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Resumen

Objetivo: Evaluar los perfiles de burnout manifestados por los
docentes de la Universidad Catdlica Redemptoris Mater (UNICA)
durante el primer semestre de 2024. Metodologia: El estudio, de
enfoque mixto y naturaleza explicativa, empled un diseflo
transversal no experimental. Se centré en docentes activos con al
menos un afio de antigiiedad. La muestra incluyé 70 docentes de
ambos sexos y diversas modalidades de contratacion,
seleccionados mediante un muestreo estratificado a partir de una
poblacion de 125. Se utilizaron tres instrumentos: el Inventario de
Burnout de Maslach para Educadores (MBI-ES), la Escala de las
Areas de la Vida Laboral (AWS) y una guia de pautas para grupos
focales. Los datos cuantitativos se analizaron con SPSS 29
mediante estadisticas descriptivas y correlaciones; los datos
cualitativos se abordaron con MAXQDA bajo un enfoque
tematico. Resultados: El agotamiento emocional y la realizacion
personal fueron las dimensiones mas afectadas. El perfil
Comprometido fue el mas predominante (51.4%). Se identificaron
dos perfiles adicionales a la teoria de Maslach: Rendimiento
Sostenido (7.1%) y Ambivalente (2.9%). Las correlaciones
revelaron vinculos significativos entre valores organizacionales,
recompensas y realizacion personal, subrayando la importancia
del reconocimiento para el bienestar docente. Conclusiones:
Aunque la mayoria de los docentes presentan niveles saludables
de burnout, persisten desafios en la gestion del agotamiento
emocional y la realizacion personal. Las correlaciones sugieren
que el fortalecimiento de los valores y las recompensas mejora la
realizacion personal y amortigua el impacto del burnout. Estos
hallazgos resaltan la importancia de intervenciones integradas,
que aborden tanto la carga laboral como el reconocimiento y
desarrollo personal, para fomentar un compromiso sostenible
entre los docentes.

Palabras Claves: Burnout docente, entorno laboral
universitario, bienestar emocional, compromiso profesional

Abstract

Objective: To evaluate the burnout profiles manifested by
teachers of the Universidad Catélica Redemptoris Mater (UNICA)
during the first semester of 2024.

Methodology: The study, of a mixed approach and explanatory
nature, employed a non-experimental cross-sectional design. It
focused on active teachers with at least one year of seniority. The
sample included 70 teachers of both sexes and different
contractual modalities, selected by stratified sampling from a
population of 125 people. Three instruments were used: the
Maslach Burnout Inventory for Educators (MBI-ES), the Areas of
Work Life Scale (AWS) and a focus group guideline guide.
Quantitative data were analyzed with SPSS 29 using descriptive
statistics and correlations; qualitative data were addressed with
MAXQDA under a thematic approach.

Results: Emotional exhaustion and personal accomplishment
were the most affected dimensions. The Engaged profile was the
most predominant (51.4%). Two additional profiles to Maslach's
theory were identified: Sustained Performance (7.1%) and
Ambivalent (2.9%). Correlations revealed significant links
between organizational values, rewards, and personal fulfillment,
underscoring the importance of recognition for teacher well-being.
Conclusions: Although most teachers exhibit healthy levels of
burnout, challenges persist in managing emotional exhaustion and
personal fulfillment. Correlations suggest that reinforcing values
and rewards improves personal fulfillment and dampens the
impact of burnout. These results highlight the importance of
integrated interventions, addressing both workload and personal
recognition and development, in fostering sustainable engagement
among teachers.

Keywords: Teacher burnout, university work environment,
emotional wellbeing, professional engagement
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I- Introduccion

El burnout es un sindrome estrictamente relacionado con el ambito laboral, que surge como consecuencia de un estrés crénico
en el trabajo no gestionado de manera adecuada. Segiin la undécima edicion de la Clasificacion Internacional de
Enfermedades, se caracteriza por falta de energia o agotamiento, distanciamiento mental, sentimientos de cinismo hacia el
trabajo y una sensacion de ineficacia y falta de realizacion personal (OMS, 2019). Estas manifestaciones se agrupan en tres
dimensiones fundamentales: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal en el trabajo. Ademas,
Martinez (2010) destaca que el burnout tiene un impacto no solo a nivel individual, sino también organizacional y social,
afectando la productividad y el bienestar en multiples niveles.

A pesar de que el burnout puede afectar a personas de cualquier industria, las profesiones orientadas al servicio, como la
ensefianza, la enfermeria y el trabajo social, son particularmente vulnerables (Balladares & Hablick, 2017). Desde sus
primeras investigaciones, Freudenberger (1974) y Maslach (1976) identificaron que estas ocupaciones presentan
caracteristicas laborales que aumentan el riesgo de burnout, como el contacto constante con personas y la carga emocional
asociada al desempefio profesional.

Maslach (2009) sostiene que el burnout depende mas de las caracteristicas del entorno laboral que de las particularidades
personales de los trabajadores. Para comprender como el entorno organizacional influye en este fenomeno, Maslach y Leiter
(1997) desarrollaron un modelo que evalta el grado de ajuste entre el trabajador y su contexto laboral. En este modelo, una
discrepancia significativa entre ambos aumenta la probabilidad de experimentar burnout, mientras que un buen alineamiento
favorece el compromiso y la satisfaccion profesional. El modelo identifica seis areas criticas del entorno laboral que influyen
en el burnout: carga de trabajo, control, recompensa, comunidad, equidad y valores, como se observa en la Figura 1. Sin
embargo, estas areas no siempre inciden de manera uniforme en todas las dimensiones del burnout.

Figura 1.
Modelo de mediacion entre las areas de la vida laboral
CARGA DE TRABAJ) ———————

\
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Nota. Elaboracion Propia con base en Leiter y Maslach (2004).

En el contexto educativo, el burnout ha alcanzado niveles alarmantes. En Espafia, el 37% de los docentes reporta sufrir
agotamiento fisico y un 38% experimenta indiferencia hacia su trabajo (Fundacion SM & IDEA, 2023a). En México, el 49%
de los docentes manifiesta altos niveles de agotamiento fisico y mental (Fundacion SM & IDEA, 2023b). Las causas varian
entre paises; en Espafia, predominan los problemas relacionados con la gestion del aula y el bienestar estudiantil, mientras
que en América Latina, los factores administrativos y las demandas laborales son mas determinantes.

Desde los afios ochenta, se ha investigado como un colaborador inicialmente comprometido puede desarrollar burnout.
Maslach (1982) propuso un modelo en tres fases: el agotamiento emocional debido a las demandas laborales conduce a la
despersonalizacion, que incluye el distanciamiento y actitudes negativas; y esto a su vez genera una disminucion en la
realizacion personal, manifestada en sentimientos de ineficacia y frustracion. Posteriormente, Maslach ampli6 su
investigacion y, en colaboracion con Leiter, propuso la existencia de un “continuo” que refleja la conexion psicoldgica de los
individuos con sus profesiones. Este continuo abarca desde el compromiso hasta el agotamiento (Maslach y Leiter, 2005,
2008).
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En el continuo Burnout-Engagement, Leiter y Maslach (2016) identificaron cinco perfiles: "Quemado", caracterizado por
niveles altos de agotamiento, despersonalizacion y baja realizacion personal; "Sobrecargado”, con predominancia de
agotamiento extremo que limita la capacidad de contribuir; el "Desvinculado"”, con alta despersonalizacion que afecta el trato
hacia las personas; "Inefectivo”, con baja realizacion personal, y finalmente, "Comprometido", que presenta bajos niveles de
agotamiento y despersonalizacion y alta realizacion personal. Estas categorias se basan en el Maslach Burnout Inventory
(MBI), la herramienta mas utilizada para evaluar las tres dimensiones del sindrome de burnout en diversas profesiones,
particularmente en los sectores de salud y educacion (Maslach & Jackson, 1981). Este cuestionario ha sido adaptado para
diferentes contextos profesionales, dando lugar a versiones como el MBI-Human Services Survey, orientado a profesionales
de la salud y servicios sociales; el MBI-Educators Survey, disefiado para educadores; y el MBI-General Survey, aplicable a
cualquier entorno laboral.

