puede observar que tanto el personal del area administrativa

como el docente reportan que frecuentemente piensan que son buenos en su trabajo.

Con referencia al item 11, los resultados indican que tanto el personal del area administrativa como
del area docente reportan que frecuentemente se sienten entusiasmados con los logros en su
trabajo. En la tabla se puede visualizar que para el item 12 tanto el personal del area administrativa
como del area docente reportan que frecuentemente se sienten entusiasmados con los logros en su

trabajo.

Las frecuencias de respuesta tanto del personal Administrativo y Docentes con referencia al item
13 indican que ambos grupos reportan que frecuentemente quieren hacer su trabajo sin ser

molestados.

Asimismo, las frecuencias de respuesta tanto del personal Administrativo y Docentes con
referencia al item 14 indican que ambos grupos manifiestan no haber dudado nunca de la
relevancia de su trabajo. Los resultados del item 15 indican que tanto el personal del area
administrativa como del area docente reportan que no son incrédulos con respecto a la contribucion

que tiene su trabajo.

Por ultimo, con referencia al item 16. Los resultados indican que tanto el personal del area
administrativa como del area docente reportan que frecuentemente se sienten seguros que son

eficaces para hacer su trabajo.

Seguidamente, la Tabla N° 22, indica la media de Grado de Burnout por profesion. Se puede
apreciar que el personal administrativo presenta una media mas alta, lo cual indica que el Grado

de Burnout es superior a la del personal docente.

Tabla 26:Media de Grado de Burnout por profesion

Profesion Media N Desv. Tip.
Administrativa 2,3333 12 ,89797
Docente 2,5012 51 ,62706
Total 2,4692 63 ,68160

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado
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4. Diferencias entre la valoracion que hacen los académicos/as en relacion a los
administrativos

En la siguiente Tabla N°23 se presentan las apreciaciones dadas por los encuestados del area
administrativa y docencia para un primer grupo de ocupaciones. Las valoraciones oscilan entre 1
(baja valoracion) y 9 (alta valoracion)

Tabla 27:Resultados de valoraciones para primer grupo de ocupaciones
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Ocupacion

Embajador

Médico

Contador

Gerente de

Empresa

Psiquiatra

Director de

Servicio

Periodista

Profesor

Asistente

Social

Enfermera

Profesion
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal

Valoracion

1 2 3 4 5 6 7
2 0 0 0 3 0
1 0 1 1 17 21 4
3 0 1 1 20 25 4
1 0 1 0 0 0 1
1 0 0 0 2 1 6
2 0 1 0 2 1 7
0 0 1 0 1 2 5
1 4 6 6 12 7 8
1 4 7 6 12 9 13
1 0 1 0 0 0 4
1 1 1 5 5 5 12
2 1 2 S 5 5 16
0 1 1 0 0 1 3
1 0 0 1 2 7 14
1 1 1 1 2 8 17
0 0 1 0 0 1 5
1 1 0 4 7 11 11
1 1 1 4 7 12 16
0 0 1 0 4 6
2 3 9 5 8 12

2 3 9 6 8 16 12
1 0 0 0 0 0 1
1 2 5 5 2 6 6
2 2 5 5 2 6 7
0 0 0 1 0 0 3
2 1 5 4 7 7 8
2 1 5 5 7 7 11
0 1 0 0 0 0 1
1 0 3 4 3 14 8
1 1 3 4 3 14 9

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

10

11
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23
25

27
33

12
13

13
16

11
13

13
21

11
15

17

Total
12
51
63
12
51
63
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51
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51
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12
51
63



Los resultados permiten apreciar que tanto el personal administrativo como el docente le otorgan
una valoracion alta (9) a las profesiones de Médico, Gerente de Empresa, Psiquiatra, Director de

Servicio, Profesor, Asistente Social y Enfermera.
Por otro lado, se pueden visualizar los siguientes resultados:

e FEl personal administrativo otorga a la ocupacion de Embajador una posicion intermedia
(5), mientras que el personal docente le otorga una valoracion alta (9).

e El personal Administrativo le otorga una valoracion alta (7) a la profesion de Contador,
mientras que los docentes lo colocan en una posicion intermedia (5)

e Para el personal administrativo la ocupacion de Periodista se coloca en la posicion 7,

mientras que para el cuerpo docente obtiene una valoracion intermedia (6).

En la siguiente Tabla N°24 se presentan las apreciaciones dadas por los encuestados del area
administrativa y docencia para un segundo grupo de ocupaciones. En la misma se pueden apreciar
tanto el personal administrativo como el docente le otorgan una valoracion alta (9) a las
ocupaciones de: Juez de la Suprema Corte, Decano de Facultad y Bombero y le otorgan una

valoracion alta (8) a la ocupacion de Funcionario Publico.
Se resumen ademas los siguientes hallazgos:

e Para el personal administrativo la ocupacion de Secretaria obtiene una valoracion alta (9),
en cambio para los docentes la valoracion es intermedia (5).

e Para el personal administrativo la ocupacion de Empleado de Oficina se ubica entre las
valoraciones 7 y 8, en cambio para los docentes se ubica en la valoracion intermedia (5).

e Para el personal administrativo la ocupacion de Portero se ubica en la valoracion 8, en
cambio para los docentes se ubica en una valoracion baja (3).

e Para el personal administrativo la ocupacion de Gobernador se ubica en la valoracion 7, en
cambio para los docentes se ubica en la valoracion mas alta (9).

e Para el personal administrativo la ocupacion de Intendente se ubica en la valoracion (7), en

cambio para los docentes se ubica en la valoracion mas alta (9).
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Ocupacion

Funcionario
Publico

Secretaria

Bombero

Empleado de
oficina

Portero

Juez de la
Suprema
Corte

Gobernador

Intendente

Decano de
Facultad

La siguiente Tabla N°25 presenta las valoraciones dadas para un tercer grupo de ocupaciones. En
la misma se aprecia que tanto el personal administrativo como el docente le otorgan una valoracion

alta (7) a las ocupacione de: Ingeniero Civil, Historiador, Profesor Universitario, Antrop6logo.

Tabla 28:Resultados de valoraciones para segundo grupo de ocupaciones

Profesion
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Sbtotal

Valoracion

1 2 3 4 5 6 7

0 0 1 1 2 0 3

5 5 6 9 10 6 2

5 5 7 10 12 6 5

0 0 0 0 2 2 2

5 5 6 8 10 6 5

5 5 6 8 12 8 7

1 0 0 0 0 0 1

2 2 1 4 2 2 10
3 2 1 4 2 2 11
0 0 0 1 2 2 3

6 4 8 9 11 5 3

6 4 8 10 13 7 6

0 1 1 2 0 1 1

8 5 11 7 8 3 4

8 6 12 9 8 4 5

0 0 1 0 1 1 1

1 1 0 5 2 9 3

1 1 1 5 3 10 4

1 0 0 0 1 2 5

4 1 3 3 8 5 6

5 1 3 3 9 7 11
1 0 0 1 0 3 4

4 2 3 3 6 5

5 2 3 4 6 8 11
0 1 0 0 0 2

1 0 4 3 8 8

1 1 4 3 8 10

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Ademas se observa lo siguiente:

O LW AN DD B D WO NN WA R W
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Para el personal administrativo la profesion de Traductor de Idiomas se ubica en una
valoracion alta (7), en cambio para los docentes se coloca en la valoracion intermedia (4).
Para el personal administrativo la profesion de Arquitecto se ubica entre las valoraciones
6y 7, al igual que para los docentes que lo valoran en la posicion 7.

Para el personal administrativo la profesion de Abogado se ubica entre las valoraciones 8
y 9, mientras que para los docentes dicha profesion se valora entre las posiciones 7y 8.
Para el personal administrativo la profesion de Veterinario se ubica en la valoracion 9,
mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 6.

Para el personal administrativo la profesion de Socidlogo se ubica en la valoracion 8§,
mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 6.

Para el personal administrativo la profesion de Astronomo se ubica entre las valoraciones
7y 8, mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 7.

Para el personal administrativo la profesion de Fonoaudidlogo se ubica en la valoracion 8,

mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 7.
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Ocupacion

Ingeniero

Civil

Historiador

Profesor

Universitario

Antropologo

Traductor de

Idiomas

Arquitecto

Abogado

Veterinario

Socidlogo

Astronomo

Fonoaudiélogo

Tabla 29:Resultados de valoraciones para tercer grupo de ocupaciones

Profesion
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente

Subtotal
Administrativa

Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal

_—m O = ON N O = O = O = O W WO W WO NN O W WO e =D -
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Valoracion
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12
17

11
16

10

14

12

12
15

11

13

10

11

14

17

12

10
13
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La siguiente Tabla N°26 presenta las valoraciones dadas para un cuarto grupo de ocupaciones.

