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RESUMEN

El presente trabajo investiga la relacién que existe entre el clima laboral y el
Sindrome de Burnout, el cual busca analizar los factores del clima laboral que influyen
en el desarrollo del Sindrome de Burnout en una instituciéon de educacion superior
publica del Estado de Puebla para disefiar estrategias preventivas. La metodologia
empleada es de tipo mixto, combinando enfoques cualitativos y cuantitativos,
aplicandolo a un estudio de caso en una institucion educativa, donde se recolectaron
datos a través de encuestas y entrevistas a docentes y administrativos. Se utilizaron
herramientas estandarizadas, como el Maslach Burnout Inventory (MBI), para medir
niveles de Burnout, con encuestas que evaluaron el clima laboral y entrevistas que
abordaron las percepciones sobre el ambiente de trabajo por parte de los directivos de
la Institucion. Los resultados obtenidos indican que existe una conexion importante
entre el clima laboral y el desarrollo del Sindrome de Burnout; la investigacion identifico
factores clave como: la sobre carga de trabajo, la falta de recursos de infraestructura
adecuados, el escaso reconocimiento del trabajo, el agotamiento emocional y la
sensacion de falta de realizacion personal, estos hallazgos sirven de base para
proponer estrategias que promuevan un ambiente laboral méas saludable y mitiguen el

impacto del Burnout en el personal educativo.

PALABRAS CLAVE

Sindrome de Burnout, Clima laboral, Institucién de Educacién Superior, Estrés.



ABSTRACT

This paper investigates the relationship between the work environment and burnout
syndrome. It seeks to analyze work environment factors that influence the development
of burnout syndrome in a public higher education institution in Puebla, Mexico, in order
to design preventive strategies. The mixed-methods approach combines qualitative
and quantitative methods. A case study was conducted in an educational institution
where data were collected through teacher and administrator surveys and interviews.
Standardized tools, such as the Maslach Burnout Inventory (MBI), were used to
measure burnout levels. Surveys evaluated the work climate, and interviews addressed
managers' perceptions of the work environment. The results indicate a significant
connection between the work environment and burnout. The research identified key
factors, including work overload, inadequate infrastructure, insufficient recognition,
emotional exhaustion, and a lack of personal fulfillment. These findings provide a
foundation for strategies that promote healthier work environments and mitigate

burnout's impact on educational staff.

KEYWORDS

Burnout syndrome, work climate, higher education institution, stress.



l. INTRODUCCION

La relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el clima laboral es un tema
gue va en crecimiento en lo que respecta al ambito de las instituciones de educacion
publica en el estado de Puebla; para hondar un poco mas en el Sindrome de Burnout,
se entiende por un agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucion de
la autorrealizacion en el &mbito laboral, para los profesionales de la educacion superior
es una preocupacion constante ya que dedican sus vidas a la formacion de las nuevas
generaciones que estaran al frente de un pais, mientras que el clima laboral juega un
papel importante en el desarrollo y la prevencion del Sindrome de Burnout. En este
caso de estudio enfocado en las instituciones de educacion publica superior en el
estado de Puebla, se exploré como el Sindrome de Burnout afecta a los trabajadores
y al mismo tiempo como el clima laboral influye en la aparicion y desarrollo de este
fenomeno. Por ello el analizar los factores encontrados relacionados con condiciones
laborales tales como la sobrecarga de trabajo, la falta de reconocimiento y el
desequilibrio entre la vida personal y profesional, los cuales contribuyen al desarrollo
del Burnout en este entorno de la educacion superior y el examinar las estrategias que
pueden aplicarse para impulsar un clima laboral mas saludable y prevenir en la medida

de lo posible el agotamiento entre los profesionales de la educacion.

Este estudio tiene como objetivo brindar un panorama sobre un tema relevante y
preocupante en el ambito educativo, con la confianza de que los resultados puedan
contribuir a mejorar la calidad de vida de quienes trabajan de forma incansable para

educar a las futuras generaciones.

El desarrollo del tema de investigacion consta de tres etapas que son el
planteamiento del problema el cual nos brinda una precision general de lo que se vive
en la actualidad con la relacion al sindrome de burnout y el ambiente laboral en las
instituciones de educacion superior, y con ello se visualiza hacia donde se espera
llevar la investigacion, lo que nos lleva a la formulacion de la pregunta de investigacion
del problema el marco dentro del cual se abordara la posible solucion, buscando su



sistematizacion de la pregunta que se basa con la desfragmentaciéon en subpreguntas

para mayor facilidad y resolver las variables del problema a investigar.

Con ello se procede al objetivo en donde se establece la meta a alcanzar con el
analisis y la comprension de los factores que existen entre al burnout y el clima laboral
dentro de las instituciones de educacion publica superior, donde se analizara y
comprendera como influyen los factores del ambiente laboral en la prevalencia y
severidad del Sindrome de Burnout en una institucion de educacion publica superior
del Estado de Puebla, para proponer estrategias efectivas de prevencion y manejo que

contribuyan a la creacion de ambientes laborales mas saludables.

El primer capitulo establece el contexto tedrico de la investigacion, proporcionando
una definicion clara del clima laboral y su evolucion a lo largo del tiempo, ademas de
detallar los diversos tipos de climas que pueden existir en organizaciones; también se
presentan las percepciones que tienen los empleados sobre su entorno de trabajo, las
cuales son fundamentales para entender como interactian con el Sindrome de

Burnout.

En el segundo capitulo se profundiza en el Sindrome de Burnout, analizando sus
antecedentes histéricos, sintomas y su clasificacion. También se hace una distincion
entre el Burnout y el estrés, ademas de examinar como los factores del clima laboral

pueden desencadenar o agravar esta condicion en el &mbito educativo.

El tercer capitulo se enfoca en los objetivos de la investigacion, estableciendo tanto
un objetivo general como especificos, que buscan no solo analizar los factores del
clima laboral, sino también proponer estrategias preventivas que mejoren la calidad de

vida de los docentes y administrativos.

La metodologia presentada en el cuarto capitulo, detalla un enfoque mixto que
combina lo cualitativo y lo cuantitativo; describiendo el disefio del caso estudio, donde

se llevaron a cabo encuestas y entrevistas dirigidas a personal docente y



administrativo, esta metodologia permite obtener una comprension integral del clima

laboral y su relacion con el Burnout en la institucion.

Los resultados y el andlisis de los datos se muestran en el capitulo cinco, donde
se destaca la conexion significativa entre el clima laboral y el desarrollo del Sindrome
de Burnout, se identifican factores como: la sobre carga de trabajo, la falta de recursos
de infraestructura adecuados, el escaso reconocimiento del trabajo, el agotamiento
emocional y la sensacion de falta de realizacion personal, como determinantes criticos

gue afectan negativamente la salud mental de los empleados.

El trabajo concluye con propuestas y estrategias destinadas a promover un
entorno laboral mas saludable, basadas en los hallazgos de la investigacién y estas
propuestas buscaran no solo mitigar el impacto del Burnout, sino también contribuir al
bienestar general de los trabajadores en las instituciones de educacion superior del
Estado de Puebla.

En la parte final se incluyen las Conclusiones donde se aprecia lo adquirido de
cada capitulo sobre la influencia del clima laboral en el Sindrome de Burnout. Ademas,
en las Referencias se citan las fuentes utilizadas, y en los Anexos se aportan
materiales complementarios adicionales para una mejor comprension de los

resultados.

ll. PROBLEMA DE INVESTIGACION

[I.1 Planteamiento del problema

En lo que respecta al clima laboral este tiene un papel importante en la salud
mental y el bienestar de las personas; sin embargo, en la actualidad se puede observar
un incremento que es realmente preocupante en las repercusiones que tiene el
Sindrome de Burnout, qgue es mas conocido como el agotamiento profesional que se

desarrolla entre los trabajadores de diferentes ambitos laborales. Es por ello que el



Sindrome de Burnout es un problema de salud mental que se caracteriza por un
cansancio emocional, el cual va ligado con la despersonalizacién y una disminucion
del desempefio del personal en su area de trabajo; esta situacion no solo afecta la
calidad de vida de los empleados, sino que también tiene repercusiones negativas para
las empresas en términos de la disminucion productiva, el aumento del ausentismo y

sobre todo en el deterioro del clima laboral.

Si bien es cierto que ya se ha investigado la relacion que existe entre el clima
laboral y el Burnout, todavia hay lagunas en la comprension de los factores que
contribuyen a la manifestacion del Sindrome de Burnouty como afecta a la convivencia
de los trabajadores de una organizacion, dentro de los factores mas comunes que
incluyen en su desarrollo son la carga de trabajo excesiva, la falta de control sobre las
tareas asighadas, la falta de apoyo social, asi como la falta de reconocimiento pueden
dar origen a un entorno laboral conveniente para el desarrollo del Burnout entre los
empleados, aunado a todo lo anterior la creciente demanda de empleos en el mercado
laboral sigue en aumento lo cual tiene como resultado una competencia cada vez mas
intensa para conseguir un buen trabajo y sobre todo con una buena remuneracion
econdmica, es por ello que resulta importante el investigar de manera detallada cémo

afectan y contribuyen estos factores con esta problemética del Sindrome de Burnout.

Las investigaciones sobre las estrategias de prevencion y el manejo del Sindrome
de Burnout en los ambientes laborales en especifico las instituciones de educacion
superior publica, es un sector que necesita atencion especifica ya que es donde se
forman los nuevos profesionistas de nuestro pais, y aunque en algunas organizaciones
ya han realizado algunas intervenciones para disminuir el riesgo del desarrollo del
Burnout, es importante analizar y comparar la efectividad de estas estrategias en los
diferentes ambientes labores, lo cual permitira identificar las mejores practicas y
proporcionar algunas recomendaciones mas funcionales para que las diferentes
organizaciones puedan disminuir el impacto del Burnout, con poder mejorar y fomentar

un buen clima laboral. Dentro del ambito educativo se puede mencionar algunos casos

Vi



con resultados en los que se argumenta que hoy, el clima laboral en las instituciones

de educacion superior es de vital importancia:

1. Una encuesta aplicada a docentes y administrativos de Instituciones de
Educacion Superior (IES) en Puebla, el 54% reportdé al menos un sintoma de
Burnout (fatiga emocional, despersonalizacion o falta de realizacion personal); en
este mismo estudio se destacO que las instituciones con un liderazgo
transformacional y politicas de bienestar laboral presentaban un 35% menos de
casos de Burnout (Gomez & Sanchez, 2022).