A través de este analisis, se pretende no solo examinar las manifestaciones del sindrome de burnout dentro de la Universidad
Catolica Redemptoris Mater (UNICA), sino también proporcionar insumos utiles para el disefio de estrategias de intervencion
y apoyo, adaptadas a las necesidades de los docentes de esta institucion. Asimismo esta investigacion enriquecera el capital
teorico nacional sobre este tema, sumandose a los aportes investigativos en este campo y promoviendo un mayor
entendimiento de los desafios que enfrentan los educadores en su labor diaria.

Problema o pregunta de investigacién
(Cuales son los diferentes perfiles de burnout entre los docentes de la Universidad Catélica Redemptoris Mater, durante el
primer semestre de 20247

1I- Material y Métodos

La investigacion utilizo un enfoque mixto para abordar de manera integral el burnout entre los docentes de la Universidad
Catolica Redemptoris Mater. Este enfoque, que combina métodos cuantitativos y cualitativos, permitié una exploracion
completa de las dimensiones del burnout y los factores laborales asociados a este a través del Maslach Burnout Inventory
(MBI), del cuestionario de las Areas de la Vida Laboral (AWS) y de las experiencias y percepciones de los docentes mediante
grupos focales.

El burnout es un fendomeno complejo que no puede ser reducido inicamente a cifras o estadisticas. Si bien los datos
cuantitativos permiten identificar patrones y medir la prevalencia del sindrome, los enfoques cualitativos ofrecen una
perspectiva mas profunda al explorar las experiencias subjetivas de los docentes. A través de grupos focales, se busco
comprender sus emociones, anhelos y desafios cotidianos, humanizando la problematica y generando una comprension mas
integral de su impacto en la vida profesional y personal.

El estudio, de naturaleza descriptiva, se centrd en documentar la prevalencia y manifestaciones del burnout en esta poblacion
especifica. La aplicacion del MBI permiti6 cuantificar las dimensiones del burnout, y el desarrollo de un grupo focal permitié
profundizar en la experiencia de los docentes en su lugar de trabajo, proporcionando un perfil detallado del fendmeno. De
acuerdo con lo sefialado por Bernal (2010), este tipo de estudio descriptivo se enfoca en caracterizar y comprender el
comportamiento del fenomeno. Ademas, el estudio se desarrolld bajo un disefio transversal, limitado al primer semestre de
2024, este enfoque, descrito por Bernal (2010), ofrece una "fotografia" del estado del burnout en un momento determinado,
permitiendo una vision clara de las condiciones de los docentes en ese periodo. El disefio de la investigacion es no
experimental, dado que no se realizaron intervenciones o manipulaciones de las variables.

Participantes

La investigacion adopto un disefio de muestreo estratificado. Esta decision metodologica se fundamento en la premisa de que
las experiencias y los niveles de burnout pueden variar significativamente entre las diferentes facultades, por factores como
el area disciplinaria, el enfoque pedagogico, la carga de trabajo académico y administrativo, asi como el ambiente laboral
especifico de cada facultad.
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Para llevar a cabo el muestreo estratificado, inicialmente se identificaron las facultades de la universidad. A continuacion, se
clasifico a los docentes activos con al menos un afio de antigiiedad en la institucion, segun la facultad a la que pertenecen.
Este criterio asegurd que los participantes posean un conocimiento mas profundo sobre el ambiente laboral y educativo de
UNICA, y compension mas profunda de los desafios y dindmicas asociados a su practica docente.

La muestra abarc6 a docentes de ambos sexos, tanto en el turno regular como sabatino, con distintas modalidades de
contratacion, incluyendo aquellos que trabajan medio tiempo, tres cuartos de tiempo y tiempo completo, docentes horarios
asi como a personal administrativo con funciones de docencia. Esta diversidad captur6é una amplia gama de experiencias y
perspectivas relacionadas con el burnout, considerando tanto a aquellos cuya labor se concentra exclusivamente en la
ensefianza como a quienes la compaginan con otro empleo directamente vinculado a su area de formacion.

Es importante sefialar que, ademas de cumplir con los criterios de seleccion para formar parte del estudio, los participantes
debian mostrar disposicion voluntaria para aportar informacion veraz. Se excluyeron de la investigacion aquellos docentes
con menos de un afo de experiencia en la institucion, asi como los profesores de la Facultad de Ciencias Médicas que, a pesar
de contar con los afios de experiencia, trabajan en hospitales y no mantienen una relaciéon cercana con la universidad. Esta
decision se tomo para evitar el riesgo de medir el burnout asociado a los hospitales, en lugar del burnout especifico de UNICA.

Para estimar el tamafio de la muestra, se tomaron en cuenta los parametros previamente mencionados, estableciendo un nivel
de confianza del 95% y un margen de error del 5%. Teniendo en cuenta todos los criterios de inclusion y exclusion, se obtuvo
un total de 125 personas que cumplian con los criterios de elegibilidad. De estas, se selecciond una muestra de 95 personas,
cuyo detalle se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 1.
Composicion de la muestra

Estrato Muestra
Facultad de Ciencias Médicas 24
Facultad de Odontologia 21
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas 12
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 7
Facultad de Humanidades 12
Facultad de Ingenieria y Arquitectura 11
Facultad de Arte, Disefio y Comunicacion 5
Instituto de Idiomas 3
Total de la Muestra 95

Nota. Debido al tamafio de la poblacién estudiantil, la Facultad de Ciencias Médicas y de Odontologia son las facultades con
un equipo académico mas amplio, representando el 47.3% de la muestra.

Metodos y Técnicas de Recoleccion de Datos
Se consideraron tres instrumentos principales: el Inventario de Burnout de Maslach para educadores (MBI-ES), el cuestionario

de las Areas de la Vida Laboral (AWS)y una guia de pauta para el grupo focal con docentes de tiempo completo, docentes
horarios y personal administrativo con funciones de docencia. El MBI-ES y el cuestionario AWS son instrumentos
predefinidos, que se distribuyeron en linea, utilizando la plataforma MailChimp para el envio de correos personalizados y
Google Forms para el desarrollo de los cuestionarios, permitiendo a los participantes completarlos de manera independiente
y a su propio ritmo, garantizando asi una mayor sinceridad y reflexion en las respuestas.

El MBI-ES es un instrumento conformado por 22 items, que valoran las tres dimensiones del fendmeno: Agotamiento

Emocional (9 items), Despersonalizacion (5 items) y baja Realizacion Personal en el Trabajo (8 items). Estas dimensiones se
miden en una escala de frecuencia de siete grados y a cada una de ellas se le asigna un valor de 0 a 6: nunca, pocas veces al
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afio 0 menos, una vez al mes o menos, unas pocas veces al mes, una vez a la semana, unas pocas veces a la semana, todos los
dias (Mindgarden, s.f.).

El método de SUMA se emplea con mayor frecuencia en las investigaciones para determinar las valoraciones de las escalas
de burnout. Esto consiste en sumar los puntajes de las respuestas a los items del MBI-ES para cada escala y utilizar este
resultado como puntuacion de la escala. En la dimension de agotamiento, el puntaje maximo alcanzable es 54 puntos, en la
despersonalizacion 30 puntos, y realizacion personal en el trabajo 48 puntos. Sin embargo, no es correcto sumar los resultados
de las tres dimensiones para brindar un puntaje global de burnout.