Ocupacion

Farmacéutico

Director de
Escuela

Educadora
de parvulo

Psicologo

Diputado

Oficial de
Fuerzas

Armadas
Concejal

Municipal

Policia

Alcalde

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

Tabla 30:Resultados de valoraciones para tercer grupo de ocupaciones

Profesion
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal
Administrativa
Docente
Subtotal

Valoracion

1 2 3 4 5
0 0 1 1 0
1 2 3 3 6 11
1 2 4 4 6 13
0 0 1 1 0 2
1 2 3 3 6 11
1 2 4 4 6 13
0 1 0 0 0 2
3 3 5 5 6 9
3 4 5 5 6 11
0 0 1 0 1 1
1 1 2 4 9 9
1 1 3 4 10 10
3 0 0 0 1 4
12 6 6 2 5 2
15 6 6 2 6 6
2 1 0 1 1 4
13 5 4 5 4 7
15 6 4 6 5 11
3 0 0 1 3 24
12 7 7 8 4 4
15 7 7 9 7 6
1 0 0 1 0 1
11 7 4 7 2 5
12 7 4 8 2 6
1 0 0 0 0 2

7 3 3 3 4
8 7 3 3 3 6

12

12

—
[ N S

[o NI "NIN7 | RNV S RN RN NI S REEN E N

© o =

14

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado
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En esta tabla se puede observar lo siguiente:

Para el personal administrativo la profesion de Farmacéutico se ubica en la valoracion 7,
mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 5.

Para el personal administrativo la profesion de Astronomo se ubica en las valoraciones 7'y
9, mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 6.

Para el personal administrativo la profesion de Educadora de Parvulo se ubica en la
valoracion 9, mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 6.
Para el personal administrativo la profesion de Psicologo se ubica en la valoracion 9,
mientras que para los docentes dicha profesion se valora en la posicion 7.

Para el personal administrativo la ocupacion de Diputado se ubica en la valoracion 6,
mientras que para los docentes dicha ocupacion se valora en la posicion 1.

Para el personal administrativo la ocupacion de Oficial de Fuerzas Armadas se ubica en la
valoracion 6, mientras que para los docentes dicha ocupacion se valora en la posicion 1.
Para el personal administrativo la ocupacion de Concejal Municipal se ubica en la
valoracion 5, mientras que para los docentes dicha ocupacion se valora en la posicion 1.
Para el personal administrativo la ocupacion de Policia se ubica entre las valoraciones 7 y
8, mientras que para los docentes dicha ocupacion se valora en la posicion 1.

Para el personal administrativo la ocupacion de Alcalde se ubica en la valoracion 7,

mientras que para los docentes dicha ocupacion se valora en la posicion 8.

Valoracion de la ocupacion y su relacion con la presencia de burnout de la poblacion de

estudio

En la Tabla N° 27 se puede visualizar informacion concerniente a la Media y Desviacion Tipica

de la variable Grado de Burnout para todas las ocupaciones. La variable Grado de Burnout alcanz6

una Media de 2,46 y una Desviacion Tipica de 0,68

Entre las ocupaciones, la que obtuvo mayor media es la de Médico (7,98) y la de menor media es

la de Concejal Municipal (3,98)
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Tabla 31:Estadisticos descriptivos Grado de Burnout y ocupaciones

Ocupaciones

Grado burnout
Embajador
Médico
Contador
Gerente de empresa
Psiquiatra
Director de servicio
Periodista
Profesor
Asistente Social
Enfermera
Funcionario publico
Secretaria
Bombero
Empleado de oficina
Portero

Juez de Suprema
Corte
Gobernador

Intendente
Decano facultad
Ingeniero civil
Dentista
Historiador

Profesor
universitario
Antropologo

Traductor de
idiomas
Arquitecto
Abogado
Veterinario
Sociologo
Astronomo
Fonoaudiologo
Farmaceutico

Director de escuela

Media

2,4692

7,05
7,98
5,56
6,76
7,29
6,7
5,38
6,81
6,48
6,84
5,03
5,16
7,29
4,81
4,51
7,29

6,33
6,27
7,37
6,67
6,95
6,13
7,29

5,78
5,63

6,25
6,62
6,27
5,86
6,59
6,06
5,98
6,4

Desviacion

tipica

0,6816

2,338
1,727
2,046
2,053
1,689
1,828
1,995
2,395
2,235
2,002
2,369
2,371
2,352
2,242
2,481
2,027

2,423
2,471
1,817
1,666
1,782
2,289
2,043

2,09
2,066

1,823
1,791
1,885

1,95
1,784
1,848
1,922
2,012

N

63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63
63

63
63
63
63
63
63
63

63
63

63
63
63
63
63
63
63
63
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Educador de 5,97
parvulo
Psicologo 6,43
Diputado 4,7
Ocupaciones Media
Oficial de Fuerzas 443
Armadas
Concejal municipal 3,98
Policia 4,81
Alcalde 5,6

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado

La Tabla N° 28 muestra las correlaciones entre el Grado de Burnout y todas las ocupaciones. Los
resultados demuestran que no existe ningun tipo de relacion entre estas dos variables. Incluso se
visualizan correlaciones negativas entre Grado de Burnout y las valoraciones de las ocupaciones
de Contador, Periodista, Profesor, Asistente Social, Enfermera, Funcionario Publico, Empleado de

oficina, Portero, Historiador, Traductor de Idiomas,

2,389

1,907
2,949
Desviacion
tipica
2,68

2,492
2,793
2,78

63

63
63

63

63
63
63

Arquitecto, Abogado,

Fonoaudidlogo, Farmacéutico, Director de Escuela, Educador de Parvulo y Psicologo.
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Tabla 32:Correlaciones entre Grado de Burnout y grupo de ocupaciones

Grado Embajador Médico Contador Gteempresa Psiquiatra Dir Periodista Profesor Asistsocial Enfermera
burnout Servicio
Correlacion 1 0,169 0,162 -0,098 0,192 0,159 0,044 -132 -0,109 -0,124 -0,102
de pearson
Sig. 0,187 0,204 0,444 0,132 0,213 0,731 0,302 0,397 0,333 0,427
(bilateral)
Grado Funcpiblico Secretaria Bombero Empleado Portero Juezsu Gobernador Intendente Decano Ingeniero
burnout oficina pcorte facultad civil
Correlacion 1 -0,047 -0,133 0,017 -0,121 -0,115 0,232 0,174 0,161 0,082 0,014
de pearson
Sig. 0,715 0,299 0,895 0,346 0,369 0,067 0,172 0,208 0,525 0,914
(bilateral)
Grado Dentista Historiador Prof Antropologo Traduc Arquitecto Abogado Veterinario Sociologo Astronomo
burnout universitario idiomas
Correlacion 1 -0,047 -0,133 0,017 -0,121 -0,115 0,232 0,174 0,161 0,082 0,014
de pearson
Sig. 0,715 0,299 0,895 0,346 0,369 0,067 0,172 0,208 0,525 0,914
(bilateral)
Grado Fonoaudiologo  Farmaceuti Direc Educador Psicologo Diputado Oficial Concejal Muni Policia Alcalde
burnout c escuela parvulo fzas Armadas
Correlacion 1 -0,079 -0,078 -0,081 -0,134 -0,143 0,119 0,069 0,077 0,034 0,048
de pearson
Sig. 0,537 0,543 0,53 0,296 0,263 0,354 0,593 0,546 0,792 0,707
(bilateral)

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo al instrumento aplicado



Analisis de resultados

A continuacion se presentaran los resultados obtenidos de los instrumentos aplicado en el
que se consideran las variables burnout y prestigio ocupacional. Con esto se busca responder a los
objetivos del estudio y relacionar éstos con el conocimiento tedrico existente y el marco referencial

elaborado.

Este proceso se realizara basado en el objetivo general “Analizar la influencia del prestigio
ocupacional en la presencia de Burnout en académicos/as y administrativos de la Universidad de

Concepcion”, cuyo analisis se desprende a partir de los objetivos especificos.

Se destaca ademas que debido a la gran cantidad de resultados que se obtuvieron en la
recogida de los datos y sus variables, es que se consideraran los mas relevantes, ya que el resto fue

presentado con anterioridad.

Se comenzara este analisis con los resultados que dan respuesta al primer objetivo especifico.

1. Describir las caracteristicas sociodemograficas de académicos/as y administrativos de

dicha casa de estudios

Para comenzar se aclara que cuando se habla de caracteristicas sociodemograficas, se hace
énfasis en los elementos que describen y determinan una poblacion en particular y que permiten

tener informacion de la misma.

En el caso de la presente investigacion, las caracteristicas sociodemograficas que
permitieron describir la poblacion de estudio estuvieron determinadas por: sexo, edad, estado civil,
horas dedicadas al tiempo libre, cantidad de hijos, cantidad de horas para el desempefio de las

funciones, condiciones de trabajo y percepcion de las exigencias laborales.