2. Otro estudio reportado en una universidad publica de Guanajuato, concluyé que
la implementacion de talleres sobre manejo del estrés y programas de
reconocimiento institucional redujo en un 28% los casos de Burnout en dos afios
(Rodriguez & Pérez, 2020).

3. En otro estudio se mostré6 que mejorar la comunicacion interna y fomentar la
participacion del personal en la toma de decisiones ayudd a aumentar el
compromiso laboral en un 20% y disminuy6 el agotamiento emocional (Jiménez,
2019).

El presente estudio de caso se basa en el interés de profundizar mas sobre este
tema y llevar a cabo una investigacion que explore un poco mas sobre la relacion que
hay entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout en las instituciones de educacion
superior publica; por ello es importante comprender como los factores del entorno
laboral tienen influencia en el desarrollo del Burnout dentro de sus integrantes como
son los docentes y el personal administrativo, el como afecta la salud mental y fisica
de los colaboradores del area educativa, y cuél de los enfoques de prevencion y
manejo son Mas viables para abordar esta problematica que va en crecimiento; con la
finalidad de proporcionar una base sélida para que las instituciones tomen decisiones
de manera informada para promover ambientes laborales méas saludables y prevenir

el agotamiento profesional de los colaboradores.
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II.2 Pregunta de investigacion

¢, Qué factores especificos del clima laboral influyen en el desarrollo del
Sindrome de Burnout en una institucién de educacion superior publica del Estado de
Puebla?

I1.3 Sistematizacion de la pregunta

¢, Qué se entiende por clima laboral?

¢,Cuales son los factores especificos del clima laboral?
¢ Los tipos de ambientes laborales?

¢ Factores que intervienen en el clima laboral?

¢,Qué es un entorno laboral?

¢,Cual es la definicion del Sindrome de Burnout?

¢, Como identificar los sintomas del Burnout?

¢, Cual es el tratamiento del Sindrome de Burnout?

¢ Tipos de entornos del Burnout?

¢ Qué es una institucién de educacion superior publica?

¢, Como se clasifican las instituciones de educacion superior publica?

ilm.  OBJETIVOS

[11.1 Objetivo general

Analizar los factores del clima laboral que influyen en el desarrollo del Sindrome
de Burnout en una institucion de educacion superior publica del Estado de Puebla para

disefar estrategias preventivas.

l1l.2 Objetivos Especificos
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Definir el clima laboral

Conocer los factores especificos del clima laboral: liderazgo, las relaciones
interpersonales y el equilibrio entre la vida personal y laboral

Identificar y analizar los tipos de ambientes laborales

Identificar los factores que intervienen en el clima laboral

Entender que es un entorno laboral

Precisar el concepto del Sindrome de Burnout

Identificar los sintomas del Burnout

Identificar cual es el tratamiento del Sindrome de Burnout

Distinguir los tipos del Burnout

Entender el concepto de institucién de educacion superior publica

Conocer la clasificacién de las instituciones de educacion superior publica

Docentes y administrativos de la Facultad de Contaduria Publica

IV. JUSTIFICACION

La relacion entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout presenta una relevancia
importante en el entorno actual de las dinamicas laborales y la salud mental de los
trabajadores de las instituciones de educacion superior publica, es por ello que el
incremento en la dificultad y competencia que existe en el entorno laboral actual ha
generado un aumento preocupante en los casos de Burnout, dando como resultado
repercusiones negativas tanto para los empleados como para las organizaciones, por
ello es importante abordar la relacion entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout
a través de una investigacion detallada y organizada; dentro de los factores del clima
laboral pueden actuar como detonadores del Burnout afectando no solo la calidad de
vida de los empleados, sino que también tiene un impacto relevante en el rendimiento

laboral y sobre todo en el clima organizacional.

El elegir una metodologia firme y apropiada es muy importante para llevar a cabo
una buena investigacion sobre la relacion que hay entre el clima laboral y el Sindrome

de Burnout, para ello la revision de literatura juega un papel crucial al establecer una



base fuerte para la investigacion, ya que al examinar los estudios anteriores sobre el
clima laboral y el Burnout se tendra un panorama mas amplio que nos permitan
conocer dicha relacién, al mismo tiempo el apoyarse de una investigacion empirica
permitird recopilar datos directamente de los trabajadores y la impresion que tienen
del clima laboral y el Burnout en las instituciones de educacién superior publica; para
lo cual la eleccion de métodos cuantitativos como son los cuestionarios y las
encuestas, permitiran en esta investigacion obtener datos objetivos y medibles para
analizar las relaciones entre los factores del clima laboral y la prevalencia del Burnout

en ambito educativo.

La relevancia social que tiene esta investigacion sobre la relacion entre el clima
laboral y el Sindrome de Burnout es muy grande, ya que aborda una problemética que
afecta no solo a los individuos, sino que también a las organizaciones en lo que
respecta al ambito laboral de las instituciones de educacién superior publica; es por
ello que el agotamiento profesional es un gran problema que compromete seriamente
la salud mental y fisica de los trabajadores, es por ello que con este caso de estudio
se busca tener un panorama sobre qué factores del clima laboral contribuyen en mayor
manera al desarrollo del Burnout, permitiendo una mejor comprension de las
condiciones que pueden desencadenarlo. El identificar estas causas las instituciones
de educacion superior publica podran implementar medidas preventivas y estrategias
de apoyo mas efectivas para asegurar en cierta medida la salud mental de sus
empleados, creando un clima laboral saludable el cual es esencial para generar una
mayor productividad. Ahora bien, el analizar como los factores del clima laboral
influyen en el desarrollo del Burnout, puede ayudar a las organizaciones a identificar
areas de mejora y por consiguiente aplicar practicas que fomenten un clima laboral

positivo y cooperativo.

V. HIPOTESIS

El desarrollo del Sindrome de Burnout en una institucion de educacion superior

publica del estado de Puebla esta influenciado por factores especificos del clima



laboral, tales como el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y el equilibrio

entre la vida personal y laboral.

V.1 Variable Independiente

Los factores del clima laboral como son el liderazgo, las relaciones interpersonales
y, el equilibrio entre la vida personal y laboral.

V.2 Variable Dependiente

Desarrollo del Sindrome de Burnout.

VI. DISENO DE LA INVESTIGACION

VI.1 Método

En la presente investigacion se aplic6 un método mixto ya que se utilizaron
dos tipos diferentes de técnicas de razonamiento conocidas como método
inductivo y deductivo. El método inductivo ayuda ya que parte de observar ciertos
hechos particulares para llegar a una conclusion general, es decir, apoya a
recopilar informacion a través de los sentidos y organizarla de forma sistematica
para encontrar patrones que expliquen los fenomenos observados. Mientras que
el método deductivo sirve para evaluar teorias generales que aplicando la logica
se llega a una conclusion especifica. La aplicacion de ambos métodos nos permitié
alcanzar una comprension mas completa de esta investigacion de la situacion
actual en las instituciones de educaciéon superior publica con la relacién que existe

entre el Sindrome de Burnout y el clima laboral.
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V1.2 Tipo de Investigacion

En este trabajo se aplicé una investigacion descriptiva la cual se centré en
proporcionar una vision detallada y completa de la situacion actual de las instituciones
de educacion superior publica en relacion con el Sindrome de Burnout y el clima
laboral. Este enfoque de investigacion permitid no solo identificar la presencia y nivel
del Sindrome de Burnout entre los empleados de estas instituciones, sino analizar
también en profundidad los factores y dindmicas que pueden estar contribuyendo a su

desarrollo.

VI.3 Enfoque de la Investigacién

Este trabajo de investigacion cualitativa tiene como finalidad el explorar en
profundidad las experiencias y opiniones de los empleados (docentes vy
administrativos) de instituciones de educacién superior publica en relacion con el
Sindrome de Burnout y el clima laboral en el que se desenvuelven, es por ello que se
busco entender las impresiones individuales de los participantes, asi como los factores
futuros que pueden contribuir a desarrollar o disminuir el Sindrome de Burnout en el

ambito educativo.

Este método cualitativo da prioridad a la comprensién profunda de los fenémenos,
es decir, brinda la capacidad de poder capturar lo importante de las experiencias
humanas, permitiendo una exploracion mas detallada adecuandose a las

caracteristicas y necesidades de la investigacion (Chiavenato, 2023, p. 150).

V1.4 Técnica Documental

1. Recopilaciébn de Datos: Se realizaron encuestas y entrevistas con los
participantes seleccionados (Estas entrevistas fueron semiestructuradas para
permitir la exploracion de temas especificos, asi como para fomentar que los

participantes compartan sus experiencias de manera abierta y reflexiva).

xii



2. Andlisis de Datos: Se emple6 el andlisis de contenido como enfoque principal
para el analisis de datos cualitativos (Esto implica la identificacion y codificacion
de patrones, temas y categorias emergentes en las transcripciones de las

entrevistas).

VIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

VII.1 Alcances

1. La generalizacion limitada se debe a que los resultados de este estudio de
caso estuvieron principalmente relacionados con la institucién de educacion
superior en Puebla y por ello pueden no aplicarse a otras instituciones

educativas o lugares de trabajo que no tengan que ver con él giro.

2. Para la comprension profunda, esta investigacion proporciona una idea
detallada de como los factores del clima laboral afectan de manera directa
al Sindrome de Burnout en el contexto de una institucion educacion superior
en especifico que permita realizar intervenciones precisas, asi como la

prevencion.

3. Las recomendaciones especificas que se obtengan de los resultados
podran usarse para proporcionar recomendaciones para poder abordar el
Sindrome de Burnout en las instituciones de educacién superior en Puebla,
viéndose reflejado en un resultado positivo en la calidad de vida laboral de

los empleados.
4. La contribucion al conocimiento local de esta investigacion sobre el

Sindrome de Burnout en el entorno de las instituciones de educacién

superior en Puebla del periodo 2024-2025.
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VIl.2 Limitaciones

1. Tomando en cuenta la particularidad del caso de estudio su aplicacion o
validez externa es limitada, ya que los resultados pueden no ser aplicables

a otras instituciones educacion superior o ambientes laborales.