El cuestionario esta alineado con la perspectiva multidimensional del fenémeno. Incorpora la dimension tinica (agotamiento)
y la amplia afiadiendo otras dos dimensiones: la respuesta hacia los demas (despersonalizacion) y la respuesta hacia uno
mismo (reduccion de la realizacion personal) (Maslach,1993). Para definir los cinco perfiles de burnout se determinaron los
limites criticos a través de valores estandarizados (z) utilizando las ecuaciones planteadas por Leiter y Maslach (2016):

e Alto agotamiento emocional en z= Media + (SD * 0.5)

e  Alto despersonalizacion en z= Media + (SD * 1.25)

e  Alta realizacion personal en el trabajo en = Media + (SD * 0.10)

Seglin las puntuaciones obtenidas, los perfiles de burnout se asocian a los siguientes puntajes:
e Quemado: puntuaciones altas en agotamiento, despersonalizacion y baja realizacion personal en el trabajo.
e Sobrecargado: puntuacion alta fuerte sélo en agotamiento emocional
e Ineficaz: puntuacion baja sélo en realizacion personal en el trabajo.
e Desvinculado: puntuacion alta s6lo en despersonalizacion.
e Compromiso: puntuaciones bajas en agotamiento, despersonalizacion y altas en realizacion personal en el trabajo.

También se aplicé la Escala de Areas de la Vida Laboral (AWS), desarrollada por Leiter y Maslach (2004), que es un
instrumento compuesto por 29 items distribuidos en seis dimensiones. Este cuestionario evalua el grado de ajuste entre la
persona y aspectos cruciales del ambiente laboral, utilizando items tanto positivos como negativos calificados en una escala
tipo Likert de cinco puntos. En el caso de las afirmaciones positivas, los valores son ascendentes (1 a 5), desde “totalmente
en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”; para las valoraciones negativas, el orden de los valores se invierte. Los autores
indican que mientras mayor es la brecha, o desajuste, entre la persona y el trabajo, mayor es la probabilidad de burnout.

Posteriormente, se llevd a cabo un grupo focal con la participacion de docentes de tiempo completo como personal
administrativo con funciones docentes. Para asegurar una variedad de perspectivas sobre el fenomeno del burnout, se
seleccionaron participantes con perfiles diversos, garantizando la representatividad de ambos sexos. Los grupos focales se
centraron en comprender como los docentes experimentan su profesion a diario, explorando tanto los aspectos gratificantes
como los desafios que enfrentan. Para cada grupo focal se convocaron a cinco docentes, tres semanas antes de la fecha
programada para desarrollar el grupo. Al grupo focal 1 asistieron cuatro docentes de tiempo completo y personal
adminsitrativo con funciones docentes, este primer grupo se conformo por tres docentes mujeres y un hombre. En el grupo
focal 2 dirigido a profesores horarios asistieron dos de los invitados, ambos del sexo masculino.

En ambos encuentros se desarrolld la misma guia de pauta. El grupo focal 1 se desarrollo de forma presencial, mientras que
el grupo focal 2 se decidid realizarlo en linea, dado que en ese momento el semestre académico ya habia finalizado, esta
decision facilito la participacion de los docentes al brindarles mayor comodidad. Desde el inicio de la sesion, ambos docentes
estuvieron con sus camaras encendidas y mostraron una actitud expectante hacia el estudio, lo que contribuy6 a un ambiente
propicio para la discusion.

Se abordaron temas clave como el agotamiento, el estrés, las condiciones de infraestructura, el reconocimiento de su labor,

los horarios de clases y como equilibran su vida personal y profesional. Ademas, se investigaron las sefiales de agotamiento
y las técnicas que emplean para mitigarlo, asi como las estrategias de desarrollo profesional a través de la formacion continua
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y talleres. También se analizaron las practicas de autocuidado, desde mindfulness hasta ejercicio fisico, y el impacto de las
herramientas tecnologicas en su trabajo. De cara al cierre, se abordd la organizacion del tiempo y el equilibrio entre las
responsabilidades docentes y administrativas con su vida personal.

Con el objetivo de fomentar un ambiente seguro, se mantuvo confidencialidad y anonimato durante la sesion. Esta decision
fue tomada para que los participantes pudieran expresarse libremente, sin temor a repercusiones, asegurando asi que sus
opiniones y experiencias fueran genuinas y sin restricciones.

Procesamiento de los datos

Los datos del MBI-ES, obtenidos a través de formularios de Google, se almacenaron en una hoja de calculo, que luego fue
exportada a Excel y procesada en SPSS 29. Para los grupos focales, se transcribieron las grabaciones y se anonimizé la
informacion para proteger la privacidad de los participantes. Las transcripciones se importaron a MAXQDA para organizar
los datos y realizar un analisis tematico, asignando ocho etiquetas representativas a los temas clave identificados: motivaciones
para ser docentes; estrés, agotamiento y burnout; elementos que inciden en la percepcion de agotamiento; efectos del
agotamiento en el aula; uso de herramientas tecnoldgicas; cuidado de la salud fisica; equilibrio entre vida personal y
profesional; y, finalmente, sugerencias y recomendaciones de los docentes.

Resultados

Antes de clasificar a la muestra en los diferentes perfiles de burnout, se llevé a cabo un analisis individual de cada una de las
dimensiones que lo constituyen. Para identificar los niveles altos o bajos en cada dimension, se utilizo la formula propuesta
por Leiter y Maslach (2016).

En este estudio, se definieron los siguientes valores criticos: 17.80 para el agotamiento emocional, 6.85 para la
despersonalizacion y 43.59 para la realizacion personal en el trabajo. Los puntajes por encima de estos valores fueron
clasificados como altos, mientras que los puntajes inferiores a estos se consideraron bajos. La Tabla 2 muestra los resultados
en cada dimension.

Tabla 2.
Prevalencia de las dimensiones del Sindrome de Burnout en docentes UNICA

Agotamiento emocional Despersonalizacion Realizacion Perasonal
Bajo  74.3% 92.9% 38.6%
Alto  25.7% 7.1% 61.4%
Total 100% 100% 100%

Nota. Los puntajes altos en realizacion personal reflejan un fuerte sentido de logro, mientras que la alta tasa de agotamiento
emocional y la baja despersonalizacion indican desafios emocionales en la experiencia docente.

Los resultados destacan que, en términos proporcionales, la mayor afectacion se encuentra en la dimension de realizacion
personal, donde un 38.6% de los docentes presenta una baja realizacion en su trabajo. Le sigue el agotamiento emocional, con
un 25.7% de los docentes reportando niveles altos. Aunque la mayoria de los maestros tienen resultados favorables en las tres
dimensiones —con bajos niveles de despersonalizacion (92.9%) y agotamiento emocional (74.3%) y alta realizacion personal
61.4%—, la presencia de estos grupos con resultados menos favorecedores merece especial atencion.

Perfiles de Burnout

En la muestra analizada, se identificaron los cinco perfiles de burnout, propuestos por Leiter y Maslach (2016).
Adicionalmente, también se observaron patrones distintivos que dieron lugar a la identificacion de dos perfiles nuevos: el
perfil "ambivalente" y el perfil de "rendimiento sostenido".
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El perfil ambivalente se caracteriza por una combinacion inusual de estados emocionales, donde los individuos presentan
altos niveles de agotamiento emocional y despersonalizacion, pero al mismo tiempo experimentan una elevada sensacion de
realizacion personal en su trabajo. La coexistencia de aspectos aparentemente opuestos refleja la capacidad de estos docentes
para mantener un sentido de logro, a pesar de atravesar niveles significativos de desgaste y distanciamiento emocional.