En ese orden de ideas, la poblacion estudiada esta representada por una muestra compuesta

por 65 trabajores/as de la Universidad de Concepcion, principalmente focalizados en la Facultad



de Ciencias Sociales y de Educacion. De ellos un 75,4% lo constituyen las participantes de sexo
femenino siendo 49, del total. En el caso masculino representan un 24,6% correspondiente a 16
hombres. Como se puede observar, mayormente los trabajadores de la Facultad de Ciencias

Sociales y de Educacion de la Universidad de Concepcion son de sexo femenino.

Relacionando esta variable con el sindrome de burnout, se puede decir que existen estudios
que revelan que el agotamiento emocional es madas caracteristico de las mujeres y la
despersonalizacion y la falta de realizacion profesional entre los hombres (Viera, Hernandez y

Fernandez, 2007)

El rango etario muestral se distribuye entre los 48 y 53 afos, lo cual representa un 21,5%
del total de la muestra. Le sigue el personal entre 38 y 42 y 54 y 58 con un 13,8% respectivamente.

Se puede indicar entonces que el 45,3% del total se ubica entre las edades de 38 y 58 afios.

Ahora bien, se han revisado investigaciones que hablan de la relacion entre la edad el
sindrome de burnout. Tal es el caso de Viera, Hernandez y Fernandez (2007), quienes plantean
que la edad y el estrés laboral percibido por el docente constituyen los mejores predictores del
Agotamiento Emocional, sobre todo entre las edades de 35 a 40 afios. Estos autores indican que a
partir de los 40 afios es cuando los valores del Agotamiento Emocional, Despersonalizacion, la

Falta de Realizacion Profesional y el Estrés Laboral percibido son mayores.

Respecto al estado civil, la mitad de las personas se encuentran con estado civil de casados,
en un 50,8%. Le sigue el estado civil Soltero/a con un 24,6%, mientras que el estado civil con

menor representacion es el de viuda/o con tan solo dos personas.

Se han realizado estudios para establecer la relacion entre el estado civil y el sindrome de
burnout. Por ejemplo Avila-Toscano et al., 2010 (como se citaron en Armenta, Maldonado,
Barajas, Vasquez y Baez, 2021) no encontr6 diferencia estadistica significativa entre ambas
variables. También, en el estudio realizado por Picasso-Pozo et al., 2012 (como se citaron en
Armenta, Maldonado, Barajas, Vasquez y Baez, 2021) no detecto relacion alguna entre el estado

civil y el burnout. Por el contrario, Bautista et al., 2013 (como se citaron en Armenta, Maldonado,
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Barajas, Vasquez y Baez, 2021) realizaron un estudio y descubrieron que es mas probable que las
personas casadas presenten burnout; mientras que el estudio llevado a cabo por Peralta-Ayala y
Moya-Silva, 2017 (como se citaron en Armenta, Maldonado, Barajas, Vasquez y Baez, 2021)

afirma que el estar en union libre favorece el incremento del agotamiento emocional.

Por su parte, Armenta, Maldonado, Barajas, Vasquez y Baez (2021), realizaron un estudio
cuyos hallazgos indican que existe una diferencia en el agotamiento emocional percibido entre los
participantes solteros y casados, asi como entre los participantes solteros y los que viven en unién

libre.

Las y los participantes estudiados en su mayoria son docentes, representando un 88,6%,
mientras que tan s6lo 12 personas pertenecen al cuerpo administrativo de las facultades

consultadas.

Ante la pregunta destinada a la cantidad de horas que los/as participantes del estudio
dedican al tiempo libre y recreacion consignan que son entre 2 a 10 horas. Considerando estos
resultados y relacionandolos con una de las hipotesis de la investigacion referidas a que mientras
mas tiempo dedica el/la trabajador/a a su recreacion, menor el nivel de burnout, se puede decir que
la poblacion de estudio no destina tiempo suficiente para su recreacion, lo cual puede desencadenar

un aumento de los niveles de burnout.

En relacion a la cantidad de hijos/as que tienen los investigados estos manifiestan en una
proporcion del 35,4% que solo tienen 1 lo que representa a 23 personas, la edad de acuerdo al
intervalo establecido se encuentran entre los 17 y 22 afios, correspondiente al 21%. Esto indica
que en lineas generales el personal universitario tiene hijos ya en edad adolescente, lo que pudiese
suponer menos exigencia y compromiso en cuanto al rol y tareas de padres en el hogar y por ende
menos estres.

De acuerdo a Martinez (2010) en el orden de la estructura familiar que engloba al
trabajador, las personas que tienen hijos parecen ser mas resistentes al burnout debido a que hace
que tengan mayor capacidad para afrontar los problemas y conflictos emocionales, pero también

a ser mas realistas.
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En cuanto a la cantidad de horas en las que desempefan funciones de acuerdo a contrato,
la mayoria asciende a 44 horas a la semana, correspondiendo a un 66,2%. En relacion a esto un
15,4% manifiestan que tienen alrededor de 60 horas reales de trabajo, es decir, cerca de 20 horas
por sobre lo pactado contractualmente, horas extras que no son remuneradas, lo que representa la

situacion de 58 personas del total de la muestra.

Respecto a como son las condiciones de trabajo en su espacio laboral 34 personas
consignan que estas son buenas, destacando también que un 30,8% las considera regulares. Este
resultado guarda relacion con lo mencionado por Zamora (2016) quien plantea que muchas
instituciones de educacion tienen en comun la falta de condiciones laborales, lo cual es ocultado
por el discurso de la calidad de la educacion que se pregona en diversas contextos. Adicionalmente
y siguiendo a Corso, Arana y Pacheco (2017), las condiciones ambientales son una fuente de estrés

para los trabajadores.

Para el caso de la percepcion de las exigencias laborales se destaca que 30 personas de la
poblacion total consideran su trabajo como exigente y en menor porcentaje como regularmente
exigente representando tan solo un 3,1% del total. Este resultado permite dar respuesta a una de
las hipotesis de investigacion referida a que a mayor carga laboral mayor burnout. Se puede inferir
entonces que al tener una percepcion de que el trabajo realizado es exigente, los niveles de estrés

pudiesen ser elevados.

Este hallazgo se relaciona con lo planteado por Gil-Monte (2002) quien indica que la carga
de trabajo constituye uno de los principales predictores de los sentimientos de agotamiento
emocional. Este planteamiento se relaciona con el resultado en uno de los items del inventario, en
el que por ejemplo el personal administrativo manifiesta sentirse agotados mentalmente y
desgastados al final de la jornada.

Por otro lado, Martinez (2010) indica que entre los factores de riesgo organizacionales se
distinguen estresores relacionados con la demanda laboral, el control laboral, el entorno fisico
laboral, los contenidos del puesto, los aspectos temporales de la organizacion, la inseguridad

laboral, el desempefio del rol, las relaciones interpersonales laborales, el desarrollo de la carrera,

Pagina 63|93



las politicas y clima de la organizacion. La demanda laboral que guarda relacion con el presente
estudio, se presenta en dos tipos de orden cuantitativo y cualitativo. El primero se refiere a la carga
laboral, y el segundo al tipo y contenido de las tareas laborales (naturaleza y complejidad de las
demandas laborales). Los niveles altos de sobrecarga laboral objetiva y presion horaria disminuyen
el rendimiento cognitivo, aumentan el malestar afectivo y aumentan la reactividad fisiologica y

por ende favorecen la aparicion de sindrome de burnout.

2. Describir las puntuaciones que entregan los estudiados respecto al prestigio ocupacional.

Realizando un resumen de los resultados presentados y relacionandolos con el objetivo
especifico de esta investigacion correspondiente a describir las puntuaciones respecto al prestigio
ocupacional, se puede indicar que las ocupaciones que resultaron las mas prestigiosas son las de:
Embajador, Médico, Profesor, Bombero, Gobernador, Juez de Suprema Corte, Decano y Profesor

Universitario.

De estas ocupaciones solo la de médico y bombero coinciden con los hallazgos de Alvarez
y otros (2014) quienes indicaron en su investigacion que las ocupaciones mas prestigiosas son las
relacionadas con el area de la salud. Siendo contrastantes con este resultado las relacionadas con
el area educativa (Profesor y Profesor Universitario) que en el estudio antes mencionado se ubican

entre las consideradas menos prestigiosas.

Estos hallazgos se relacionan con los obtenidos por Orellana, Barriga, Henriquez y Morin
(2015) para quienes entre las 15 actividades mejor evaluadas se ubican las profesiones del area de
la salud como médico, odontdlogo, ademas de profesores universitarios, jueces y abogados.

Cabe destacar ademas en este resultado que hay ocupaciones de orden publico que se
ubican como las mas prestigiosas. Seria interesante indagar sobre los criterios usados para
clasificarlas de manera positiva. Adicionalmente se pudiese inferir que las ocupaciones con

prestigio alto tienen una alta carga de responsabilidad en el ejercicio de sus funciones.
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En cambio, las ocupaciones con menor prestigio son: Diputado, Oficial de Fuerzas
Armadas, Concejal Municipal y Policia, pertenecientes éstos al ambito publico y politico, siendo

estas igualmente coherentes con los hallazgos de Alvarez y otros (2014).