2. Tomando en cuenta el tamafio de la muestra, esta dependera de la
disponibilidad o colaboraciones de los integrantes de la institucion de
educacion superior donde se aplica el caso de estudio, dicha muestra
podria ser limitada, lo que podria afectar en cierta medida la interpretacion

de los resultados de la investigacion.

3. Los participantes (docentes y administrativos) pueden verse influenciados
por diferentes factores para responder la encuesta de forma objetiva, lo que
podria sesgar los resultados ya que no reflejarian complementa la realidad

de la institucion de educacién superior.

4. La investigacion sobre el Sindrome de Burnout a menudo se basa en la
apreciacion de los individuos, es decir, la recopilacién de datos subjetivos
es sumamente importarte, aunque pueda presentar cierto sesgo de la

informacion que se busca.

5. Los factores del clima laboral pueden cambiar con el tiempo, por lo que los
resultados pueden no ser aplicables a situaciones futuras en las
instituciones de educacién superior ya que tienden a cambiar con base a

factores internos y externos.
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CAPITULO | CLIMA LABORAL

En este capitulo se profundizara en el analisis del clima laboral, un concepto
esencial y sumamente importante ya que impacta de forma directa en el desarrollo y
éxito de los diferentes tipos de organizaciones; se abordaran temas como la evolucion
gue ha tenido al pasar de los afios, su importancia, asi como una definicion clara y
sencilla, la clasificacion de los diferentes tipos de clima en una organizacion, los
factores y efectos positivos 0 negativos que influyen en la creacién de un buen clima

laboral.

1.1 ANTECEDENTES DEL CLIMA LABORAL

El clima laboral es un conjunto de percepciones que tienen los empleados sobre
su trabajo la cual est4 conformada por una combinacion de sentimientos y opiniones
generada de forma colectiva que los empleados se forman de la empresa donde
trabajan la cual va desde las instalaciones hasta sus politicas que la rigen. Ahora los
primeros estudios sobre el clima laboral se realizaron en los Estados Unidos y su
relevancia se ha extendido a todo el mundo, aunque la forma en que se manifiesta
dependera de los factores que presente cada cultura o del ambiente que impere en las

organizacionales.

En lo que respecta al estudio global se estudiaran los antecedentes del clima

laboral desde una perspectiva internacional.

1.1.1 Evolucioén del clima laboral

Los estudios de Elton Mayo en la década de 1930 en una fabrica Hawthorne de
Estados Unidos establecieron las bases para entender mejor el impacto que tiene el
clima laboral en la productividad y bienestar de los empleados en las organizaciones;

por ello "la investigacion de Mayo demostro que los factores sociales y psicolégicos,



como la interaccion entre los trabajadores y el apoyo mutuo, eran mas importantes que

las condiciones fisicas del trabajo para mejorar la productividad" (Chapman, 1933).

El concepto de clima laboral trasciende fronteras en la década de 1950 a 1960 con
las investigaciones en paises como el Reino Unido, Japon y Alemania, adaptandose a
las particularidades de cada region, dando como resultado que estas "investigaciones
en diferentes paises demostraron que, si bien existen similitudes en los factores que
influyen en el clima laboral, también se observan diferencias significativas entre

culturas" (James et al, 1997).

En la década de 1970 a 1980 se desarrollan un conjunto de técnicas e
instrumentos para medir y evaluar el clima laboral como son las encuestas y las
entrevistas a los empleados, con ello "el desarrollo de estas herramientas permitié a
las empresas obtener informacion valiosa sobre las percepciones y sentimientos de
sus empleados, lo que les permiti6 identificar areas de mejora y desarrollar estrategias
para crear un clima laboral mas positivo" (Rowley, 1998).

Para la década de 1990 a los 2000 el clima laboral se puede entender como un
factor relevante para el éxito organizacional a nivel internacional, el cual promueve la
aplicacion de estrategias para crear un ambiente de trabajo positivo en las empresas,
es por ello que las empresas que crearon un clima laboral positivo experimentaron
mejoras en la productividad, el compromiso, la satisfaccion y la retencion de los

empleados, lo que se tradujo en un mayor éxito financiero (Buckingham, 2000).

En el entorno del clima laboral la globalizacion y la transformacion digital en el siglo
XXI han generado nuevos desafios, asi como oportunidades los cuales tienen una
orientacion hacia la diversidad cultural, dando importancia a la flexibilidad y el equilibrio
entre la vida laboral y vida personal. Por ende, en un mundo globalizado, las empresas
deben considerar las diversidades culturales y las nuevas tendencias laborales al crear
un clima laboral positivo que beneficie a todos los empleados (Sociedad para la
Gestidén de Recursos Humanos [SHRM], 2024).



1.1.2 Estadisticas sobre el clima laboral

El poder entender las tendencias y estadisticas a nivel internacional sobre el clima
laboral es importante para que las empresas puedan tomar decisiones estratégicas
con informacion y con ello poder crear entornos laborales que promuevan su
crecimiento. En seguida se presenta un escenario internacional del clima laboral,
destacando algunas estadisticas importantes que brindan una perspectiva sobre la

situacion actual de la tranquilidad y la motivacién en el trabajo:

Solo el 36% de los empleados en todo el mundo se encuentran comprometidos
realmente con su trabajo; es decir: este bajo nivel de compromiso indica que existe
una gran oportunidad para que las empresas mejoren el clima laboral y aumenten la

motivacion de sus empleados (Gallup, 2022).

El andlisis realizado por el Instituto de Ciencias de Bienestar Integral de
Tecmilenio, sobre el bienestar en 55 compafiias con mas de 126,000 colaboradores
de diversas industrias, reveld que el bienestar laboral en México es del 43% de los
'‘Baby Boomers'y el 35% de la 'Generacion X' se sienten altamente satisfechos con los
esfuerzos de sus empresas para promover habitos saludables y velar por su bienestar;
esta satisfaccion indica una valoracion positiva hacia las iniciativas corporativas

orientadas al bienestar en estas generaciones (Soy.Marketing, 2025).

Segun PwC (2021), el 72% de los millennials y el 69% de la Generacién Z a nivel
global prefieren un modelo de trabajo hibrido o remoto. Esta preferencia por modelos
de trabajo flexibles refleja la necesidad de las nuevas generaciones de trabajadores
de encontrar un equilibrio entre la vida laboral y personal, como lo sefala la
Organizacion Mundial de la Salud (2021).

Las empresas con mayor diversidad e inclusion a nivel global tienen un 35% mas

de probabilidades de superar a sus competidores en términos de rendimiento



financiero, siendo la diversidad y la inclusidn las que crean un ambiente de trabajo mas
positivo y productivo, lo que se traduce en un mejor desempefio financiero (McKinsey
& Company, 2020).

A pesar de estas tendencias positivas, aun existen retos importantes que afectan
negativamente el clima laboral a nivel mundial. Sin embargo, persisten desafios que
ensombrecen el panorama laboral con la precarizacion del empleo, la desigualdad
salarial, la falta de oportunidades de desarrollo y el exceso de trabajo y estrés laboral
emergen como obstaculos significativos que erosionan el clima laboral y socavan el
bienestar de millones de trabajadores en todo el mundo, dentro de los cuales se

mencionan los siguientes:

1. La precarizacion del empleo tiene "El 70% de los trabajadores en el mundo se
encontraban en empleos informales en 2020" (Organizacion Internacional del Trabajo,
2020).

El aumento de los contratos temporales, el trabajo a destajo y la economia informal
generan incertidumbre y ansiedad entre los trabajadores, afectando negativamente su

motivacion, compromiso y sentido de pertenencia a la organizacion.

2. La desigualdad salarial, esta “brecha salarial global de género se cerrara en 257

afos al ritmo actual" (Foro Econdmico Mundial, 2023).

La brecha salarial entre hombres y mujeres, asi como la desigualdad en la
distribucién de ingresos, siguen siendo problemas importantes en muchos paises del
mundo, creando un clima de insatisfaccion, resentimiento y desmotivacion entre los

empleados afectados.

3. La falta de oportunidades de desarrollo nos indican que "solo el 12% de los
adultos en paises de ingresos bajos y medios recibié algun tipo de formacién en los

altimos 12 meses" (Banco Mundial, 2023).



En algunas regiones, los trabajadores no tienen acceso a las oportunidades de
capacitacion y desarrollo profesional necesarias para adaptarse a los cambios del
mercado laboral, lo que limita su crecimiento profesional, su potencial y su capacidad

para contribuir al éxito de la organizacion.

4. Como ultimo punto tenemos el exceso de trabajo y estrés laboral; destacando
que "el estrés laboral es una de las causas de muerte de 2 millones de personas cada
afo" aunque si bien es cierto que no lo hace directamente, contribuye a agravar ciertos
problemas de salud que a largo plazo son mortales (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2022).

Es por ello que esta probleméatica no solo afecta el rendimiento y la productividad
de las organizaciones, sino que también impactan en gran medida en la salud fisica y
mental de las personas que integran un ambiente laboral; es por ello que en esta
investigacion se explora las consecuencias de la sobre carga de trabajo y el estrés
laboral, analizando el alcance, las causas y los efectos dafinos en el entorno laboral

actual como los detonantes del Sindrome de Burnout.

1.2 DEFINICION DE CLIMA LABORAL

El clima laboral o ambiente laboral es un espacio en el que las personas realizan
sus actividades profesionales y laborales, teniendo en cuenta que el entorno puede
cambiar notablemente segun el tipo de trabajo, la empresa y la cultura organizacional
en cada una de ellas; en seguida se proporcionan algunos conceptos que ayudan a

comprender mejor lo que es el clima laboral.

En palabras de Hoyos (2013) el clima laboral se refiere al conjunto de
percepciones que los empleados tienen sobre su entorno de trabajo, incluyendo
aspectos como el ambiente fisico, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo

y las politicas organizacionales.