Por su parte, el perfil de rendimiento sostenido agrupa a aquellos docentes que, aun cuando viven un agotamiento emocional
considerable, logran mantener bajos niveles de despersonalizacion y una alta realizacion personal. Esto sugiere que, pese a la
fatiga emocional, son capaces de conservar una conexion positiva con su labor y sostener un desempefio eficaz. Este perfil
destaca la capacidad de estos profesionales para encontrar significado y satisfaccion en su trabajo, lo que les permite continuar
rindiendo a un alto nivel a pesar de las demandas emocionales.

Figura 2.
Perfiles de Burnout presentes en docentes UNICA

Ambivalent Rendimiento sostenido
mbivalente 7.1%

2.9%

Quemado

2.9%

Desvinculado

1.4%

Sobrecargado Comprometido
o,
12.9% 51.4%
Inefectivo
21.4%

Nota. Mas del 50% de los docentes se encuentran en el extremo saludable del continuo Burnouit- Engagement

El analisis de la distribucion de los perfiles de burnout revela una tendencia marcada entre los docentes encuestados. El perfil
"Comprometido" es el mas prevalente, abarcando al 51.4% de los participantes, lo que indica que mas de la mitad de los
docentes mantiene un alto nivel de compromiso con su labor, a pesar de los desafios. La prevalencia del perfil comprometido
aumenta proporcionalmente con la edad. Esto significa que, a mayor edad, hay una mayor proporciéon de docentes
comprometidos con su labor. Los datos muestran que las tasas de compromiso alcanzan el 63.6% en el grupo etario de 55 a
63 afios y el 66.7% en el de 64 a 72 afos, mientras que entre los docentes mas jovenes esta tasa es significativamente menor,
con solo un 19%.

El segundo perfil mas prevalente es el "Inefectivo", representando el 21.4% de la muestra. Este perfil sugiere que una
proporcion considerable de docentes percibe una baja efectividad en su desempefio. El perfil "Inefectivo" predomina entre los
docentes mas jovenes, especialmente en el grupo de 28 a 36 afios (22.2%) y en aquellos con 1 a 5 afios de experiencia en la
docencia. Estos educadores enfrentan dificultades en su percepcion de eficacia, posiblemente debido a la falta de familiaridad
con las demandas laborales, expectativas institucionales y recursos, ademas de una red de apoyo limitada. Este perfil es mas
comun entre los docentes horarios, donde representa el 24.1%, y entre los de tiempo completo, con un 28.6%.
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El tercer perfil con mayor prevalencia es el "Sobrecargado”, que incluye al 12.9% de los encuestados. Este perfil refleja a
aquellos docentes que experimentan una elevada carga laboral que puede estar contribuyendo a su desgaste profesional. Este
perfil es mas comun entre docentes de 28 a 36 afos (16.7%) y de 37 a 45 afios (18.2%), en comparacion con los grupos de
mayor edad, lo que sugiere que las demandas laborales pueden ser mds intensas en estas etapas.

Los demas perfiles, como "Desvinculado", "Quemado", "Ambivalente", y "Rendimiento Sostenido", presentan una menor
prevalencia. Se identific6 un tinico caso en el perfil "Desvinculado", correspondiente a un docente horario entre 37 y 45 aios,
con tres afos de experiencia, todos ellos en UNICA. Este profesor imparte clases en dos facultades, con seis grupos asignados
y 12 horas de clase por semana.

El perfil "Quemado" en este estudio comprende a dos docentes, ambos entre 37 y 45 afios, quienes ocupan roles de liderazgo
en la institucion y acumulan mas de 10 afios de experiencia docente. Uno imparte 10 horas semanales distribuidas en dos
grupos, mientras que el otro tiene una carga de cuatro horas semanales.

El perfil "Ambivalente" no esta contemplado en la teoria original de Leiter y Maslach (2016) y se presenta exclusivamente
en docentes que llevan entre 6 y 15 afios laborando en UNICA. Esta manifestacion de burnout combina elementos
contradictorios, ya que los individuos experimentan altos niveles de desgaste, pero al mismo tiempo conservan un sentido
elevado de satisfaccion y logro en su trabajo. Su prevalencia alcanza el 2.9%, en términos absolutos esto equivale a dos
participantes. El primero cuenta con una trayectoria amplia y consolidada en la ensefianza, mientras que el segundo tiene una
experiencia predominantemente administrativa, habiéndose incorporado mas recientemente a la docencia. Ambos gestionan
entre uno y dos grupos de clase y dedican entre 3 y 4 horas semanales a la actividad docente.

Por su parte, el perfil "Rendimiento Sostenido" se identificé en cinco docentes con caracteristicas variadas en cuanto a edad,
experiencia, modalidad de contratacion y carga horaria, este grupo representa al 7.1% de los encuestados. Dos de los docentes
catalogados en este perfil se encuentran en el grupo etario de 28 a 36 afios, uno entre los 37 y 45 afios, y los otros dos entre
los 46 y 54 afios, lo que sugiere que esta capacidad de sostenimiento puede manifestarse a lo largo de la carrera docente.

Cuatro de los docentes pertenecientes a este perfil son maestros horarios, mientras que uno es profesor de tiempo completo,
lo que sugiere que la modalidad de contratacion no es un factor decisivo en la aparicion de este perfil, aunque los docentes
horarios son predominantes. En términos de carga académica, dos de estos docentes atienden entre 1 y 3 grupos de clase, otros
dos atienden entre 4 y 6 grupos, y uno maneja entre 7 y 9 grupos. La distribucion de horas semanales también varia: dos
docentes imparten entre 6 y 10 horas, otros dos entre 11 y 15 horas, y uno imparte entre 21 y 25 horas semanales.

La distribucion de los perfiles de burnout segun el sexo de los docentes revela algunas tendencias notables en cuanto a como
se manifiestan estos perfiles entre hombres y mujeres. En primer lugar, el perfil "Comprometido" es el mas prevalente en
ambos sexos, pero se observa una mayor proporcion entre los hombres, con un 58.5% dentro de este grupo, en comparacion
con el 41.4% de las mujeres.

En los perfiles “Inefectivo”, “Sobrecargado” y “Rendimiento Sostenido”, aunque se aprecien diferencias porcentuales, en
términos absolutos hay diferencias de un individuo, lo que indica que la brecha porcentual es mas una cuestion de proporcion
dentro de cada sexo que de una variacion significativa en el numero total de casos.

El perfil “Ambivalente” se presenta exclusivamente en mujeres, alcanzando un 6.9%, del total de las participantes. La

aparicion de este perfil solo entre mujeres sugiere que podrian estar enfrentando una combinacion de factores de estrés que,
pese a los altos niveles de agotamiento y despersonalizacion, no disminuyen su sentido de realizacion personal en el trabajo.
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Tabla 3
Prevalencia de perfiles de burnout seglin sexo de los participantees

Comprometido Inefectivo Sobrecargado Desvinculado Quemado Ambivalente Rendimiento

Sostenido
Femenino  33.3% 46.7% 55.6% 0% 50% 100% 40%
Masculino  66.7% 53.3% 44.4% 100% 50% 0 60%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Nota. Esta clasificacion por género ayuda a identificar tendencias especificas de burnout entre hombres y mujeres
I11- Discusién

El analisis de los perfiles de burnout entre los docentes de UNICA ofrece una perspectiva mas precisa sobre las
manifestaciones de este sindrome en el contexto universitario. A partir de la combinacion de datos cuantitativos y cualitativos,
fue posible identificar la prevalencia de cinco perfiles clasicos, asi como de dos nuevos patrones no abordados previamente
en la literatura: el perfil “Ambivalente” y el perfil de “Rendimiento Sostenido”. Estos hallazgos, al ser comparados con
estudios previos (Maslach & Leiter, 2016), sugieren dindmicas complejas que requieren un analisis cuidadoso de las
condiciones laborales y personales de los docentes para comprender los factores que influyen en su bienestar y desempeiio.