De igual manera este resultado es contrastante con los hallazgos de Orellana, Barriga,
Henriquez y Morin (2015) quienes en su investigacion obtuvieron alta evaluacion de ocupaciones
cuyos funcionarios son frecuentemente cuestionados por los estudiantes universitarios, como

jueces, ministros de gobierno, fiscales y oficiales de fuerzas armadas.

Si bien se habla que el prestigio ocupacional se refiere a la valoracion que se hace de las
profesiones en funcion de sus caracteristicas y funciones, se puede indicar que los sujetos a quienes
se les aplico la encuesta valoraron las ocupaciones posiblemente mas por su valor simbolico que

econdmico, tal y como lo plantean Acosta y Jorrat (1991)

Por otro lado, también es importante indicar lo planteado por Atria (2004) para quien el
prestigio que se le atribuye a las profesiones u oficios guarda relacion con la cuota de recompensas
materiales y de poder que caracteriza a la ocupacion. Es posible entonces que la poblacion de

estudio haya usado estos criterios para su valoracion.

3. Comparar el grado de burnout que presentan académicos/as y administrativos de la

Universidad de Concepcion.

Los resultados indican, como ya se explicO en parrafos anteriores, que los docentes
presentan un mayor grado de burnout que el personal administrativo. Este resultado puede
explicarse a la luz de lo planteado por Vera y Ceballos (2017), quienes indican que las profesiones
que mantienen una relacion constante y directa con otras personas presentan un tipo determinado
de estrés laboral e institucional. En este caso, se explica entonces por qué el personal docente
presenta un mayor nivel de burnout de acuerdo a los resultados, en vista que se encuentran en

permanente relacion con los alumnos/as.
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Siguiendo a Palma (2019), adicional a lo anteriormente mencionado, las jornadas laborales
largas con horas extras de trabajo y la preparacion de las clases, lleva posiblemente a este
estamento a tener menos horas de esparcimiento y tiempo libre, elementos que influyen en la
posible aparicion del sindrome del burnout. Adicionalmente el no tener unas condiciones de
trabajo adecuadas en conjunto con el intercambio social con los/as alumnos/as y representantes,

hace que este personal sienta estrés laboral.

Por su parte el personal administrativo presenta un menor grado de burnout en comparacion
con los docentes. No obstante, si se observan las respuestas por item del inventario aplicado, este
personal manifiesta sentirse agotado mentalmente y desgastado al final de la jornada. Asimismo,
muestran una mayor dispersion en sus puntajes, lo que hace pensar que hay heterogeneidad en sus
percepciones, vale decir, un grupo que tiene bajos niveles de burnout y otro alto, aunque en lineas

generales su grado de burnout es bajo comparado con el otro grupo de estudio.

Por otro lado, si bien una de las hipotesis de investigacion indica que a mayor carga laboral
aumenta la prevalencia de burnout, tanto en académicos/as como en administrativos de la
Universidad de Concepcion, se pudo constatar que existen diferencias significativas en el grado
de burnout entre ambos grupos, siendo los docentes los que perciben realizar un mayor esfuerzo
para la consecucion de los objetivos académicos. Sin embargo, si analizamos los resultados
particulares de los/as docentes, se puede aceptar la hipdtesis en cuanto a que a mayor carga

percibida por este grupo mayor burnout.

Siguiendo con un analisis mas profundo y tomando en cuenta los planteamientos de
Rodriguez (2016) sobre las dimensiones del sindrome de burnout. Aplicando estas dimensiones
en los resultados alcanzado por el personal docente, se puede asumir que los mismos se ubican en
la dimension correspondiente a cansancio o agotamiento emocional caracterizada por una
progresiva pérdida de las energias vitales y una desproporcion creciente entre el trabajo realizado
y el cansancio experimentado. Esto puede también visualizarse a través de los resultados

reportados en cuanto a tiempo libre y horas efectivas de trabajo.
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También las respuestas dadas por los docentes al Maslach Burnout Inventory (MBI)
favorecen lo mencionado anteriormente, quienes de vez en cuando manifiestan que se sienten
agotados, desgastados y que el trabajar todo el dia representa una verdadera tension para ellos y

desean realizar su trabajo sin ser molestados.

Otro modelo que puede dar explicacion al proceso del sindrome de burnout es el Modelo
Procesual de Leiter, quien plantea que la aparicion del sindrome se da a través de un proceso que
empieza por un desequilibrio entre las demandas organizacionales y los recursos personales. Esto
provocaria Cansancio Emocional en el trabajador, para luego experimentar la Despersonalizacion

como una estrategia de afrontamiento (Martinez, 2010)

Segtin Edelwich y Brodsky, 1980 (como se cit6 en Martinez, 2010), el burnout aparece
cuando el deseo del sujeto de marcar una diferencia en la vida del otro se ve frustrado, ya que las
razones por la que las personas se dedican a ayudar a los demas tienen por objeto confirmar su
sentido de poder. También sefialan que el tener muy alto entusiasmo inicial, baja remuneracion
economica independientemente del nivel jerarquico y educacion, no tener apoyo ni refuerzo en la
institucion, el uso inadecuado de los recursos, y ser empleado joven son variables que aumentan

la probabilidad de desarrollar el sindrome de burnout.

Estos planteamientos refuerzan la idea de que efectivamente el personal docente presenta
cansancio emocional y ademas quiere decir que es un proceso progresivo y secuencial en el que
el/la trabajador/a puede perder el compromiso que tenia con sus funciones como reaccion al estrés

laboral.

Asimismo se puede indicar con base en estos resultados que la poblacion de estudio se
encuentra ubicada entre la fase de entusiasmo y la de estancamiento. En ese sentido, se observa
que tanto los docentes como el personal administrativo se involucran demasiado con sus
actividades, produciendo un exceso de trabajo y alargando la jornada laboral voluntariamente. No
obstante, también se observa sobreesfuerzo que lleva a estados de ansiedad y fatiga,

manifestaindose en agotamiento y desgaste.
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Lo anteriormente mencionado guarda relacion con las investigaciones con respecto a esta
problematica, en las cuales el grado de burnout en su mayoria radica en el area de la salud y de la
educacion. Sin embargo también hay que indicar siguiendo a Morales e Hidalgo (2015) que la
prevalencia del sindrome también va a depender de las caracteristicas del ambiente donde se

desarrolla cada individuo en cuanto a carga familiar, remuneracion percibida, entre otras variables.

A la luz de las teorias del intercambio social (Buunk y Schaufeli, 1993) (Hobfoll y Fredy,
1993) se puede indicar que los profesionales de los servicios de ayuda como, por ejemplo, el
personal docente que establece relaciones de intercambio y que de manera continua perciben que
aportan mas de lo que reciben sin ser capaces de resolver adecuadamente esa situacion,

desarrollaran sentimientos de “quemarse” por el trabajo.

También es posible inferir a raiz del analisis por item del inventario aplicado y siguiendo
a Rodriguez (2016), que tanto el personal administrativo como el docente se encuentran realizados
en lo personal, en vista que consideran que estan haciendo una contribucion efectiva en su trabajo,
frecuentemente siente interés y entusiasmo al realizar sus actividades, pueden resolver eficazmente
los problemas que surgen en su trabajo y piensan que son buenos en los que hacen. Esto podria
generar un plus importante al momento de generar planes de accion, porque habla de que existe

motivacion y compromiso en el personal.

4. Comparar si la valoracion de la ocupacion se relaciona con la presencia de burnout de la

poblacion en estudio.

El sindrome de burnout de acuerdo a Martinez (2010), es una respuesta al estrés cronico
en el trabajo (a largo plazo y acumulativo), con consecuencias negativas a nivel individual y
organizacional. Para Burk, 1987 (como se citdé en Martinez, 2010) el burnout es un proceso de
adaptacion del estrés laboral, que se caracteriza por desorientacion profesional, desgaste,
sentimientos de culpa por falta de éxito profesional, frialdad o distanciamiento emocional y

aislamiento.

Pagina 68|93



En la actualidad se aplica este sindrome a diversos grupos de profesionales que incluyen
desde directivos hasta amas de casa, desde trabajadores en los ambitos sociales hasta voluntarios
y se acepta que el sindrome es el resultado de un proceso en el que el sujeto se ve expuesto a una
situacion de estrés cronico laboral y ante el que las estrategias de afrontamiento que utiliza no son

eficaces.

En cuanto a la variable Prestigio Ocupacional y siguiendo a Orellana, Barriga, Henriquez
y Morin (2015) esta variable puede visualizarse como una representacion de valores societales
implicitos y como un indicador importante de la valoracion general de ocupaciones, por lo que
dentro de su definicion no se establece ningun elemento relacionado con factores estresantes, sino

mas bien con factores socioecondmicos y educativos.