Siguiendo la definiciéon de Robbins y Judge (2019) determinaron al clima laboral
como el ambiente psicoldgico resultante de las experiencias de los empleados en su
lugar de trabajo, que afecta su satisfaccidén, motivacién y desempenio laboral.

Fernandez (2009) conceptualiza el clima laboral como el conjunto de percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto a las condiciones de
trabajo, las relaciones interpersonales, la comunicacién y el grado de apoyo recibido

por parte de la empresa.

Segun Smith (2020) un ambiente de trabajo positivo es esencial para que los
empleados puedan desempeiiarse en su mejor nivel, ya que cuando los empleados se
sienten valorados y apoyados, tienden a ser mas productivos y comprometidos con su

trabajo.

Garcia (2019) nos dice que la calidad del clima laboral esta directamente
relacionada con la retencion de talento. Los empleados que se sienten satisfechos con
su entorno laboral son menos propensos a abandonar la empresa en busca de mejores

oportunidades.

Con base a Jones (2021) la diversidad y la inclusiébn son elementos esenciales
para un clima laboral saludable; cuando se fomenta la diversidad, se obtienen
perspectivas diversas que pueden impulsar la innovacion y la resolucién de problemas

de manera mas efectiva.

Las instituciones de educacién publica superior desempefian un papel importante
en la formacién de las futuras generaciones y en la creacion de conocimiento, pero
para cumplir con estas funciones es fundamental que se cuente con un clima laboral
adecuado para los empleados; es por ello que el clima laboral en las instituciones de
educacién superior es un tema de gran importancia, ya que tiene un impacto directo

en la productividad, la calidad de la ensefianza y la investigacion. En este caso de



estudios se analizara el clima laboral en las instituciones de educacion publica
superior, centrandose en los desafios que enfrentan los empleados y asi como las
posibles soluciones para mejorar esta situacion y con ello disminuir el Sindrome de

Burnout.

El clima laboral en las instituciones de educacion publica superior se encuentran
influenciados por una serie de factores, siendo uno de ellos la carga de trabajo
excesiva que afrontan tanto los profesores como el personal administrativo, derivado
de las altas expectativas de productividad, asi como la creciente demanda de
incrementar la investigacion y la importancia de mantener los altos estandares
académicos pueden resultar en una presion constante sobre los trabajadores, por
consiguiente esto conlleva a un agotamiento tanto fisico como emocional, lo que afecta

de forma negativa la capacidad para desempefiarse satisfactoriamente.

El impacto que tiene el clima laboral en las instituciones de educacion publica
superior no solo afecta a los empleados, sino que también la calidad de la educacion;
por ello los profesores que se sienten insatisfechos con la organizacién tienden a no
comprometerse al cien por ciento con su trabajo, lo que podria resultar en una
ensefianza menos efectiva y en una falta de participacion en la investigacion; mientras
gue los empleados administrativos no se sientan valorados y apoyados por la empresa,

es posible que no se esfuercen al maximo en sus responsabilidades laborales.

Como dijo Immanuel Kant (1788) "la crisis es la mejor bendicién que puede
sucederle a personas y paises porque la crisis trae progreso”, y en este escenario las
crisis en el clima laboral pueden representar una oportunidad de mejora en el
crecimiento y desarrollo de las instituciones de educacién superior publica en el estado
de Puebla.



1.2.1 Definicion de Entorno Laboral

El entorno laboral es un concepto importante en la vida de cada trabajador, ya que
gran parte del tiempo de estos los realizan en la empresa, es decir, el entorno laboral
no solo se limita al espacio fisico donde desempefian su trabajo, sino que se extiende
a un grupo de factores que influyen en la productividad, la satisfaccion y la calidad de
vida de los empleados. En este apartado del trabajo de investigacion se abordara de
forma especifica qué es un entorno laboral, los elementos que lo conforman, asi como

esta evolucionando en este nuevo entorno laboral.

Por lo tanto, se abordan diferentes conceptos de entorno laboral el cual es un tema
que ha sido estudiado por varios autores y expertos en el campo de la psicologia
organizacional, la gestién de recursos humanos y la sociologia laboral; por lo que a
continuacion se plasman algunas definiciones de entorno laboral segun diferentes

autores.

Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2019) definen el entorno laboral como el
conjunto de condiciones fisicas y psicoldgicas en las que los empleados realizan su

trabajo.

Edgar H. Schein (2010) sostiene que la cultura organizacional y el entorno laboral
incluyen las normas y valores compartidos que determinan como se hacen las cosas

en una organizacion.

Fred Luthans (2010) define el entorno laboral como el contexto en el que las

personas trabajan y como influye en sus pensamientos, sentimientos y acciones.

J. Richard Hackman y Greg R. Oldham (1980) definen el entorno laboral como las
caracteristicas del trabajo que determinan las interacciones entre el individuo y su

trabajo.



Gary Dessler (2016) aborda al entorno laboral como el conjunto de condiciones,
influencias y circunstancias que rodean y afectan la forma en que las personas realizan

su trabajo.

Los autores consultados aportan diversos enfoques sobre el concepto de entorno
laboral los cuales abarcan tanto las condiciones fisicas y psicologicas, asi como la
cultura organizacional y las caracteristicas del trabajo; estos enfatizan diferentes
perspectivas que se tienen del entorno laboral las cuales ayudan a comprender lo dificil
gue son las experiencias laborales de los trabajadores en las organizaciones; con base
a lo antes expuesto podemos decir que, el entorno laboral consiste en mas que cuatro
paredes y una computadora de una empresa, si no que al contrario es un ambiente
conformado por varios aspectos como el fisico, social, emocional, tecnoldgico y las
politicas. Enseguida se presentan algunos de estos aspectos que brinda un panorama

mas amplio para comprenderlos a profundidad.

e EIl primer punto se tienen el espacio fisico, el cual podemos entenderlo
como el lugar donde los trabajadores realizan sus tareas y cumplen sus
obligaciones laborales con la empresa, el cual debe contar con ciertas
caracteristicas y comodidades que influyen en el bienestar de los
empleados (Alvarado et al., 2012).

e En lo que respecta a las relaciones sociales con los colegas, superiores y
subordinados es importantes para un buen entorno laboral, es por ello que
la comunicacion efectiva ayuda al crecimiento y desarrollo de la
organizacion y lo mas importante al de sus integrantes (Contreras et al.,
2010).

e Cada empresa tiene su propia cultura organizacional mediante la cual
define los valores, las normas y expectativas de trabajo positiva creando

una identidad con la empresa (Alvesson, 2010).



Otro elemento es la tecnologia y las herramientas, las cuales en la
actualidad desempefian un papel crucial para un buen funcionamiento del
entorno laboral, ya que como herramientas brindan un apoyo para una
mejor organizacion del trabajo y una buena interaccion entre los

trabajadores (Giorgi et al., 2015).

Por ultimo, abordamos las politicas y los beneficios laborales de la empresa,
como son horarios flexibles, la diversidad e inclusion y los programas de
bienestar que buscan en mejorar la calidad de vida de los empleados y
sobre todo su satisfaccion en el trabajo (Statuf et al., 2016).

Cabe destacar que el entorno laboral se encuentra en un proceso de

transformacion constante debido a diversos factores como los avances tecnolégicos,

cambios demogréficos y los eventos mundiales que aceleraron la forma de trabajar y

la vida en si, como lo fue la pandemia del COVID-19, dentro de estos principales

cambios y tendencias se mencionan los mas relevantes que se estan viviendo como

consecuencia de ello.

El trabajo remoto surgié y se acelerd para cubrir la necesidad de adaptar el
trabajo tradicional debido al encierro por pandemia, lo que ha modifico la
idea tradicional que se tenia de la oficina, teniendo como principal
caracteristica la flexibilidad de horarios, la forma en la que nos
comunicamos, hasta como organizamos nuestro trabajo dando pie a
considerar nuevas normas laborales para muchas organizaciones (Collins
& Stockton, 2021).

Actualmente la tecnologia y la inteligencia artificial estan cambiando por
completo las caracteristicas del trabajo, eliminando algunas tareas
recurrentes dando a los empleados la oportunidad de enfocarse en

actividades que requieran mas atencion (Brynjolfsson & McAfee, 2017).
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En la actualidad la diversidad e inclusién son cada vez mas importantes en
las organizaciones, sobre todo en lo que respecta a la diversidad de género,
raza y orientacion sexual, etc., en general enfocarse a crear espacios mas

equitativos donde los trabajadores se sientan valorados (Thomas, 2020).

La salud mental y el bienestar de los empleados se ha convertido en un
tema donde las empresas se estan haciendo mas consientes para el éxito
de las mismas, dejando de ser este un tema secundario para que en la
actualidad se desarrollen programas que atiendan las preocupaciones de
sus empleados para que tengan tiempo y espacio para su vida personal y

con ello prevenir el estrés y Burnout (Quick & Tetrick, 2011).

La capacitacion y crecimiento profesional se han vuelto fundamentales en
este mundo laboral mas competitivo que a su vez se encuentra en constante
cambio, es por ello que se debe estar es una constante capacitacion para

obtener mas habilidades (Noe et al., 2021).

En consecuencia, se puede decir que el entorno laboral es un ambiente complejo
gue influye en la vida de los trabajadores, es por ello que la transformacion de estos
entornos refleja la adaptacion de las organizaciones a los nuevos desafios globales,
ya que comprenderlos es vital para aprovechar al maximo las experiencias laborales y
promover un equilibrio saludable entre la vida personal y profesional, teniendo
presente que el entorno laboral se encuentra en constante cambio el cual requiere
ajustes oportunos para poder actuar, tomando decisiones acertadas y con ello alcanzar

el éxito de la organizacion.

1.3 TIPOS DE CLIMA LABORAL

Es importante considerar que existen varios tipos de ambientes laborales que

varian dependiendo de la cultura de la empresa y del personal que trabajan en ellas;
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como ejemplo se presentan algunos de los tipos de ambientes laborales mas comunes

en las organizaciones.

1. En el clima laboral colaborativo se fomenta la colaboracién y el trabajo en
equipo, donde los empleados suelen compartir ideas y conocimientos de
manera abierta, lo que promueve la creatividad y la innovacion (Hall, 2023,
p. 295-309).