Areas de la Vida Laboral y su relacién con el Burnout

El presente estudio busca evaluar la aplicabilidad y validez del modelo tedrico propuesto por Maslach y Leiter (1997) en el
contexto especifico de la muestra analizada, con el objetivo de determinar en qué medida sus postulados se ajustan a las
dindmicas observadas y contribuyen a explicar las manifestaciones de burnout en este entorno.

Figura 3

Correlacion entre las areas de la vida Laboral y las dimensiones del Burnout
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Nota: Adaptacion de modelo de mediacion Leiter y Maslach (2004), con resultados de correlacion entre las Areas de la Vida
Laboral y las dimensiones del burnout.

El analisis revelo relaciones significativas entre la percepcion de control en el trabajo y varias areas de la vida laboral, como
la carga de trabajo, la recompensa, la comunidad y la justicia, alinedndose con lo propuesto por Maslach y Leiter (2008). Sin
embargo, algunas correlaciones esperadas, como entre la carga de trabajo y el agotamiento emocional, no resultaron
significativas, lo que sugiere complejidades adicionales en la experiencia del burnout. A pesar de ello, en los grupos focales
sobresalio la carga de trabajo como un factor determinante del agotamiento. Los docentes sefialaron que la planificacion y la
evaluacion no solo implican un gran volumen de trabajo, sino que también son tareas de alta complejidad.
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Los valores compartidos dentro de la organizacion demostraron ser un factor clave en la realizacion personal, al tener una
correlacion significativa que refuerza la importancia de la congruencia entre los ideales personales y organizacionales. Por
otro lado, no se encontraron relaciones significativas entre los valores y otras dimensiones, como la despersonalizacion y el
agotamiento emocional, lo que indica que otros factores podrian influir mas en estas areas.

Por otro lado, se encontrd una relacion significativa entre los valores compartidos dentro de la organizacion y la realizacion
personal de los docentes, lo que sugiere que una alineacion sélida entre los ideales institucionales y los valores personales
puede potenciar el sentido de propdsito y autenticidad. Esta coherencia contribuye a que los docentes se sientan mas
satisfechos y motivados, promoviendo un compromiso mas profundo con su labor.

Los valores, en este contexto, actian como un soporte esencial, especialmente para aquellos docentes en perfiles vulnerables
como el ambivalente, donde la alta realizacion personal es el elemento que los separa de un estado de burnout mas severo.
Fomentar esta congruencia entre valores personales y organizacionales no solo beneficia a estos individuos, sino que también
tiene el potencial de impactar positivamente en otros perfiles, promoviendo un entorno laboral mas saludable y resiliente.

Las correlaciones evidenciaron un vinculo so6lido entre el agotamiento emocional y la despersonalizacion, asi como entre esta
ultima y la realizacion personal, lo que resalta el impacto negativo del burnout en la conexion emocional y profesional de los
docentes. Asimismo, estos resultados revelan la interconexion entre las distintas dimensiones del burnout, proporcionando
informacion valiosa para el disefio de intervenciones integrales que aborden simultaneamente los distintos aspectos del
bienestar docente.

Comprometido

La presencia de este perfil en los docentes de mayor edad, se vincula con lo encontrado por Mesurado y Laudadio (2019)
quienes argumentan que la experiencia puede influir en la capacidad de los profesores para perseverar en sus objetivos y
mantener situaciones exitosas. A medida que los docentes adquieren mas experiencia, incrementan su capital psicologico, lo
que les permite gestionar de manera mas efectiva las situaciones estresantes inherentes a la profesion.

Los docentes con menos experiencia podrian encontrarse en la fase inicial del burnout, conocida como "Idealismo y
entusiasmo". Hodgson y Soto (2013), basandose en Edelwich y Brodsky (1980), sefialan que durante esta etapa los docentes
experimentan un alto compromiso motivado por la conviccion de que su trabajo tiene un impacto positivo en los estudiantes.
Ademas, el optimismo y el idealismo caracteristicos de esta fase potencian la dedicacion durante los primeros afios en la
profesion.

Lo anterior solo cobra sentido solo cobra sentido cuando el docente ha ingresado motivado por un interés genuino y una
auténtica pasion por la ensefianza, y no simplemente como una opcion circunstancial o ante la falta de otras alternativas. Es
cuando el deseo de influir positivamente en la vida de los estudiantes y de disfrutar del proceso de ensefianza se convierte en
el motor de su labor. Las declaraciones de los docentes en el grupo focal confirman hallazgos previos, destacando que desde
antes de ejercer la docencia tenian una percepcion positiva de la profesion, motivados por el impacto de esta profesion. Esta
perspectiva influyé directamente en su decision de convertirse en educadores. Ejemplo de ello, es lo expresado por la
Participante C al inicio del grupo focal.

"Mi suerio desde pequeria era ser maestra. Cuando estaba en tercer grado, recogia pedazos de tiza y me los llevaba a casa.
Una puerta de madera se convertia en mi pizarra, y todos mis peluches eran mis estudiantes. Yo decia: ‘Cuando sea grande,
quiero ser maestra’. Cuando finalmente me propusieron ser maestra, pensé: ‘|Wow! Esto es lo que siempre he querido y
soniado’, y llego en el momento perfecto” (Femenino con 4 afios de experiencia).

Por su parte, el Participante B (Masculino con 5 afios de experiencia) relatd la emocion que experimento la primera vez que

lo llamaron "profe”, describiéndolo como un momento crucial en su carrera docente. Destaco que, una vez recibido ese titulo,
permanece para siempre, convirtiéndose en parte de su identidad profesional.
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Inefectivo

La falta de reconocimiento y la discrepancia entre expectativas y realidad contribuyen a la desmotivacion y frustracion,
alimentando el ciclo del burnout (Maslach et al., 2001). La participacion limitada en actividades institucionales mas alla de la
ensefianza y las deficiencias en infraestructura también afectan su percepcion de eficacia y conexion con la comunidad
educativa. Los participantes explicaron en el grupo focal que situaciones como la evaluacion al desempefio docente, los
resultados alcanzados por los estudiantes y el reconocimiento a su labor inciden en su percepcion de logro, control y
satisfaccion. De hecho, algunos docentes expresaron preocupaciones sobre el sistema de evaluacion institucional, destacando
la distribucionn proporcional entre autoridades de facultad y estudiantes. El Reglamento de profesores estipula que la
evaluacion estudiantil tiene un peso del 70%, mientras que el 30% restante corresponde a la valoracion de las autoridades
(UNICA, 2023).

El participante E, es un docente horario y critico la falta de coherencia en los resultados de estas evaluaciones, considerando
que esta situacion afecta su estatus y motivacion, “Al docente antes le daban, su valor, su estatus como tal... Y yo creo que
eso te dignifica. Eso te hace sentir humano. Eso te hace sentir importante” (Masculino con 20 afios de experiencia). La
participante C agrego6 que estudiantes descontentos con maestros exigentes pueden influir negativamente en las evaluaciones.

El participante F, es un docente horario y compartié que también percibe una falta de reconocimiento: "Como docente, uno
se siente tan incomprendido. A veces me siento con tristeza, aunque no quiera, profunda. Por ahi alguien me decia que el
pago del docente a veces es la ingratitud y el olvido, principalmente de los estudiantes. Y eso también afecta” (Masculino con
18 afios de experiencia).

Al referirse al impacto de los logros estudiantiles en la percepcion de logro personal de los docentes. La participante A sefiald
que los finales de semestre generan desgaste, especialmente cuando los proyectos no se concretan “Al final del semestre, se
va viendo el progreso de los muchachos y, a veces, no es favorecedor, entonces toca hacer mas esfuerzos para lograr avances
mas significativos, ves proyectos que iniciaron bien, pero se quedan en planificacion y eso es bien triste” (Femenino con 15
aflos de experiencia).