Por lo tanto el grado de burnout puede estar relacionado con las propias caracteristicas y
demandas de la tarea, la organizacion en el trabajo, desgaste emocional y condiciones ambientales,
lo cual hace pensar que el prestigio que tenga la profesion u ocupacioén no tenga influencia sobre

éste.

Si bien uno de los objetivos de esta investigacion apunta hacia comparar si la valoracion
de la ocupacion se relaciona con la presencia de burnout de la poblacion en estudio, desde lo que
se desprende la hipdtesis que plantea que a mayor presencia de burnout, menor es la valoracion de
la ocupacion desarrollada. Se puede indicar con base a los resultados anteriores, que no existe
relacion entre la variable Grado de Burnout y Prestigio Ocupacional, por lo que se rechaza dicha
hipdtesis y se establece que no existe relacion entre la presencia del sindrome y la valoracion de
la ocupacion. Esto es congruente con lo planteado en el marco referencial acerca de la ausencia de

investigaciones que relacionen estas variables.
Sin embargo, se hace importante mencionar las correlaciones positivas bajas obtenidas

entre Grado de Burnout y las siguientes profesiones: Embajador, Médico, Gerente de Empresa,

Juez de Suprema Corte, Gobernador, Abogado y Arquitecto. Las misma oscilan entre 0,1 y 0,2.
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S. Analizar si hay o no diferencias entre la valoracion que hacen los académicos/as en
relacion a los administrativos

Tomando en consideracion los resultados anteriores y con base en uno de los objetivos de

la presente investigacion referido a analizar si hay o no diferencias entre la valoracion del prestigio

ocupacional que hacen los académicos/as en relacion a los administrativos, se puede indicar que

se presentan diferencias en las valoraciones, en cuanto a:

- Los docentes consideran las ocupaciones de Intendente y Alcalde como prestigiosas,
elementos que no son considerados como tal por el personal administrativo.

- El personal administrativo considera las ocupaciones de Secretaria, Veterinario,
Astronomo, Educadora de parvula y Psic6logo como prestigiosas, elementos que no son

considerados como tal por los docentes.

Sin embargo, tanto el personal administrativo como los docentes coinciden en considerar
como prestigiosas las siguientes ocupaciones: Embajador, Médico, Psiquiatra, Asistente Social,
Profesor, Enfermera, Bombero, Juez de la Suprema Corte y Decano. En cuanto a las ocupaciones
con menor prestigio, so6lo los docentes puntuaron bajo las siguientes: Diputado, Oficial de Fuerzas

Armadas, Concejal Municipal y Policia.

Estos resultados pueden explicarse a través del plantamiento de Goldthorpe y Hope, 1974
(como se cita en Orellana, Barriga, Henriquez y Morin, 2015) quienes consideran el prestigio
ocupacional como una medida de la deseabilidad de las ocupaciones y el grado de éxito de los

empleados en las mismas.

Lo anterior, quiere decir que, es probable que estas valoraciones se hayan realizado con
base a la percepcion de éxito en dichas profesiones u ocupaciones como se puede visualizar con
los Embajadores, Médicos Juez de Suprema Corte. Por otro lado, la seleccion también pudo
haberse realizado hacia los trabajos reconocidos como muy prestigiosos porque tienen un gran
valor para la sociedad, como lo son por ejemplo las ocupaciones de Profesor, Bombero, Decano y

Profesor universitario.
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Cabe destacar que cuando se usa una escala de prestigio ocupacional tal y como lo plantean
Orellana, Barriga, Henriquez y Morin (2015) se busca conocer cudles ocupaciones son mas
valoradas y cuales son menos valoradas. Esta consideracion del prestigio ocupacional coincide con
la idea de Goldthorpe y Hope, 1974 (como se cit6 en Orellana, Barriga, Henriquez y Morin,
2015) en donde las escalas de prestigio miden la bondad general de las ocupaciones y por lo tanto
su deseabilidad general por parte de la poblacion, por lo que es importante diferenciar el prestigio

individual del prestigio de las profesiones.

Los hallazgos indicaron que tanto el personal administrativo como los docentes coinciden
en considerar como prestigiosas las siguientes ocupaciones: Embajador, Médico, Psiquiatra,
Asistente Social, Profesor, Enfermera, Bombero, Juez de la Suprema Corte y Decano. Lo que ya
se ha explicado en lineas anteriores. Esto quiere decir que la profesion u ocupacion que se tenga

no influye en la valoracion que se realice de otras profesiones.

Para seguir profundizando lo anterior, existen algunos estudios que observaron que las
personas tienden a puntuar mas alto trabajos que estan asociados con hombres que los asociados
con mujeres (Orellana, Barriga, Henriquez y Morin, 2015). En este caso, por ejemplo, podemos
ver la ocupaciéon de Bombero, Embajador, Médico, Juez de la Suprema Corte o Decano como

mayormente ocupados por personas de sexo Masculino.

Por otro lado, para comprender como fue realizada la valoracion de los participantes del

estudio se puede hacer hincapié en los factores objetivos y subjetivos del Prestigio Ocupacional.

En ese sentido, Vizcaino (s.f) establece entre los factores objetivos los relacionados con: la
preparacion técnica y/o profesional, la experiencia laboral y el nivel de ingresos. En cuanto a los
factores subjetivos menciona los: basados en las caracteristicas bioldgicas (raza, sexo, edad, entre
otras), fundados en causas de orden psicoldgico (inteligencia racional y emocional, etc.) y

cimentados en las dimensiones ética y deontoldgica (honradez, altruismo, responsabilidad, etc)

Asimismo, esta misma autora habla de los criterios del Prestigio Ocupacional considerados

orientativos para valorar el prestigio profesional. Estos son: reconocimiento social del oficio,
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profesion, arte o similar, grado de responsabilidad del sujeto, nivel de conocimiento del individuo

y manejo de aptitudes y habilidades (Vizcaino, s.f)
Tomando en consideracion los elementos anteriormente mencionados, cabe pensar que los

participantes de este estudio no hicieron una mera valoracion al azar sino que probablemente hayan

usado alguno de los criterios descritos, por lo que va mas alla de una pura jerarquizacion.
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Conclusiones

La globalizacion y auge de la tecnologia han hecho que las organizaciones se enfoquen
mas directamente a mejorar sus propios procesos con el fin tltimo de generar mayor productividad

y por ende mayor rentabilidad.

Es por ello que desde hace cierto tiempo los/as investigadores se han abocado a estudiar la
dindmica de las organizaciones y mas aun, el sentido de pertenencia, compromiso, satisfaccion y
motivacion de los/as trabajadores. En ocasiones estas variables se ven afectadas por lo que
llamamos estrés laboral, que cuando no es bien manejado puede convertirse en lo que conocemos
como sindrome de burnout, afectando principalmente el desempefio laboral en cuanto a
rendimiento del/la trabajador/a, aparicion cada vez mas frecuente de errores en las tareas, lentitud
en cumplir las asignaciones, lo cual termina afectando también a la organizacion y a su vida

personal .

La OMS (2010) indica que para determinar la existencia del estrés laboral se deben tomar
en cuenta las caracteristicas del trabajo como: perfil del puesto, horarios de trabajo, sobrecarga de
tareas, perspectiva de futuro profesional, salario, relaciones interpersonales laborales y familiares,

valores y la cultura de la organizacion.

A raiz de la revision bibliografica de rigor, se establecio como pregunta de investigacion ;Cual es
la influencia de la valoracion del prestigio ocupacional en los niveles de burnout que presentan
académicos/as y admisnitrativos de la Universidad de Concepcion?. Derivado de dicha pregunta
de investigacion se establecieron un objetivo general, cinco objetivos especificos y cuatro hipotesis

de investigacion.

La variable Prestigio ocupacional guarda relacion con las valoraciones que se realizan a las
profesiones y ocupaciones con base a criterios variados que van desde el nivel de ingreso, la
importancia de dichas profesiones para la sociedad, el éxito alcanzado, el reconocimiento recibido,

entre otros elementos.
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Por su parte, el sindrome de burnout o bien conocido como sindrome de estar quemado,
esta referido a los niveles de estrés producido al realizar ciertas actividades que generan cierta
carga, demanda, agotamiento ante los cuales existen dificultades para aplicar estrategias de

afrontamiento.

Para tener una aproximacion a las variables antes mencionadas, se aplicaron dos
instrumentos a una muestra de 65 profesionales pertenecientes a las Facultades de Ciencias
Sociales y Educacién de la Universidad de Concepcion, divididos entre personal docente y
personal administrativo. Dichos instrumentos fueron los siguientes: Maslach Burnout Inventory

(MBI) y Escala de prestigio ocupacional adaptada para este estudio.

Una vez que se obtuvieron las respuestas a cada instrumento, se procedio con el tratamiento
de los datos a través de los estadisticos a saber: frecuencias, porcentajes, media aritmética,

desviacion tipica y correlacion de Pearson.