2. Dentro del clima laboral competitivo la empresa fomenta una cultura
competitiva, para que los empleados se esfuercen para alcanzar metas y
objetivos establecidos por la organizacién, aunque en el cumplimiento de
los objetivos en muchos casos demasiado ambiciosos estos pueden

generar estrés y tensiones entre los trabajadores (Yukl, 2010, p. 285-286).

3. Para el clima laboral orientado a la tecnologia es comdn encontrar un clima
laboral enfocado en la innovacién y la integracién de nuevas tecnologias, y
los empleados suelen estar muy capacitados en tecnologia contando que

estén actualizados en las ultimas tendencias (DeLong, 2004, p. 81-82).

4. Dentro del clima laboral jerarquico de las organizaciones, la toma de
decisiones estd concentradas en los directivos, donde los roles y
responsabilidades de los empleados suelen estar claramente definidos
(Schein, 2010, p. 21-22).

5. Para los climas laborales flexible se valora mucho la flexibilidad en los
horarios y la ubicacion de trabajo, ya que los empleados pueden tener la
alternativa de trabajar desde casa o poder elegir los horarios (Jackson,
2009, p. 141-158).

6. Con lo que respecta al clima laboral tradicional, algunas empresas

mantienen este tipo organizaciéon rigida con practicas laborales
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tradicionales, con poca flexibilidad en los horarios y puede generar cierta

insatisfaccion entre los empleados (Budd, 2004, p. 124-125).

7. Las empresas que tienen un clima laboral diverso e inclusivo fomentan un
ambiente en el que las diferencias culturales, de género, etnia y orientacion
sexual son respetadas y todos se sientan bienvenidos (Kramer, 2006, p. 1-
2).

8. En las empresas con climas laborales creativos se fomenta la creatividad y
originalidad, donde sus empleados se sientan libres de expresar sus ideas

y explorar nuevas posibilidades (Amabile, 2011, p. 1-2).

9. Las empresas que promueven un clima laboral orientado a la familia tratan
de crear un ambiente que permitian a sus empleados equilibrar el trabajo y
la vida personal, ofreciendo beneficios como licencia por paternidad o
programas de bienestar para empleados y que se sientan valorados y
apoyados (Galinsky, 2015, p. 104-105).

10.Los climas laborales estresantes suelen darse dentro de las industrias como
la financiera o la médica, donde los niveles de estrés suelen ser altos debido
a las intensivas cargas de trabajo y la presion constante (Karasek, 1979, p.
285-308).

Los ejemplos mencionados sobre algunos ambientes laborales que existen
brindan un mejor panorama a lo que se enfrentar los trabajadores, los cuales impactan
en su desempefio y rendimiento; aunado a ello muchas organizaciones pueden
combinar elementos de varios de ellos y por ello es importante saber elegir un entorno
laboral que se ajuste a las necesidades y valores personales que permitan un

crecimiento profesional.
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1.4 FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Para poder comprender mejor lo que es el clima laboral es importante identificar
los factores que lo influyen, los cuales pueden ser internos a la organizacidbn como son
la cultura, las politicas y las practicas de la empresa, o los factores externos como por
ejemplo la situacién econdmica o el entorno social; partiendo de las aportaciones de
varios autores se proporciona una clasificacion de los factores del clima laboral que
para esta investigacion son relevantes para comprender la percepcion que tienen los
empleados sobre un clima laboral. Keith Davis presenta una clasificacion de los
factores del clima laboral que abarca tanto factores internos como factores externos a

la organizacion, los cuales se detallan a continuacion:

1.4.1 Factores internos del clima laboral

El clima laboral se define como la percepcién que tienen los empleados sobre el
ambiente de trabajo en una organizacion, el cual esta influenciado por diversos
factores, tanto internos como externos. Los factores internos del clima laboral son
aquellos elementos que se encuentran dentro de la organizacion y que tienen un
impacto significativo en las percepciones, experiencias y comportamientos de los
trabajadores; estos factores tienden a ser controlables por la propia organizacion y
pueden ser modificados para crear un buen ambiente de trabajo para fomentar un

entorno positivo y productivo para la organizacion.

Para este estudio de caso nos enfocaremos en los factores internos, los cuales
estan bajo el control de la organizacion y pueden ser modificados para mejorar el
bienestar y la productividad de los trabajadores; en la siguiente seleccion se presentan

los principales factores internos que influyen el clima laboral:

1. Liderazgo, es la capacidad de poder influir y motivar a los empleados para

alcanzar los objetivos de las organizacionales, es por ello que un liderazgo efectivo se
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caracteriza por la comunicacion asertiva, la delegacion de responsabilidades, el apoyo

a los empleados y el reconocimiento de sus logros (Judge & Robbins, 2018).

Un liderazgo positivo genera un clima laboral favorable el cual se caracteriza por
la confianza, compromiso y la motivacion de los empleados (Dansereau & Judge,
2010).

En el caso contrario donde existe un liderazgo deficiente puede conducir a un clima
laboral negativo con una baja moral, insatisfaccion y la rotacion del personal (Avolio et
al., 2009).

2. Cultura organizacional se refiere a los valores, creencias y normas que los
integrantes de una organizacion comparten, este tipo de cultura se refleja en el

comportamiento, las actitudes y las practicas diarias de la empresa (Schein, 2010).

Por ende, una cultura organizacional positiva se basa en valores como el respeto,
la equidad y la colaboracion, los cuales crean un clima laboral adecuado que promueve

el bienestar y la productividad de los empleados (Kotter & Heskett, 1992).

Mientras que una cultura organizacional negativa tiene como caracteristica la
burocracia y la falta de comunicacion, lo cual genera un clima laboral agresivo que

impacta de forma negativa el desempenio de los trabajadores (Schneider, 1985).
3. Comunicacion es el proceso de intercambio de informacion entre los miembros
de una organizacion, la cual debe ser clara, abierta, reciproca y oportuna (Heath &

Bryant, 2000).

Es por ello que una comunicacion clara genera una buena confianza entre los

empleados, lo que crea un clima laboral positivo (De Wit & Meyer, 2010).
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Mientras que en un panorama donde existe una comunicacion deficiente donde la
falta de informacion, la incertidumbre y los rumores generan desconfianza teniendo

como resultado un clima laboral negativo (Jones & George, 1998).

4. Relaciones interpersonales son aquellas interacciones que se producen entre
los integrantes de la organizacion, dichas relaciones pueden ser positivas o negativas,
y tienen un impacto sumamente importante en el clima laboral; las relaciones
interpersonales positivas estan basadas en el respeto, la colaboracion y el apoyo, las
cuales contribuyen a un clima laboral favorable que promueve satisfaccion de los
empleados (Cropanzano & Weiss, 2001).

Las relaciones interpersonales negativas se caracterizan por el conflicto, la
hostilidad y el acoso, lo que genera un clima laboral hostil que impacta negativamente

en el bienestar y la productividad de los trabajadores (Baron & Neuman, 1990).

5. Condiciones de trabajo son aquellas que abarcan tanto al entorno fisico y como
al personal en donde los empleados realizan sus tareas dentro de la empresa, y estas
condiciones incluyen aspectos como el confort del puesto de trabajo, la seguridad
laboral, la higiene del ambiente de trabajo y la carga de trabajo; es por ello que las
condiciones de trabajo adecuadas propician un clima laboral favorable que promueve
la salud, el bienestar y la productividad de los empleados (Sauter et al., 2010).

Mientras que en caso contrario las condiciones de trabajo deficientes se
caracterizan por un ambiente de trabajo inseguro, insalubre o con una carga excesiva
de trabajo los cuales generan un clima laboral negativo que impacta de forma
perjudicial la salud y el desempefio de los trabajadores (Karasek & Theorell, 1987).

6. Reconocimiento y recompensas son ciertos mecanismos que utilizan las
organizaciones para premiar a los empleados por alcanzar ciertos logros, los cuales
pueden ser tangibles (como un bono o un ascenso) o intangibles (como un
reconocimiento verbal o un premio simbdlico) y son esenciales para motivar a los

empleados para que continden trabajando de forma notable y como consecuencia
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contribuir al éxito de la organizacién; es por ello que los sistema de reconocimiento y
recompensa motiva a los empleados a mejorar su desempefio creando un clima laboral

positivo (Nieto-Morales et al., 2014).

Todo lo contrario, sucede en un sistema de reconocimiento y recompensas
deficiente ya que puede generar desmotivacion, insatisfaccion y un clima laboral

negativo (Kuvadia & Brahmachari, 2010).

7. Capacitacion y desarrollo se refieren a las actividades que las organizaciones
llevan a cabo para mejorar las habilidades y conocimientos de sus empleados, estas
actividades pueden ser cursos de formacion, talleres, programas de mentoring; es por
ello que brindar oportunidades de capacitacion, formacién y desarrollo profesional a
los trabajadores les permite adquirir nuevas habilidades, crecer dentro de la

organizacion y sentirse valorados (Chiavenato, 2007).

La capacitacion y el desarrollo adecuados permiten a los empleados sentirse
valorados y preparados para afrontar los retos de su trabajo, lo cual contribuye a un
clima laboral positivo que promueve la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de
los empleados (Noe et al., 2010). Por el contrario, la falta de oportunidades de
capacitacion y desarrollo puede generar desmotivacion, insatisfaccion y un clima

laboral negativo (Arthur et al., 2003).

8. Equidad y justicia organizacional se refieren a la percepcion que tienen los
empleados de como son tratados de manera justa e imparcial dentro de la organizacion
por los directivos, esto incluye aspectos como la igualdad de oportunidades, la
transparencia en la toma de decision, la consistencia en las politicas y practicas de la
empresa,; es por ello que este factor es primordial para generar un clima laboral positivo

el cual se base en la confianza y el respeto.

Cuando los empleados perciben que son tratados de manera justa, se sienten mas

motivados, comprometidos y satisfechos con su trabajo (Greenberg, 1990).
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Mientras que la falta de equidad y justicia organizacional puede generar

desconfianza, resentimiento y por ende un clima laboral negativo (Colquitt et al., 2001).