Las condiciones inadecuadas de las aulas, como problemas de ventilacion y mobiliario, también perjudican su desempeiio. La
docente C record6 un episodio durante el primer semestre 2024, “Le tuve que decir a los muchachos que me disculparan si
en algun momento me tenia que retirar, pero que me estaba sintiendo muy mal por el calor” (Femenino con 4 afios de
experiencia). Mientras que los docentes administrativos encuentran en sus oficinas un espacio comodo para trabajar, los
docentes horarios enfrentan limitaciones en las instalaciones disponibles, lo que refleja desigualdades en el entorno laboral y
dificulta su integracion plena en la comunidad institucional.

Sobrecargado

Este perfil también tiene una alta prevalencia entre los docentes con menos experiencia (es el tercer perfil mas frecuente),
indicando que los primeros afios en la profesion suelen ser especialmente desafiantes debido a la adaptacion a las cargas
laborales. Sin embargo, con el tiempo, la experiencia parece facilitar el desarrollo de estrategias mas efectivas para gestionar
el trabajo, lo que disminuye la percepcion de sobrecarga. Este resultado es congruente con los hallazgos encontrados en el
perfil comprometido.

El andlisis del perfil indica que la sobrecarga laboral no esta inicamente vinculada al volumen de horas de clase impartidas.
Un ejemplo significativo es el caso de un docente que, con 17 horas semanales, se distribuye entre seis de las siete facultades
de la institucion, lo cual da indicios de como la diversificacion de responsabilidades y la gestion de compromisos variados
pueden acentuar la percepcion de sobrecarga. De igual modo, aquellos docentes con cargas mas reducidas, entre 2 y 10 horas
semanales, también reportan sentir sobrecarga, lo que sugiere que el agotamiento no se deriva exclusivamente de la cantidad
de horas trabajadas, sino también de la complejidad y las demandas especificas de la labor docente.

Seglin la ficha ocupacional del docente a tiempo completo en UNICA, se exige un minimo de 16 a 20 horas semanales de
docencia, ademas de responsabilidades administrativas (UNICA, 2020). Los datos muestran que los docentes suelen tener
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entre 8 y 18 horas de clase semanales, lo que, considerando dos horas adicionales de planificacion por cada hora de clase, se
traduce en una carga laboral efectiva de entre 16 y 36 horas semanales, sin contar el tiempo necesario para las evaluaciones.

El 55% de los docentes con perfil de sobrecarga son contratados por hora, lo que evidencia que, a pesar de tener menos horas
contratadas, estas responsabilidades se extienden mas alla del aula, aumentando su carga laboral. El resto de los docentes
sobrecargados se distribuye entre coordinadores, decanos, personal administrativo y profesores a tiempo completo (11.1%
cada uno), lo que muestra que la sobrecarga afecta a diferentes niveles dentro de la organizacion, sin importar el tipo de
contrato o rol. El reglamento de UNICA establece que los docentes horarios pueden tener entre 4 y 24 horas semanales de
carga académica, segun las necesidades de la institucion (UNICA, 2023).

En la muestra analizada, se encontraron casos con cargas que varian entre 2 y 27 horas semanales, lo que refleja la complejidad
de los docentes horarios que dependen exclusivamente de la docencia. A menudo, estos profesores deben aceptar mas horas
para mejorar su situacion econdmica, lo que incrementa significativamente su jornada laboral y genera una presion
considerable. El aumento de las horas laborales para alcanzar estabilidad econdémica no solo impacta el rendimiento
profesional, sino que también implica sacrificar descanso y tiempo personal, dado que priorizan su trabajo sobre otros aspectos
importantes de su vida.

Durante el grupo focal se observd que los docentes horarios suelen mantener una rutina mas uniforme a lo largo de las
semanas, mientras que las rutinas de los docentes de tiempo completo varian significativamente en funcion de su carga lectiva.
Entre las actividades mas agotadoras destacaron la planificacion y la evaluacion. La planificacion requiere investigacion
previa para ofrecer contenido actualizado y disefar estrategias pedagogicas efectivas, mientras que la evaluacion implica
revisar un gran volumen de trabajos, lo que conlleva no solo esfuerzo mental, sino también una carga emocional al
proporcionar retroalimentacion constructiva.

Los participantes coincidieron en que la carga de trabajo se extiende mas alla del horario oficial, generando tension entre las
responsabilidades laborales y las necesidades personales. La participante A explicé como, aunque su jornada formal termina
a las 2 p.m., las demandas contintian en casa: "Mi horario llega hasta las 2 de la tarde y no es cierto que exactamente llega
alas 2. [...] Yo llego a la casa y todavia entran WhatsApp, correos y cosas que procuro dejar ahi, pero es super dificil.
Entonces eso es agotador, luchar entre mi deber y mi parte personal y emocional” (Femenino con 15 afios de experiencia).

Por su parte, la participante D destacd que, ademas de la docencia, sus tareas administrativas incrementan su agotamiento.
Expreso su frustracion cuando no logra preparar sus clases como desearia: “Si yo voy a una clase y no tengo una presentacion,
siento que no he planeado, la clase no es lo mismo [...] ya en la casa, me quedo pensando: 'Ay Dios mio, ;qué voy a hacer
cuando me falta todo eso? Tengo que subir notas, actualizar el aula virtual." (Femenino con 9 afios de experiencia).

El participante F comparti6 que la evaluacion de tareas y la actualizacion del aula virtual lo mantienen en un estado constante
de alerta. Describiéo como optimiza el tiempo en la universidad trabajando en la sala de maestros: "Me avergiienza un poco
que otros colegas me vean continuamente usando una de las computadoras [...], pero aprovecho cualquier tiempo libre para
retroalimentar el aula, corregir, ingresar calificaciones.” Sin embargo, también admitié que ha tenido que llevar trabajo a
casa, afectando sus relaciones personales y su descanso: "Antes podia quedarme revisando hasta la medianoche o la 1 de la
madrugada, y al dia siguiente tenia que estar en la universidad a las 7 de la mariana" (Masculino con 18 afios de experiencia).

Desvinculado

Seglin la definicion de Leiter y Maslach (2016), el perfil "Desvinculado" refleja una desconexioén emocional profunda con el
trabajo, los colegas y los estudiantes, generando una sensacion de aislamiento en el entorno laboral. Maslach (2001) sefiald
que la despersonalizacion aparece como una respuesta al agotamiento, en un intento de gestionar de forma mas eficiente las
necesidades de las personas a las que atiende, el individuo afectado marca distancia

En este caso, la falta de satisfaccion y de sentido de pertenencia en su rol docente podria haberse manifestado desde el inicio
de su carrera, dificultando su integracion en la comunidad académica. La percepcion de que su trabajo carece de valor ha
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mermado su entusiasmo y motivacion. Este aislamiento puede ser el resultado de varios factores, como la ausencia de
oportunidades de desarrollo profesional y el estrés prolongado asociado con las demandas laborales. La falta de apoyo y
colaboracion por parte de sus colegas también parece haber intensificado su desconexion, afectando negativamente su
satisfaccion laboral.

Quemado

El analisis de este perfil muestra que el agotamiento emocional es su mayor desafio, con ambos individuos obteniendo 34
puntos en esta dimension, superando el limite critico en 16.1 puntos, lo que indica un desgaste emocional severo. En la
dimension de despersonalizacion, sus puntajes se encuentran entre 3.14 y 1.14 puntos por encima del limite critico, lo que
sugiere un distanciamiento emocional hacia su trabajo y entorno. En cuanto a la realizacion personal, uno de los docentes
tiene un puntaje 5.59 puntos por debajo del limite critico y el otro, 13.59 puntos menos, lo que refleja una pérdida significativa
de satisfaccion y sentido de logro.