Si bien el objetivo general de esta investigacion se refiere a analizar la influencia del
prestigio ocupacional en la presencia de Burnout en académicos/as y administrativos de la
Universidad de Concepcidn, los resultados demostraron que no existe una relacion significativa
entre estas variables, lo que se corresponde con lo mencionado en el planteamiento del problema
en cuanto a las investigaciones que han abordado de forma separada estas dos variables. Cabe
destacar entonces que se rechaza la hipotesis inicial de investigacion referida a que mayor

presencia de burnout, menor es la valoracion de la ocupacion desarrollada.

Al hacer un andlisis de por qué los resultados no dieron respuesta a la hipotesis inicial de
investigacion, se puede indicar que es posible que estas variables sean consideradas independientes
que no influyen una sobre otra sino que mas bien ejercen influencia sobre otras distintas. Tal es el
caso por ejemplo que el burnout afecte el desempefio laboral o que el prestigio ocupacional afecta

la decision vocacional.

Pagina 74|93



Adicionalmente se tienen estudios que revelan que existe un conjunto de factores asociados
al burnout: 1a edad, el sexo, el estado civil, la antigiiedad, la seguridad en el empleo, la recompensa

que reciben, entre otros elementos.

En el presente estudio se incluyd la variable sociodemografica edad. En la misma se
visualiza que el mayor porcentaje de la muestra se ubica entre las edades de 48 a 53 afios. Existen
estudios que indican por ejemplo que a mayor edad la persona tiende a centrarse en si misma y
buscar fuentes de autorrealizacion como por ejemplo el trabajo, por medio del cual se busca
movilizar recursos para afrontar demandas y cumplir las expectativas y cuando éstas no son las
mas adecuadas o son dificiles para alcanzar aparecen entonces los sintomas del agotamiento, la
falta de realizacion profesional y la despersonalizacion como mecanismo adaptativo de

afrontamiento (Viera, Hernandez y Fernandez, 2007)

La otra variable incluida es sexo. En esta investigacion el mayor porcentaje lo constituyen
las mujeres. Existen estudios que revelan que el agotamiento emocional es mas caracteristico de
las mujeres y la despersonalizacion y, la falta de realizacion profesional entre los hombres (Viera,
Hernandez y Fernandez, 2007). Si bien se puede decir que en el presente estudio la poblacion
femenina fue la que obtuvo mayor frecuencia, se puede inferir que posiblemente sean las que tienen
mayor nivel de burnout, aunque la relacion entre estas variables no ha fue contemplada en esta

investigacion.

La investigacion de Dominguez, Lopez e Iglesias (2017), apoya lo anteriomente descrito en
cuanto a la prevalencia del burnout tomando en consideracion las variables edad y sexo. Estos
autores indican que la mayor predisposicion a sufrir el sindrome se produce en mujeres solteras y
con edades entre los 34 y 43 afios y que trabajan como educadoras o trabajadoras sociales en turnos
alternos (mafana o tarde). Aunque en la presente investigacion no se realizo este cruce de variables
y como en su mayoria la poblacion de estudio son mujeres y posiblemente docentes incluidas en
esos rangos de edades, probablemente si se hiciera una correlaciéon con grado de burnout, esta

podria resultar positiva.
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La siguiente variable sociodemografica fue Estado Civil. Los resultados indican una mayor
proporcioén de participantes casados. Haciendo una revision bibliografica se observd que esta
variable tiene una relacion con el sindrome de burnout, estableciéndose una diferencia significativa
con respecto a las personas casadas. Esto puede explicarse por la responsabilidad que se debe tener

en el hogar que redunda también en una carga emocional importante.

Otra variable sociodemografica incluida fue cantidad de horas que los/as participantes del
estudio dedican al tiempo libre y recreacid, quienes manifestaron que son entre 2 a 10 horas. Se
puede decir que la poblacion de estudio no usa tiempo suficiente para su recreacion, lo cual puede

desencadenar un aumento de los niveles de burnout.

En ese orden de ideas y siguiendo a Gonzalez y Vanegas (2013) los pasatiempos logran un
bienestar psicologico ante los estresantes cotidianos al permitir un espacio en donde se comparte
con el otro tanto intereses como preocupaciones. Ademas permiten la manutencion del
compromiso con el trabajo, mas alla del estrés generado por las actividades y la falta de sentido
vinculada al desgaste profesional y emocional. Otros beneficios que reporta la aplicacion de
pasatiempos se refieren a la relajacion, el gusto por la vida, la felicidad, el crecimiento personal,

la interaccion social, entre otros

Es por ello que es importante generar espacios de esparcimiento que permitan al personal de

la institucion disminuir los niveles de estrés y el agotamiento producto de sus actividades.

En ese sentido, si bien la hipdtesis de investigacion apuntaba hacia que mientras mas tiempo
dedica el/la trabajador/a a su recreacion, menor el nivel de burnout, se puede decir que no se
corrobora dicha hipotesis debido a que los participantes del estudio reportaron dedicar poco tiempo
a su recreacion. Esto entonces podria redundar en altos niveles de burnout. No se comprueba en

esta investigacion pero se hace la inferencia, por lo que se rechaza también esta hipotesis.
La siguiente variable sociodemografica incluida en el estudio es la percepcion de las

exigencias laborales. Se destaca que 30 personas de la muestra total que asciende a 65, consideran

su trabajo como exigente. Este resultado permite dar respuesta a una de las hipotesis de
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investigacion referida a que mayor carga laboral, aumenta la prevalencia de burnout en
académicos/as y administrativos de la Universidad de Concepcion. Sin embargo, se acepta
parcialmente debido a que solo el personal docente fue el que reportd tener un nivel mas alto de

burnout.

Se puede inferir entonces que al tener una percepcion de que el trabajo realizado es
exigente, los niveles de estrés pudiesen ser elevados. Este hallazgo se relaciona con lo planteado
por Gil-Monte (2002) quien indica que la carga de trabajo constituye uno de los principales
predictores de los sentimientos de agotamiento emocional. Pero ademas, si los profesionales
perciben que carecen de las destrezas y habilidades necesarias para realizar las tareas

probablemente desarrollaran baja realizacion personal en el trabajo.

En general, los estudios han propuesto que existe una relacion entre sobrecarga de trabajo
y agotamiento emocional. Nuevamente este planteamiento se relaciona con el resultado en uno de
los items del inventario, en el que por ejemplo el personal administrativo manifiesta sentirse

agotados mentalmente y desgastados al final de la jornada.

Haciendo énfasis ahora en la variable grado de burnout, los hallazgos demuestran un nivel
alto del sindrome en los docentes, lo cual puede ser explicado a través de los planteamientos de
Viera, Hernandez y Fernandez (2007), quienes indican que en general se produce por la atencion
a las diferencias individuales ante un alumnado numeroso, las demandas emergentes y
compulsivas de la escuela, la necesidad de autopreparacion para dar respuesta a intereses de

estudiantes cada vez mejor preparados e informados.

Sin embargo, en el caso de la muestra de estudio no se pueden identificar de forma
concluyente las razones especificas por las cuales presentan estos niveles. Seria importante para
proximas investigaciones usar otras técnicas de recoleccion de datos para especificar estos

aspectos.

El nivel alto de burnout identificado en el personal docente de la Facultad de Ciencias

Sociales y de Educacion de la Universidad de Concepcion se puede explicar también con los
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planteamientos de Borges, Ruiz, Rangel y Gonzélez (2012) quienes han establecido grupos de
mayor riesgo de sindrome, tales como: las mujeres, personal médico y de enfermeria, docentes de

educacion primaria y secundaria y docentes universitarios.

Este resultado también se relaciona con el obtenido por Medina et al. (2017) quienes
concluyen que las profesiones u ocupaciones con mayores niveles de burnout se relacionan con
los trabajos manuales especializados, el transporte, la restauracion, la metalurgia, el servicio de

educacion y salud.

Finalmente, para Paime, 2014 (como se cito en Juarez, 2020) la profesion docente, incluido
su ambito laboral, se ubica dentro de las cinco principales profesiones que generan un alto nivel

de estrés con el consiguiente deterioro emocional, fisiologico y neurologico.