9. Bienestar y salud laboral se concibe como el estado de salud fisica, mental y
social de los empleados en el ambiente laboral, el cual puede incluir aspectos como la
prevencion de riesgos laborales, el fomento de habitos saludables y apoyo en los
casos de enfermedad o problemas personales; es por ello que las empresas crean un
ambiente de trabajo donde se promueva el bienestar fisico y mental de los empleados,
lo cual podemos traducirlo en una mayor motivacion, productividad y satisfaccion
laboral (Wright & Dollard, 2011).

Es importante mencionar que la falta de atencion al bienestar y la salud de los
empleados genera problemas de salud lo que conlleva al ausentismo laboral y por

ende a un clima laboral negativo (Kjellberg et al., 2016).

10. Participacién y empowerment se entiende como el espacio de participacion
gue tienen los empleados en la toma de decisiones que tienen que ver con el desarrollo
de su trabajo, es decir, sus opiniones y sugerencias son escuchadas con la libertad

para realizar sus tareas.

La participacion y el empowerment fomentan un clima laboral positivo
caracterizado por la responsabilidad, la motivacién y el compromiso de los empleados.
Cuando los empleados se sienten valorados e involucrados en las decisiones que los
afectan, se sienten mas motivados para contribuir al éxito de la organizacién (Sprecher
& Lawler, 1992). Mientras que la falta de participacion y empowerment puede generar

apatia, desmotivacion y un clima laboral negativo (Argyris & Schon, 1996).

11. Equilibrio entre la vida personal y laboral es importante que la organizacion
cuente con politicas flexibles de trabajo para fomentar un equilibrio saludable entre la

vida personal y laboral reduce el estrés y mejora la satisfaccién de los trabajadores.
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La organizacion puede implementar politicas flexibles de trabajo, como horarios

flexibles o trabajo remoto (Arias & Castro, 2014).

El equilibrio entre la vida personal y laboral es un aspecto fundamental para el
bienestar y la productividad de los trabajadores. Un ambiente de trabajo que promueva
este equilibrio reduce el estrés, aumenta la satisfaccion laboral y mejora la calidad de
vida de los empleados mediante politicas flexibles de trabajo:

e Horarios flexibles: Permitir a los trabajadores ajustar sus horarios de
entrada y salida dentro de ciertos limites puede mejorar su capacidad para
gestionar sus responsabilidades personales y profesionales.

e Trabajo remoto: Ofrecer la opcidn de trabajar desde casa de manera parcial
o total puede brindar mayor flexibilidad y autonomia a los trabajadores.

e Jornada laboral comprimida: Implementar una jornada laboral comprimida,
como la semana laboral de cuatro dias, puede reducir el tiempo dedicado
al trabajo y permitir mas tiempo para actividades personales.

e Licenciasy permisos flexibles: Facilitar el acceso a licencias y permisos por
motivos personales o familiares puede ayudar a los trabajadores a manejar

situaciones imprevistas sin afectar su desempefio laboral.

12. Gestion del cambio, estos pueden generar incertidumbre y estrés en los
trabajadores, es por ello que una buena gestion del cambio, la comunicacion efectiva
hacia los trabajadores ayuda a minimizar los impactos negativos en la organizacion
(Chiavenato, 2007).

Para alcanzar una buena transicion las organizaciones deben aplicar gestion
completa en la gestion del cambio donde se involucre a todos sus integrantes de forma
activa para que los cambios sean de forma efectiva no olvidando que el
acompafiamiento psicolégico es importante para adaptarse a las nuevas

circunstancias.
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e Informacion clara y oportuna en la forma en como las organizaciones
comunican los cambios los cuales pueden ser a través de diversos canales
como reuniones informativas, correos electronicos y los comunicados
oficiales.

e Canal de comunicacion reciproco el cual permita a los trabajadores externar
sus inquietudes y poder dar sus sugerencias, lo cual fomenta la confianza
y una participacion activa dentro de la organizacion.

e (Gestion de expectativas realistas las cuales deben comunicar de forma
clara los objetivos, la duracién y los posibles desafios que pueden
presentarse en estos cambios, lo cual ayudard a los empleados a
comprender el papel que juegan en todo esto, reduciendo en gran medida
el estrés laboral.

Las organizaciones pueden fomentar un ambiente de trabajo positivo el cual
impulse el éxito individual y organizacional, al entender y ejecutar estos factores
internos del clima laboral de forma efectiva ya que juegan un papel importante en el

bienestar y la productividad de los trabajadores.

1.4.2 Factores externos del clima laboral

Continuando con los factores externos que afectan a las organizaciones, a
continuacion, se abordaran y conocera qué papel juegan, es decir, como lo perciben
los empleados y cual es su compromiso con la empresa; en este apartado se explora
la forma que estos factores influyen en el ambiente laboral.

1. Situacion econdémica del pais tiene una influencia en el clima laboral de las
organizaciones, tomando en cuenta que ciertos factores macroeconémicos
como el crecimiento del PIB, el desempleo y la inflacion afectan
directamente la economia de los empleados ya que una economia en

declive genera preocupaciéon, mientras que una economia en crecimiento
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puede aumentar la confianza y brinda una seguridad (Krugman & Wells,
2012).

2. Situacion economica de la industria influye en el clima laboral ya que brinda
mayores oportunidades de crecimiento, estabilidad y mejores condiciones
laborales; mientras que en una industria en declive genera incertidumbre y

una disminucién moral al miedo de la pérdida de su empleo (Porter, 1980).

3. Competencia de la organizacion frente a un mercado global puede afectar
el clima laboral ya que al existir una competencia feroz genera presion y
estrés entre los empleados, mientras que una posicién de mercado solida
contribuye a aumentar la seguridad laboral de la organizacién (Porter,
1985).

4. Entorno social es un factor que influye en el clima laboral el cual se adecua
con base a las normas, los valores y expectativas de la sociedad en la que
se desarrolla la organizacién; es por ello que en una sociedad con valores
individualistas fomenta la autonomia y la competencia entre los empleados,
mientras que una sociedad con valores colectivos destaca la cooperacion y

el trabajo en equipo (Hofstede, 1980).

5. Cambios demogréficos que conllevan como se estructura la poblacion
(edad, género, etnia, etc.) influye en el clima laboral, ya que al contar con
una fuerza laboral diversa aporta varios enfoques a la organizacion,
teniendo en cuenta que se debe trabajar en mayor medida con la

integracion y la comunicacion intercultural (Adler & Gundersen, 2016).
Al identificar los factores externos que influyen en el clima laboral nos proporcionan

una vision amplia para que las organizaciones tomen decisiones de manera informada

para evaluar el ambiente de trabajo y fomentar un clima laboral positivo que beneficie
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de forma reciproca a los empleados como a la empresa los cuales dependen uno de

otro.

1.5 EFECTOS DEL CLIMA LABORAL

La importancia de crear y mantener un clima laboral positivo dentro de las
organizaciones nos lleva a entender mejor la clasificacion de los efectos que tiene este
sobre los empleados, tomando en cuenta que un ambiente de trabajo adecuado trae
muchos beneficios tanto para los empleados como para la empresa en si, asimismo,
los climas laborales negativos tiene consecuencias perjudiciales que afectan de forma
directa el desempefio y la reputacién de la organizacién, creando incertidumbre a largo

plazo.

Con la finalidad de facilitar la revision de los efectos de los climas laborales los

dividiremos en dos categorias los efectos positivos y los efectos negativos:

1.5.1 Efectos Positivos del Clima Laboral

En la actualidad las organizaciones enfrentan un desafio constante para optimizar
su rendimiento y alcanzar sus objetivos estratégicos y con ello poder tomar decisiones
para el crecimiento de la empresa; en este sentido el clima laboral surge como un
factor importante que desencadena en el bienestar, motivacion y productividad de los
empleados, teniendo un impacto directo en el éxito de la empresa. En consecuencia,
un clima laboral positivo tiene como principal caracteristica un ambiente de trabajo,
relaciones interpersonales estables y una comunicacion efectiva, las cuales generan
muchos beneficios que incentivan el crecimiento personal y organizacional y para ello

exploraremos los efectos positivos que se dan dentro del clima laboral:

1. Mayor satisfaccion y motivacion de los empleados genera una mayor
satisfaccion en los empleados al estar a gusto en su trabajo, ya que son

valorados por la organizacion; tomando en cuenta que esta satisfaccion se
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interpreta en un mayor compromiso con el trabajo, teniendo una mejor actitud
y dan un mayor esfuerzo para alcanzar los objetivos establecidos por la
organizacion (James, Jones & DeMarco, 1983; Schneider, 1985; Tagiuri &
House, 1992).

Mayor productividad la cual se da en un ambiente de trabajo positivo
fomentando la productividad entre los empleados, quienes estdn mas
enfocados y dispuestos a dar lo mejor de ellos; es por ello que la motivacion y
el compromiso generados por un clima laboral favorable se traducen en un
mayor rendimiento individual y colectivo, lo que se refleja en el logro de metas
y objetivos organizacionales (Spector & Schneider, 2005; Chiavenato, 2007,
Dessler, 2015).

Menor rotacién de personal: Los empleados que trabajan en un clima laboral
positivo son menos propensos a renunciar a su trabajo. La satisfaccion, la
motivacion y el compromiso que experimentan en un ambiente de trabajo
favorable los llevan a permanecer en la organizacion por mas tiempo, lo que
reduce la rotacion de personal y sus costos asociados (Davis, 1989; Dessler,
2015; Spector & Schneider, 2005).

Mejor salud y bienestar de los empleados: Un clima laboral positivo contribuye
a la salud fisica y mental de los empleados. La reduccién del estrés, la
ansiedad y otros factores psicosociales negativos, junto con la promocion de
hébitos saludables y un ambiente de trabajo seguro y ergonémico, favorecen
el bienestar integral de los colaboradores (Adler & Gundersen, 2016;
Hesselbach, 2011; Spector & Schneider, 2005).

Mejor reputacion de la empresa: Una organizacion con un clima laboral
positivo proyecta una imagen atractiva hacia el exterior, lo que mejora su
reputacioén en el mercado. Esta buena reputacion atrae a los mejores talentos,

clientes e inversores, quienes buscan ser parte de una empresa que valora a
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sus empleados y ofrece un ambiente de trabajo favorable (Chiavenato, 2007;
Porter, 1980; Porter, 1985).