Estos resultados sugieren que el agotamiento emocional y la despersonalizacion estan estrechamente relacionados, formando
un ciclo negativo: la sobrecarga laboral agota la motivacion, afectando la capacidad de alcanzar metas profesionales y
disminuyendo la realizacion personal. A su vez, la despersonalizacion, como respuesta defensiva al agotamiento, refuerza el
distanciamiento emocional, lo que impacta negativamente tanto en el bienestar emocional como en el desempeifio laboral.

El perfil de burnout en estos docentes parece estar relacionado con las demandas adicionales de sus roles de liderazgo. Ademas
de sus funciones pedagdgicas, gestionan relaciones con estudiantes, colegas, autoridades y participan en procesos estratégicos
como mercadeo, admisiones y responsabilidad social. Esta combinacion de tareas agrega complejidad y aumenta su carga
laboral, exacerbando su agotamiento. El contexto institucional también es un factor relevante, ya que las constantes
adaptaciones a las regulaciones educativas colocan a decanos y coordinadores en una posicion clave para mantener la
estabilidad administrativa y académica. Esta presion puede contribuir al agotamiento, particularmente cuando se combina con
sus obligaciones docentes.

Maslach (2009) sefiala que, aunque los empleados mas jovenes tienden a reportar mayores niveles de burnout, la evidencia
no siempre es consistente debido a la diversidad de contextos organizacionales. En este caso, aunque estos docentes no
pertenecen al grupo de menor edad, su perfil de burnout parece estar mas relacionado con la acumulacion de estrés laboral
que con su edad. Estrada Araoz et al. (2022) también sugieren que los docentes més jovenes son mas vulnerables al burnout,
explicando que la transicion entre expectativas idealistas y la realidad profesional puede ser determinante. Sin embargo,
advierten sobre un posible "sesgo de supervivencia," donde aquellos que experimentan burnout al inicio de su carrera pueden
abandonar la profesion, dejando a quienes permanecen con mayor resiliencia. La prolongada trayectoria de estos dos docentes
en la institucion podria indicar una capacidad de resistencia, aunque sus funciones actuales los exponen a un mayor riesgo de
burnout debido a las crecientes responsabilidades acumuladas.

Ambivalente

Lo interesante de este perfil es que, a pesar de presentar altos niveles de agotamiento y despersonalizacion, estos docentes
continuan experimentando un sentido de realizacion personal. El primer caso reportdé 38 puntos en la dimension de
agotamiento, 11 en despersonalizacion (superior incluso a quienes experimentan burnout) y 45 en realizacion personal. De
manera similar, el segundo caso obtuvo 40 puntos en agotamiento, 10 en despersonalizacion y 45 en realizacion personal.
Estos datos sugieren que, aunque estan emocionalmente agotados y desconectados de su entorno laboral, siguen sintiéndose
realizados y valorados dentro de la institucion.

Este hallazgo puede indicar que estos docentes han desarrollado habilidades valiosas para la institucién y reciben
reconocimiento por su desempefio. No obstante, el aumento en las demandas laborales, resultado del reconocimiento
institucional, puede sobrecargar emocionalmente a estos docentes. La exposicion prolongada a estos niveles de exigencia
puede provocar agotamiento emocional, lo que puede repercutir en la calidad de su interaccion con los estudiantes. A pesar
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de esto, el sentido de utilidad y el aprecio recibido dentro de la institucion parecen compensar en parte los efectos negativos
del burnout, lo que les permite mantener un alto nivel de realizacion personal.

La despersonalizacion emerge como un mecanismo de defensa para muchos docentes que, enfrentados a desafios continuos
y conflictos en el aula, se ven obligados a desconectarse emocionalmente de su entorno como una forma de proteccion ante
el desgaste acumulado. El participante E compartié que ha vivido situaciones particularmente dificiles con estudiantes que lo
han hecho sentir maltratado y desprotegido. El participante F relatd una experiencia reciente con un grupo de estudiantes al
que describidé como “apatico” y “no participativo,” lo que le generd un agotamiento constante: “Tuve un grupo que son de
aquellos con los que uno afiora que termine el semestre... porque... son totalmente apaticos, no participativos. Imaginese que
uno va entrando [al aula] y lo primero que me dicen es ';a qué hora nos vamos?". Este tipo de interaccion no solo agota
fisicamente, sino que también mina el entusiasmo y la motivacion, impulsando al docente a distanciarse emocionalmente
como forma de autoconservacion.

Asimismo, los docentes horarios enfrentan desafios adicionales, como las denominadas asignaturas sello, que los estudiantes
perciben como "clases de relleno". Estas expectativas negativas predisponen a los grupos y complican la gestion en el aula,
generando tensiones adicionales que profundizan el desgaste emocional y perjudican el sentido de logro. Tanto los docentes
de tiempo completo como los administrativos coincidieron en que las conductas antiéticas de los estudiantes tienen un impacto
devastador en su motivacion y confianza, generando conflictos internos y una sensacion de insatisfaccion profesional. La
docente C explico que la repeticion de este tipo de conductas conduce a una desmotivacion cronica: “Te desmotiva porque ya
se siente que no hay para donde mas, y entonces eso te vuelve mediocre”.

Rendimiento sostenido

El perfil de "Rendimiento Sostenido" es uno de los perfiles novedosos encontrados en la investigacion, se identifico en cinco
docentes con diversas caracteristicas en cuanto a edad, experiencia, modalidad de contratacion y carga horaria. Este perfil
refleja la capacidad de los docentes para mantener un alto rendimiento pese al agotamiento emocional. Se distribuye de manera
diversa entre los rangos de edad, con dos docentes entre 28 y 36 afios, uno entre 37 y 45 afios, y dos mas entre 46 y 54 afios,
lo que indica que esta capacidad de sostener el rendimiento se manifiesta en diferentes etapas de la carrera docente.

En términos de experiencia profesional, dos de los docentes tienen entre 1 y 5 afios de experiencia, mientras que los otros tres
se distribuyen equitativamente en los rangos de 6 a 10, de 11 a 15 y de 16 a 20 afios. Este compportamiento sugiere que la
capacidad de mantener un alto rendimiento no se relaciona necesariamente con una experiencia extensa, ya que también se
observa en docentes con menos trayectoria. En cuanto a la modalidad de contratacion, cuatro de los docentes pertenecen al
cuerpo de profesores horarios y uno es de tiempo completo, indicando que ademas de su tipo de contrato, existen otros
elementos que intervienen.

La carga académica varia entre los participantes: dos docentes atienden de 1 a 3 grupos, otros dos entre 4 y 6, y uno mas tiene
entre 7y 9 grupos. Las horas semanales también muestran diversidad, con dos docentes impartiendo entre 6 y 10 horas, otros
dos entre 11 y 15 horas, y uno con una carga de entre 21 y 25 horas semanales. Ademas, tres de estos docentes trabajan en 3
a 5 facultades, mientras que los otros dos se concentran en 1 o 2 facultades, reflejando diferencias en el alcance y la
complejidad de sus responsabilidades académicas.

Una caracteristica distintiva de este perfil es la ausencia de despersonalizacion, lo que sugiere que estos docentes manejan
eficazmente sus emociones y evitan la desconexion emocional, incluso en situaciones de agotamiento. Maslach y Leiter (1999)
afirman que un entorno laboral de apoyo, tanto entre colegas como con estudiantes y administradores, es crucial para el
bienestar docente, lo que podria explicar la resiliencia de estos docentes. Esta red de apoyo refuerza su sentido de pertenencia
y contribuye a mantener relaciones laborales saludables, ayudandoles a enfrentar el agotamiento sin comprometer su
desempeiio.