Todos estos aspectos hacen suponer que los hallazgos de este estudio con referencia a los
niveles de burnout en los docentes son correspondientes con el marco referencial, en el cual los
hallazgos indican que la docencia como profesion se ha considerado de alto riesgo para desarrollar
el sindrome, debido a que obliga a la realizacion simultanea de diversas tareas que van desde la
clase hora-aula, hasta el desempefio de labores de planeaciéon de actividades curriculares,
elaboracion de informes de desempeno, evaluacion de alumnos, participacion de actividades
administrativas y actividades de investigacion, entre otros (Palmer, Prince, Medina, Figueroa,

Lopez y Rodriguez, 2016)

Otros factores que pueden estar relacionados con el grado alto de burnout en los/as docente,
lo manifiesta Sanchez (2020) quien expone elementos como la conducta perturbadora de los
alumnos caracterizado por los estudiantes ruidosos, las clases dificiles e indisciplina, las
condiciones de trabajo poco satisfactorias, las pocas oportunidades de promocion o el salario
insuficiente, poco tiempo para el disfrute con sus familiares o para preparar las sesiones de

aprendizaje.
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Asimismo, el sindrome provoca en el docente una amenaza no solo a sus posibilidades de
autorrealizacion, sino también a su equilibrio fisico y psiquico, con importantes consecuencias en

la calidad de la ensefianza (Palmer, Prince, Medina, Figueroa, Lopez y Rodriguez, 2016)

Esto lleva entonces a pensar en la importancia de generar planes de accion que permitan la
atencion del personal docente con el propdsito de aminorar los efectos del agotamiento emocional,
en vista que de acuerdo a Palmer, Prince, Medina, Figueroa, Lopez y Rodriguez (2016) la calidad
de atencion a los estudiantes disminuye, se afecta la calidad de ensefianza que se presta y también

la salud del docente se vera mermada cayendo en la despersonalizacion.

Esto da asi respuesta al objetivo especifico de este estudio relacionado con la comparacion
del grado de burnout que presentan académicos/as y administrativos de la Universidad de
Concepcion. Efectivamente existe una diferencia en este punto entre docentes y personal

administrativo, siendo mas alto en los primeros.

Por otro lado tanto los docentes como el personal administrativo reportan que sienten que
su labor es importante y significativa, consideran que estan haciendo una contribucion efectiva,
reportan interés, entusiasmo y frecuentemente piensan que son buenos en lo que hacen. Con estos
elementos se puede constatar lo mencionado por Viera, Hernandez y Fernandez (2007) en cuanto
a que cuando se desempefian tareas valiosas, reconocidas y altamente valoradas por la sociedad,

se fortalece la autoestima del trabajador.

Este resultado también puede indicar que este personal atn considera que se esta realizando
personal y profesionalmente, reportando niveles de compromiso con su trabajo y la institucion.
Esto ademas puede indicar que en general un trabajo activo con alta demanda y alto control
promueve nuevas habilidades y conductas de afrontamiento. Pero se recomienda analizar las
preferencias personales y recursos personales en relacion con las demandas del puesto de trabajo

cuando se trata de prevenir el estrés laboral (Martinez, 2010)

Ahora bien, en cuanto al prestigio ocupacional los resultados del presente estudio indican

que de la lista que se le presentd a los participantes las ocupaciones que resultaron las mas
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prestigiosas son las de: Embajador, Médico, Profesor, Bombero, Gobernador, Juez de Suprema
Corte, Decano y Profesor Universitario. En cambio, las ocupaciones con menor prestigio son:
Diputado, Oficial de Fuerzas Armadas, Concejal Municipal y Policia, pertenecientes €stos al

ambito publico y politico.

John Goldthorpe y Keith Hope, 1974 (como se citaron en Orellana, Barriga, Henriquez y
Morin (2015) consideran el prestigio ocupacional como una medida de la deseabilidad de las
ocupaciones y el grado de éxito de los empleados en dichas ocupaciones. Si observamos
nuevamente los resultados y con base en estas ideas, se puede indicar que es posible que los
participantes de este estudio hayan realizado la jerarquizacion de las profesiones y/u ocupaciones
con base en el criterio de éxito, como se puede visualizar con los Embajadores, Médicos Juez de

Suprema Corte.

Por otro lado, la seleccion también pudo haberse realizado hacia los trabajos reconocidos
como muy prestigiosos porque tienen un gran valor para la sociedad, como lo son por ejemplo las

ocupaciones de Profesor, Bombero, Decano y Profesor universitario.

Con base en estos criterios también se puede decir que al considerar como menos
prestigiosas las ocupaciones pertenecientes al ambito publico y politico es posible que los
participantes de este estudio hayan pensado que las mismas tienen menor valor para la sociedad o

que son menos exitosas.

De estas ideas se deriva lo propuesto por Orellana, Barriga, Henriquez y Morin (2015) en
cuanto a que el concepto de prestigio ocupacional puede referirse también al prestigio individual
0 mas bien a la reputacion personal, que depende de las diferentes posiciones que ocupa el
individuo, de como las desempena y de otras cualidades personales. Es posible que al evaluar estas
ocupaciones, los participantes hayan hechos sus valoraciones basados en una persona en particular

y no en las caracteristicas de la ocupacion como tal.

Otro criterio que pudo haber influido en las valoraciones de los participantes seria la

empleabilidad. En ese sentido Orellana, Barriga, Henriquez y Morin (2015) indican que dicho
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criterio abarca las calificaciones, los conocimientos y las competencias que aumentan la capacidad
de los trabajadores para conseguir y conservar un empleo, mejorar su labor y adaptarse al cambio

o elegir otro empleo cuando lo deseen.

Con base en esto y los resultados obtenidos, se podria pensar que las profesiones que se
valoraron como prestigiosas pudieron ser vistas como las que permiten aplicar mayores
conocimientos y competencias y que da la oportunidad incluso de buscar mejoras en otros ambitos.

En cambio las consideradas menos prestigiosas no.

En ese sentido, también se puede indicar que dependiendo del momento historico en que
se realice este tipo de valoraciones, las profesiones mas solicitadas por el mundo laboral
automaticamente traerian consigo una mayor consideracion al evaluar (Orellana, Barriga,

Henriquez y Morin, 2015)

También resulta interesante considerar en este estudio los planteamientos de Orellana,
Barriga, Henriquez y Morin (2015) quienes demuestran que aun y cuando los mercados laborales
han sido sujetos a grandes transformaciones producto de la globalizacion, las valoraciones

realizadas a diferentes ocupaciones no han cambiado mucho en los tltimos 50 afios.

Es asi, que las ocupaciones altamente valoradas en aquel entonces siguen siendo altamente
valoradas en la Chile de hoy y, coincidentemente, las menos valoradas hace 50 afios siguen siendo
evaluadas con bajas puntuaciones. Esto hace pensar que es altamente probable que estos mismos
resultados se hayan obtenido afios atrés. La pregunta es por qué entonces se siguen valorando de
la misma forma estas ocupaciones y la respuesta esta en dos elementos fundamentales, que son el

salario y los afios de estudio (Orellana, Barriga, Henriquez y Morin, 2015)

Uno de los objetivos especificos del presente estudio fue analizar si hay o no diferencias
entre la valoracion que hacen los académicos/as en relacion a los administrativos. Los hallazgos
indicaron que tanto el personal administrativo como los/as docentes coinciden en considerar como
prestigiosas las siguientes ocupaciones: Embajador, Médico, Psiquiatra, Asistente Social,

Profesor, Enfermera, Bombero, Juez de la Suprema Corte y Decano. Lo que ya se ha explicado en
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lineas anteriores. Por lo que se puede decir que este andlisis no aporta mayor informacién a la

presente investigacion.

Otro de los objetivos especificos de la presente investigacion fue comparar si la valoracion
de la ocupacion se relaciona con la presencia de burnout de la poblacion en estudio. En ese sentido,
se obtuvieron resultados que dan cuenta que no existe relacion entre estas dos variables,
estableciéndose incluso correlaciones negativas. Con este hallazgo se rechaza la hipotesis que

plantea que a mayor presencia de burnout, menor es la valoracion de la ocupacion desarrollada.

En resumen, se puede indicar que hubo resultados esperados en cuanto a identificar los
niveles altos de burnout en el personal docente. Asimismo, en cuanto a la valoracion de las
profesiones y ocupaciones, se esperaba que las respuestas dadas fueran las que finalmente se
obtuvieron. Todo esto fue relacionado con lo revisado en la bibliografia consultada. No obstante,
se concluye que las variables grado de burnout y prestigio ocupacional no guardan ningtn tipo de
relacion entre ellas pero si son de importancia vital para el desempefio de las funciones de los

trabajadores.

Se recomienda realizar una correlacion entre grado de burnout y las variables
sociodemograficas para corroborar hallazgos de otras investigaciones. Asimismo, se sugiere
ampliar la muestra de estudio, para obtener asi resultados que pudieran ser mas generalizables en

la comunidad universitaria.