Un clima laboral positivo en una institucion educativa superior no solo beneficia a
su comunidad interna, sino que también proyecta una imagen atractiva hacia el exterior
creando una buena reputacion institucional la cual traerd a estudiantes con varias
habilidades, profesores sobresalientes en su area, y con ello tener una posicion
competitiva ante el mercado educativo del estado de Puebla.

Para resumir, se puede decir que la aplicacion de los efectos positivos del clima
laboral en un sector de educacion superior publica es promover un ambiente de
aprendizaje atractivo, donde predomine el trabajo en equipo y sea agradable tanto para
los docentes como para los estudiantes quienes son sus principales clientes, quienes
con su compromiso y trabajo colaboran al logro de los objetivos académicos y con el

posicionamiento de la institucion.

1.5.2 Efectos Negativos del Clima Laboral

Las caracteristicas de un clima laboral negativo se perciben en ambientes donde
existe la rivalidad, en donde las relaciones interpersonales son conflictivas y la
comunicacién es deficiente, todo esto puede generar consecuencias que impactan de
forma negativa en el desempefio individual y organizacional; en cuanto a los efectos
negativos del clima laboral se explorara la importancia de identificar y abordar sus

causas:

1. Insatisfaccion y desmotivacibn de los empleados quienes se sienten
desmotivados, poco valorados y con una actitud negativa hacia su trabajo; por
ende, esta insatisfaccion se traduce en un bajo rendimiento, una mala actitud y
un mayor riesgo de conflictos y ausentismo laboral (James, Jones & DeMarco,
1983; Schneider, 1985; Tagiuri & House, 1992).
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Baja productividad de los empleados se da por la desmotivacién, el estrés, la
ansiedad y otros factores psicosociales adversos generan un impacto negativo
en el rendimiento individual y colectivo, lo que dificulta el logro de metas y
objetivos organizacionales (Chiavenato, 2007; Dessler, 2015; Spector &
Schneider, 2005).

. Alta rotacién de personal al ser propensos a renunciar a su trabajo por la
insatisfaccion, la desmotivacion y el malestar que experimentan en un ambiente
de trabajo adverso que los llevan a buscar nuevas oportunidades en otras
organizaciones, lo que genera un aumento en la rotacién de personal y sus
costos asociados (Davis, 1989; Dessler, 2015; Spector & Schneider, 2005).

Deterioro de la salud y el bienestar de los empleados tanto fisica como mental
dan como resultado el aumento del estrés, la ansiedad, la depresion y otros
factores psicosociales adversos, junto con la exposicion a riesgos fisicos y
ergonémicos en el lugar de trabajo, perjudican el bienestar integral de los
colaboradores (Adler & Gundersen, 2016; Hesselbach, 2011; Spector &
Schneider, 2005).

Dafio a la reputacion de la empresa cuando esta proyecta una imagen negativa
hacia el exterior, dafiando su prestigio en el mercado y esta mala fama puede
generar dificultades para atraer y retener talentos, clientes e inversores, quienes
prefieren no asociarse con una empresa que no valora a sus empleados y ofrece

un ambiente de trabajo adverso (Chiavenato, 2007; Porter, 1980; Porter, 1985).

. Aumento de los conflictos laborales entre empleados y directivos, y entre la
organizacién y sus stakeholders. La insatisfaccion, la desmotivacion y la mala
comunicacion pueden desencadenar disputas, hostilidad y un ambiente de
trabajo hostil, lo que afecta negativamente la productividad, la colaboracion y el
logro de objetivos (Chiavenato, 2007; Dessler, 2015; Robbins & Coulter, 2010).
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7. Ausentismo laboral de los empleados quienes son mas propensos a faltar al
trabajo por motivos como enfermedad, estrés, desmotivacion o simplemente por
buscar otras oportunidades laborales. El ausentismo laboral genera costos
adicionales para la empresa, reduce la productividad y afecta negativamente el
funcionamiento general de la organizacién (Chiavenato, 2007; Dessler, 2015;
Spector & Schneider, 2005).

8. Presenteismo el cual se refiere a la situacion en la que los empleados acuden
al trabajo a pesar de no estar en condiciones fisicas 0 mentales 6ptimas para
realizar sus tareas, dentro de un clima laboral negativo, por el miedo a perder el
empleo o la presion por cumplir con las expectativas pueden llevar a los
empleados al presentarismo, lo que afecta negativamente su salud, su
rendimiento y la seguridad en el lugar de trabajo (Chiavenato, 2007,
Hesselbach, 2011; Spector & Schneider, 2005).

9. Deterioro de la imagen publica de la empresa especialmente en la era de las
redes sociales y la comunicacion instantanea, derivado de las quejas de los
empleados, las denuncias de malas practicas pueden dafar la reputacion de la
organizacion afectando de forma negativa su competitividad, la capacidad para
atraer o retener talentos (Dessler, 2015; Fombrun, 1996; Porter & Kramer,
2006).

10.Dificultades para el logro de objetivos de la organizacion como son la
insatisfaccion de los empleados, la desmotivacion, la baja productividad y el
ausentismo laboral son algunos obstaculos que impiden el desempefio de la
empresa y en consecuencia al logro de sus metas, es por ello que un ambiente
de trabajo hostil genera un circulo vicioso que afecta de forma negativa a la
organizacion (Chiavenato, 2007; Dessler, 2015; Robbins & Coulter, 2010).

Como afirma Arias y Castro (2014) el impacto de un clima laboral negativo en una

institucion educativa superior puede ser profundo y mudltiple, es por ello que la
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insatisfaccion y desmotivacion de los docentes y el personal administrativo pueden
llevar a un bajo rendimiento académico, conflictos interpersonales y un aumento en la
rotacion de personal, la cual afecta la continuidad en la planificacién y ejecucion de
programas académicos, generando inestabilidad y desconfianza en la comunidad

estudiantil.

En lo que respecta a la baja productividad la cual se deriva de un ambiente de
trabajo adverso dificulta el logro de los objetivos educativos, la calidad de la
ensefianza, asi como la satisfaccion de los estudiantes; aunado a ello ausentismo y el
presenteismo laboral afectan la calidad de los servicios educativos que se ofrecen,
generando alteraciones en el proceso de ensefianza - aprendizaje dejando en tela de
juicio la credibilidad de la institucion (Arias & Castro, 2014, p 1-18).

Los efectos negativos del clima laboral en el entorno de las instituciones de
educacion superior pueden debilitar los esfuerzos institucionales por ofrecer una
educacion de calidad, al comprometer la satisfaccién de la comunidad universitaria, y
arruinar la posicion competitiva dentro del mercado educativo y laboral; por ello es
decisivo que las instituciones educativas pongan en primer lugar la creacién de un
clima laboral positivo que garantice su éxito y sostenibilidad a largo plazo (Arias &
Castro, 2014, p 1-18).

El analisis del clima laboral permitié poder identificar la importancia que tiene como
un factor importante en el desarrollo y bienestar de los trabajadores, generando
ambientes saludables y al mismo tiempo productivos en las instituciones de educacion
superior publica, siendo en este ambiente donde cobran relevancia la complejidad de
los roles que desempefian los docentes y el personal administrativo, haciendo hincapié

gue el entender el clima laboral también ayuda a prevenir problemas.

El conocer a profundidad el clima laboral nos permitié tener un punto de partida y
con ello ver de qué forma se relaciona con el Sindrome de Burnout, que se abordara

en el siguiente capitulo, siendo este fenbmeno en crecimiento el que afecta a los
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trabajadores y el conocimiento de sus caracteristicas nos brinda un panorama del
impacto que tiene en los integrantes que conforman las instituciones de educacion

superior publica.
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CAPITULO Il SINDROME DE BURNOUT

En este capitulo se analiza el Sindrome de Burnout, una condicién que afecta a
personas en muchas areas profesionales, que para este estudio de caso
especificamente en el ambito educativo; se trataran temas como los antecedentes
histéricos, su definicion, la clasificacion en distintas etapas, la diferencia con el estrés
y cdmo influye en su desarrollo, los sintomas caracteristicos del mismo, la relaciéon que
tiene con el clima laboral considerando factores, la frecuencia, el riesgo en las
instituciones de educacion superior, el impacto en la calidad de la educacion, asi como

los instrumentos para detectarlo y medir el nivel.

2.1 ANTECEDENTES DEL SINDROME DE BURNOUT

Actualmente el Sindrome de Burnout se ha arraigado como un problema de salud
ocupacional en el ambito laboral; dicho trastorno se identifica por una serie de factores
como el agotamiento emocional, la despersonalizacion y disminucion de la sensacion
de logros personales, afecta a un gran namero de profesionales a nivel mundial
convirtiétndose en un fendmeno preocupante, y como resultado diversas
investigaciones han identificado que el clima laboral desempefia un papel importante
en el desarrollo y la prolongacién del Burnout.

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) reporta que al menos el 75 % de
los trabajadores presentan estrés laboral, dando como resultado un nimero total de
personas con tendencia al Burnout de 44 millones 475 mil personas; y de acuerdo con
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) México ocupa el primer lugar en Burnout
o sindrome de “estar quemado” por desgaste laboral desde 2017, y reconoci6 al
Burnout como una enfermedad consecuencia del estrés laboral cronico desde 2022,
el cual afecta no solo al trabajador sino también a la organizacion, debido a que las
consecuencias son fisicas, emocionales y conductuales. Es importante recalcar que el
IMSS reporté que de 2010 a 2018 las enfermedades que causaron mayor incapacidad

laboral temporal fueron la ansiedad, la depresion y el estrés, otorgando 130 mil 225
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incapacidades por depresion. Juarez, B. (2022, 5 de enero). El Burnout es oficialmente
una enfermedad de trabajo reconocida por la OMS. ElI Economista.
https://www.eleconomista.com.mx/capitalhumano/Padecimiento-laboral-80-Los-
sintomas-y-el-proceso-para-diagnosticar-el-burnout-20240502-0113.html

El presente trabajo de investigacion se adentra en un analisis detallado de la
relacion entre los factores del clima laboral y el Sindrome de Burnout, centrandose en
el contexto de una Institucion de Educacién Superior Publica en el Estado de Puebla,
ya que la educacion superior es un campo crucial en la formacién de futuras
generaciones y el personal que trabajan en este entorno se enfrentan a desafios
particulares, es por ello que esta investigacion busca brindar un contexto méas detallado
sobre como los elementos del clima laboral como son la carga de trabajo excesiva, la
insatisfaccion laboral, la falta apoyo social y las demandas emocionales las cuales
influyen en la aparicion y el desarrollo del Sindrome de Burnout entre el personal de

las instituciones de educacion.