Sin embargo, es importante considerar que detrds de esta capacidad para sostener el rendimiento podria existir una
normalizacién de la sobrecarga laboral y de las emociones negativas asociadas. Segun Cohen (2016), las culturas laborales
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que premian el esfuerzo excesivo y minimizan la necesidad de descanso pueden llevar a los individuos a aceptar la sobrecarga
como parte natural de su rutina. Aunque estos docentes mantienen un alto desempefio, existe el riesgo de que las emociones
negativas no se gestionen adecuadamente y terminen siendo reprimidas.

La interaccion positiva con los estudiantes parece ser un factor clave en la satisfaccion laboral de estos docentes. Tal como
destacan Gaeta et al. (2022), la buena relacion con los estudiantes no solo proporciona un sentido de logro personal, sino que
también funciona como un recurso emocional que les permite enfrentar las demandas de su trabajo de manera mas efectiva.
Los docentes coincidieron en que una comunidad sélida no solo mitiga el agotamiento, sino que también refuerza el sentido
de pertenencia. La participante A expres6 que disfruta pasar tiempo con sus colegas, y destacod que las relaciones positivas
con sus compaiieros fomentan un ambiente de convivencia saludable. Por su parte, la docente C sefial6d que, sus compaiieras
de trabajo representan un apoyo esencial, actuando como su principal canal de desahogo.

Para abordar el burnout de manera integral, es esencial adoptar un enfoque dual que combine intervenciones organizacionales
y acciones individuales, como sugieren Maslach, et al. (2001). Uno de los aspectos fundamentales es la necesidad de mejorar
las condiciones fisicas de las aulas y la sala de maestros, asegurando un entorno adecuado en términos de ventilacion,
iluminacion y equipamiento tecnologico. Esto es especialmente relevante para los docentes horarios, quienes manifestaron la
necesidad de instalaciones con mejores condiciones para desarrollar su labor.

La creacion de espacios de apoyo emocional y profesional es otro elemento crucial, los docentes coincidieron en la
importancia de contar con programas de mentoria liderados por colegas con experiencia, lo que no solo fortaleceria la
confianza, sino que también ofreceria un apoyo oportuno ante los desafios emocionales y profesionales. Estos espacios
podrian complementarse con redes de apoyo informales ya establecidas entre colegas, donde los maestros comparten
experiencias de manera informal y encuentran un espacio para desahogarse, dado que muchas veces los docentes enfrentan
problemas comunes sin saber que otros colegas también atraviesan por situaciones similares.

Es igualmente importante que los docentes asuman un rol protagonico en su propio bienestar mediante la autoevaluacion y el
uso de materiales adecuados. Si bien las iniciativas organizacionales, como talleres y evaluaciones periodicas, son
recomendadas en la literatura, confiar exclusivamente en ellas conlleva ciertos riesgos. Existe la posibilidad que los docentes
proporcionen respuestas influenciadas por factores externos o que la frecuencia excesiva de estos espacios genere un ciclo
repetitivo y agotador tanto para los docentes como para quienes los imparten, dado que el burnout es una experiencia dindmica
que puede variar con el tiempo.

Para evitar estos riesgos y lograr un equilibrio, se recomienda el desarrollo de manuales practicos que permitan a los docentes
autoevaluarse de forma regular y autonoma. Estos manuales deben ofrecer informacion clara y accesible sobre los sintomas
del burnout y estrategias de manejo, brindando de esta forma, herramientas utiles sin depender exclusivamente de
intervenciones externas. Ademas, la coordinacion entre las actividades de formacion y las cargas laborales es esencial para
fomentar la participacion activa de los docentes. A menudo, las demandas inmediatas dificultan la asistencia a talleres y
evaluaciones

Asimismo, es necesario optimizar los procesos internos de la institucion mediante la revision de las fichas ocupacionales y la
automatizacion de tareas administrativas. Esto no solo liberaria tiempo para los docentes, sino que también reduciria el estrés
asociado a procesos ineficientes. A su vez, las evaluaciones de desempefio deben ser mas transparentes, acompaiiadas de
retroalimentaciones claras y criterios de evaluacion entendibles que orienten al desarrollo profesional, lo que facilitaria una
mayor aceptacion de los resultados y fortaleceria el compromiso con la institucion.

Se recomienda promover de forma institucional sistemas de recompensas mas alla del &mbito econdémico, incorporando
programas de formacion continua y reconocimiento social. Cuando los docentes perciben que su trabajo es valorado y
significativo, estdn mejor preparados para enfrentar la sobrecarga laboral, especialmente en un contexto donde la
multifuncionalidad de la labor docente no muestra signos de disminuir.
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Para futuras investigaciones sobre el burnout docente, se recomienda profundizar en el estudio de los incentivos, tanto
materiales como inmateriales, y en el reconocimiento del trabajo docente, dado que estos factores podrian desempeiar un
papel fundamental en la mitigacion del burnout y en el fortalecimiento del bienestar laboral. Asimismo, es pertinente realizar
estudios especificos para cada perfil identificado en esta investigacion, con el fin de entender mejor como los factores
personales y del entorno influyen en la aparicion y evolucion del burnout. Esto facilitaria el desarrollo de estrategias
personalizadas para guiar a los docentes hacia perfiles de mayor compromiso.

Por tltimo, se sugiere explorar mas a fondo la aparicion de nuevos perfiles, como el ambivalente y el de rendimiento sostenido,
y ampliar las muestras para investigar posibles relaciones entre caracteristicas como el género y la prevalencia del perfil
ambivalente. Estas lineas de investigacion contribuirdn a una comprension mas integral del burnout docente, permitiendo
formular politicas y practicas mas efectivas para su prevencion y gestion en el contexto educativo.

I1V- Conclusiones

Los hallazgos del estudio revelan que la mitad del personal se encuentra en un extremo positivo del continuo burnout
engagement. Mientras que el resto vive una manifestacion del burnout menos saludable. Un desglose por dimensiones del
sindrome de burnout permitié iodentificar particular afectacion en las dimensiones de agotamiento emocional y realizacion
personal en el trabajo. Los perfiles identificados —“Inefectivo”, “Sobrecargado”, “Quemado”, junto a los nuevos perfiles
“Ambivalente” y “Rendimiento sostenido”— reflejan una compleja interaccion entre las demandas laborales y la percepcion
de logro personal en el contexto profesional. La prevalencia de estas dimensiones sugiere que el agotamiento docente no solo
es una respuesta a la cantidad de trabajo, sino también a las condiciones donde lo desarrolla y a la intensa carga emocional
inherente al rol, agravada por la falta de reconocimiento y un sentido de logro. Estos factores, aunados a una falta de pausas

adecuadas y apoyo institucional, comprometen la capacidad de los docentes para enfrentar las exigencias diarias de su labor.

Las correlaciones encontradas refuerzan esta perspectiva, sefialando que la congruencia entre los valores personales y
organizacionales se asocian con la percepcion de logro en su trabajo. Esta dimension, ademas de ser central en el bienestar
del docente, mantiene una relacion significativa con otros aspectos del burnout, consolidandose como un pilar en el
compromiso profesional y en la prevencion del desgaste laboral. La necesidad de mejorar las condiciones de trabajo vital para
fomentar un entorno que promueva el desarrollo profesional sostenido.

Ante el contexto multifacético y en constante evolucion de la labor docente, se recomienda una intervencion conjunta a nivel
institucional y personal. Desde el ambito institucional, fortalecer la infraestructura y el apoyo a los docentes contribuiria a
mitigar los factores estresantes, promoviendo un entorno de reconocimiento y desarrollo. Paralelamente, es crucial que los
docentes desarrollen recursos emocionales y factores protectores individuales, tales como técnicas de afrontamiento y auto-
cuidado, que les permitan gestionar el estrés de manera efectiva y reducir el riesgo de burnout.
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