Finalmente, es importante relevar la importancia que tiene el problema de investigacion en
el ambito familiar, ya que hoy en dia se invisibilizan las consecuencias que provoca el estrés
cronico, ya que no se invierte en tiempo libre o de recreacion, los horarios de descanso se ven
alterados, por lo tanto no afecta de manera individual si no tambian al niicleo mas cercano, validar
la salud mental es un tarea muy importante y pendiente en la cual se deben generar propuestas para

aminorar las consecuencias.
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Tabla 33: Operacionalizacion

Objetivo Variables Dimensiones Indicadores Nivel de Pregunta
Especifico Medicion (Tipo
de Variable)
Describir las | Edad Anos cumplidos De razon Esta variable se medira
caracteristicas con la pregunta abierta
sociodemograficas Edad (afios cumplidos):
de académicos/as y
administrativos de | Sexo La totalidad de las | Nominal Esta variable se medira
la casa de estudios caracteristicas de mediante una pregunta
las estructuras con alternativas a marcar.
reproductivas y sus Hombre:
funciones, Mujer:
FENOTIPO y
GENOTIPO, que
diferencian al
organismo del
hombre y de la
mujer.
Esté variable se medira
Estado Civil Condicion de una | Nominal con la pregunta abierta

persona segun el
registro civil en
funcion de si tiene
0 Nno pareja y su
situacion legal
respecto a esto.
Conjunto de las
circunstancias
personales que

Estado Civil:
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determinan los
derechos y
obligaciones de las
personas.
Comparar el grado | Burnout Cansancio Progresiva pérdida | Ordinal Preguntas MBI: 1, 2, 3,
de burnout que emocional de las energias 6,8,13, 14, 16, 20
presenta la vitales 'y una
poblacion en desproporcion
estudio creciente entre el
trabajo realizado y
el cansancio
experimentado.
Despersonalizacion | Es un modo de | Ordinal Preguntas MBI: 5, 10,
responder a los 11, 15,22
sentimientos  de
impotencia,
indefension y
desesperanza
personal.
Realizacion Progresivo retiro Ordinal Preguntas MBI: 4, 7, 9,
personal de todas las 12,17, 18, 19, 21.
actividades que no
sean laborales
vinculadas con las
actividades que
generaron el estrés
crénico.
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Describir las | Prestigio Nivel de vida Grado de | Ordinal Nivel educacion
puntuaciones que desarrollo de una Afios de estudio
entregan los | Ocupacional persona con
estudiados relacion a otra
respecto al
prestigio
ocupacional Prestigio en la Grado de | Ordinal Escala elaborada con
comunidad aceptacion de una ocupaciones y
persona en un profesiones
grupo
determinado.
Poder e influencia | Lugar que ocupa
una persona que le | Ordinal
puede da facultad
frente a otra
Valor para la Estimacion  que | Ordinal
sociedad realiza un grupo de
personas de otras.
Comparar si la | Burnouty Cansancio Progresiva pérdida | Ordinal Preguntas MBI: 1, 2, 3,
valoracion de la de las energias
ocupacion se | Prestigio Emocional vitales 'y una 6, 8,13, 14, 16, 20.
relaciona con la desproporcion
presencia de | Ocupacional creciente entre el | Ordinal Preguntas MBI: 5, 10,
burnout de trabajo realizado y
académicos/as 'y el cansancio 11, 15,22
administrativos experimentado.
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Despersonalizacion

Realizacion

Nivel de Vida
Prestigio en la
comunidad

Poder e influencia
Valor para la

sociedad

Es un modo de
responder a los
sentimientos  de
impotencia,
indefension y
desesperanza
personal.

Progresivo retiro
de todas las
actividades que no
sean laborales
vinculadas con las
actividades que
generaron el estrés
cronico.

Por definir

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Preguntas MBI: 4, 7, 9,
12,17, 18, 19, 21

Adecuacion escala
Argentina de prestigio
ocupacional al contexto
Chileno.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario elaborado para la investigacion

CUESTIONARIO ELABORADO PARA LA INVESTIGACION

“Escalas de Prestigio Ocupacional y su influencia en los niveles de burnout”

1. Edad: 2. Sexo: (marque con una X)

3. Estado Civil:

4. Profesion/Ocupacion:

Masculino

5. Tiempo que dedica al descanso y recreacion:

FOLIO:

Femenino

6. N° de hijos: 7. Edad de los hijos

8. (Cual es su lugar de trabajo?

10. Las condiciones en las cuales trabaja son: Malas

(Considerando la pandemia por COVID-19)

11. El trabajo que usted realiza es: Poco exigente

9. Horas contratadas:

Regulares

Medianamente exigentes

Exigentes

12. ;Cuantas horas trabaja a la semana por contrato?:

Buenas

Regularmente exigente

13. ;Cuantas horas reales trabaja a la semana?:

14. Si trabaja horas extras, ;estas son remuneradas?: 1. Si:

2. No:

Muy exigentes

Optimas
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Maslach burnout inventory (MBI)

Utilizando la escala siguiente, marque el nimero que corresponda para indicar con qué frecuencia ha
experimentado estos sentimientos. Si nunca ha experimentado este pensamiento o sentimiento, marque 0. Si
en efecto ha experimentado este pensamiento o sentimiento, marque la respuesta que mejor lo describa.
Considere en cada respuesta el contexto actual de pandemia COVID-19

Valor Numérico

0 1 2 3 4 5 6
Nunca | Esporadicamente: | De vez | Regularmente: | Frecuentemente: Muy Diariamente
Pocas veces al en algunas veces una vez por frecuentemente:
afio o menos cuando: al mes semana Varias veces
Una vez por semana
al mes o
menos
1. Me siento agotada mentalmente con mi trabajo 0 2 3 4 5 6
2. Me siento desgastado al final de la jornada laboral 0 2 3 4 5 6
3. Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y 0 2 3 4 5 6
debo enfrentar otro dia de trabajo
4. Trabajar todo el dia representa una verdadera tension 0 2 3 4 5 6
para mi
5. Puedo resolver eficazmente los problemas que surgen 0 2 3 4 5 6
en mi trabajo
6. Me siento acabado por mi trabajo 0 2 3 4 5 6
7. Siento que estoy haciendo una contribucion efectiva a 0 2 3 4 5 6
lo que esta organizacion hace
8. Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que 0 2 3 4 5 6
comenceé en este empleo
9. Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo 0 2 3 4 5 6
10. En mi opinidén, soy bueno en mi trabajo 0 2 3 4 5 6
11. Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi 0 2 3 4 5 6
trabajo
12. He logrado muchas cosas que valen la pena en este 0 2 3 4 5 6
trabajo
13. Sélo quiero hacer mi trabajo sin ser molestado 0 2 3 4 5 6
14. Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo 0 2 3 4 5 6
15. Me he vuelto mas incrédulo con respecto a que si mi 0 2 3 4 5 6
trabajo contribuye en algo
16. En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz 0 2 3 4 5 6
para hacer las cosas
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Escala de Prestigio Ocupacional

Utilizando la tabla siguiente, marque entre 1 y 9 el nimero que corrresponda para indicar cual de estas
ocupaciones/profesiones usted la considera mas prestigiosa. Si le asigna el maximo valor entonces debe marcar
9, los puntajes intermedios son para aquellas segun su punto de vista califican dentro de ese ntimero, si alguna

de las que calificara no es de prestigio para usted, marque 1.

Orden Ocupacién Escala1al9
1 Embajador/a
2 Médico
3 Contador/a
4 Gerente de empresa
5 Psiquiatra
6 Director de servicio
7 Periodista
8 Profesor/a
9 Asistente Social
10 Enfermera/o
11 Funcionario Publico
12 Secretaria
13 Bombero
14 Empleado de oficina
15 Portero/a
16 Juez/a de la suprema corte
17 Gobernador/a
18 Intendente
19 Decano/a de Facultad
20 Ingeniero/a civil
21 Dentista
22 Historiador/a
23 Profesor/a universitario
24 Antropologo/a
25 Traductor/a de idiomas
26 Arquitecto/a
27 Abogado/a
28 Veterinario/a
29 Sociélogo/a
30 Astronomo/a
31 Fonoaudidloga/o
32 Farmacéutico/a
33 Directora de escuela
34 Educadora de Parvulos
35 Psicologa/o
36 Diputado/a-Senador/a
37 Oficial de las fuerzas armadas
38 Concejal municipal
39 Policia

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 2: Descripcion de la escala Maslach Burnout Inventory General Survey

Esté constituido por 16 items con escala de Likert cuya puntuacion va desde 0 (nunca) hasta 6
(diariamente), con puntuacion maxima de 96 puntos. Posee 3 conceptos, Desgaste emocional,
Cinismo y Eficacia Profesional distribuidos de la siguiente forma:

e Desgaste Emocional:

1. Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo
2. Me siento desgastado al final de la jornada laboral
3. Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y debo enfrentar otro dia de trabajo.
4. Trabajar todo el dia representa una verdadera tension para mi.
5. Me siento acabado por mi trabajo.
¢ Cinismo
1. Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo.
2. Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que comencé en este empleo.
3. Sélo quiero hacer mi trabajo sin ser molestado.
4. Me he vuelto mas incrédulo con respecto a si mi trabajo contribuye en algo.
5. Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo.

e Eficacia profesional

A

Puedo resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo.

Siento que estoy haciendo una contribucion efectiva a lo que esta organizacion hace.
En mi opinion, soy bueno en mi trabajo.

Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi trabajo

He logrado muchas cosas que valen la pena en este trabajo.

En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz para hacer las cosas
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