Esta investigacion adquiere un enfoque multidisciplinario que combina métodos
cualitativos y cuantitativos el cual propone identificar los factores especificos del clima
laboral que contribuyen al desarrollo del Sindrome de Burnout en un entorno educativo
en el estado de Puebla; buscando poder ofrecer recomendaciones estratégicas para
el manejo y prevencion del Burnout con el propdsito de mejorar la calidad de vida de

los trabajadores y la calidad de la educacion en la region.

Con los resultados de esta investigacion se pretende orientar sobre las politicas y
practicas que fomenten un clima laboral saludable en las instituciones de educacién
superior beneficiando a todos los integrantes de la organizacion, para entender mejor
los desafios que enfrentan los profesionales de la educacion superior en Puebla y
contribuir al enriquecimiento del conocimiento que se tienen sobre el Sindrome de

Burnout en el ambito laboral educativo.
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2.2 DEFINICION DE SINDROME DE BURNOUT

El Sindrome de Burnout también es conocido como "sindrome de desgaste
profesional”, el cual ha sido estudiado por ser un fenbmeno importante dentro del
ambito laboral que tiene como caracteristicas el agotamiento fisico, emocional cronico,
cinismo y la falta de eficacia en el trabajo; dicho sindrome puede afectar a los
trabajadores no importando el campo en el cual laboren incluyendo el ambito de la
educacion publica superior. En este estudio de caso se explorara el vinculo entre el
Sindrome de Burnout y el clima laboral en las instituciones de educacion publica
superior, con la finalidad de comprender como los factores contribuyen al desarrollo
de este problema y asi proponer posibles estrategias en su manejo.

La primera definicion del Sindrome de Burnout fue hecha por Herbert
Freudenberger (1974) en la década de 1970 como un estado de agotamiento
emocional, despersonalizacion y falta de realizacién personal en el trabajo y dicho
termino fue acufiado para poder describir un conjunto de sintomas emocionales,
cognitivos, fisicos que experimentan las personas en respuesta a un estrés laboral

cronico al cual es el principal detonante de este sindrome.

A través de los afios se han realizado diversos estudios para profundizar en los
antecedentes e implicaciones del Sindrome de Burnout, es especifico la investigacion
de Michael P. Leiter y Christina Maslach quienes destacaron las importancia que tienen
los factores organizacionales en el conocimiento del Burnout; en su libro de 1997 “The
Truth About Burnout: How Organizations Cause Personal Stress adn What to Do About
It” afirman que las conficiones deficientes de trabajo como son la falta de control, el
apoyo no adecuado, junto con la ausencia de equidad pueden contribuir
considerablemente en el desarrollo y la prevalencia del Sindrome de Burnout (Leiter &
Maslach, 1997).

Las caracteristicas principales del Sindrome de Burnout es la sensacién de

agotamiento el cual va mas alla de un cansancio normal, este presenta una emocion
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de fatiga a nivel fisico y mental que puede experimentar el individuo, los cuales son
afectados de forma recurrente al sentir que sus recursos emocionales y su energia
vital se van consumiendo derivado de las grandes cantidades de trabajo y
responsabilidades de su trabajo las cuales sobre pasan su capacidad.

Otro elemento que contribuye al desarrollo del Sindrome de Burnout es la
despersonalizacion la cual se manifiesta como la actitud cinica y distante que se
externa hacia las personas con las que se relaciona en su ambiente laboral, pudiendo
ser estos compafieros, jefes o los usuarios del servicio; este tipo de desconexion
emocional propicia un comportamiento frio e insensible el cual puede ser perjudicial

en areas que requieren un trato directo con otros.

Siguiendo con esta lista continuamos con el tercer componente que es la falta de
realizacion personal el cual se refiere a la sensacion de incapacidad y desesperanza
en relacion con el trabajo; las personas afectadas por esta causa tienen el sentimiento
de no alcanzar sus metas personales o que hasta cierta medida su trabajo no tiene
significado o propdsito alguno, teniendo como consecuencia el dafio de la autoestima

y la motivacién del individuo.

Cabe mencionar que el Sindrome de Burnout no es solo un estado de estrés
laboral agudo, si no por el contrario, debe entenderse como un proceso gradual que
se va desarrollando con el paso del tiempo por una exposicion constante a un ambiente
de trabajo estresante, dando como resultado la detonacion del Burnout aunado a la
incapacidad que tiene el individuo para manejar el estrés; y estos efectos conllevan a
resultados negativos con efectos perjudiciales para la salud fisica y mental dafiando el

desempefio laboral.

Por lo antes expuesto se finaliza con la conceptualizacion del Sindrome de Burnout
realizado por Herbert Freudenberger en los afios de 1970 que nos dice este sindrome
representa un evento complicado que involucra el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la falta de realizacion personal en un ambito laboral; es por ello
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gue su identificacion y entendimiento son necesarios para enfrentar los desafios de
salud mental que se presenten en el lugar de trabajo y con ello mejorar la calidad de

vida de los empleados.

2.3 CLASIFICACION DEL SINDROME DE BURNOUT

Para la clasificacion del Sindrome de Burnout se utiliza regularmente el modelo de
las tres dimensiones las cuales fueron propuestas por Christina Maslach y Susan E.
Jackson quienes son consideradas como expertas en el estudio del Burnout, y para

ello se enlistan la clasificacion de estas tres dimensiones, las cuales son:

Como primer punto se tiene el agotamiento emocional el cual se refiere a la
sensacién de estar fisica y emocionalmente agotado a consecuencia del trabajo
excesivo, en esta dimension los individuos que ya desarrollaron el Burnout sufren de
una fatiga extrema, un cansancio constante y un agotamiento emocional que provoca
un sentimiento de quedarse sin energia para poder realizar la excesiva carga de

trabajo.

Como segundo punto se adentra a la despersonalizacion también conocido como
cinismo, es aqui donde las personas con Burnout tienden a presentar actitudes
negativas y despersonalizadas con sus comparieros de trabajo y usuarios del servicio,
es decir, se vuelven cinicos e insensibles en su ambito laboral, teniendo una

caracteristica el sarcasmo y la falta de empatia.

Por ultimo, se aborda la tercera dimension que es la reduccion de la realizacion
personal también conocida como la falta del logro personal, la cual se refiera a la
sensacion que tiene el trabajo donde ya no tiene importancia para el trabajador, es
decir, el individuo con este sintoma siente que funciones o actividades laborales son
ineficaces, y a su vez sus objetivos personales o profesionales no avanzan como ellos

desearian.
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Generalmente el Sindrome de Burnout se clasifica en tres niveles, y dicha
clasificacion se toma con base al grado de severidad de los sintomas y el impacto que

tienen en la vida laboral y personal de los individuos, como se muestra enseguida:

Primero se tiene el Burnout leve, el cual es una etapa inicial donde los sintomas
son ligeros y temporales, aqui las personas experimentan fatiga o frustracion

ocasional, pero no se encuentran totalmente agotados ni despersonalizados.

Posteriormente aparece el Burnout moderado y cuando se llega a este punto los
sintomas tienden a ser mas acentuados y es aqui cuando empiezan a provocar
problemas con el desarrollo laboral y personal del individuo, es decir, los sintomas
tienden a ser mas evidentes y faciles de identificar: el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la falta de logros personales.

Y por ultimo se llega al Burnout Severo siendo esta etapa donde los sintomas son
mas graves y el individuo empieza a tener dificultades para cumplir con sus
responsabilidades laborales, se perciben los efectos fisicos y mentales los cuales son

relevantes ya que el riesgo tiende a ser alto.

Las herramientas que ofrece la clasificacion del Sindrome de Burnout son
esenciales para poder identificar, entender y tratar este fenémeno que es cada vez
mas recurrente dentro de las organizaciones, su clasificacion no solo facilita un
diagnéstico preciso sino también nos brinda un disefio de como poder intervenir de
forma efectiva y personalizada con los empleados, con una vision amplia de distintas

maneras en las que se puede abordar este reto de manera completa y estratégica.

Teniendo una base sélida de como se clasifica el Sindrome de Burnout, ahora
pasamos a un tema que esta estrechamente relacionado que la detonacidon de este
sindrome que es el estrés, el cual es importante comprender en esencia para identificar

como contribuye en el desarrollo del Burnout y con ello tener las herramientas
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necesarias para elaborar estrategias de forma efectiva sobre cdmo prevenirlo y

manejarlo.

2.4 DEFINICION DE ESTRES

Diferentes estudios en el campo de la psicologia, la medicina y las ciencias
sociales han reconocido el estrés como un fenbmeno que se presenta en la vida
cotidiana de las personas, siendo un tema ampliamente estudiado el cual lo definen
comunmente como una respuesta de nuestro cuerpo ya sea fisica, emocional y mental
a las situaciones o presiones que superan al individuo y no poder enfrentarlas,

derivado de la falta las herramientas necesarias para lidiar con el estreés.

Es importante conocer los estudios del estrés cronico ya que se ha vinculado con
una amplia gama de problemas con la salud humana, considerando enfermedades
cardiovasculares, digestivos, trastornos del suefio y la baja de las defensas del sistema
inmunoldgico entre otros, y aunado a ello el estrés puede afectar el rendimiento
académico y laboral, de igual forma las relaciones interpersonales tiene un impacto en

la calidad de vida de los empleados.

El estrés se define como una respuesta fisioldgica y psicologica del cuerpo ante
situaciones percibidas como amenazantes o desafiantes, como dice Selye (1956),
pionero en el estudio del estrés, este se conceptualiza como "la respuesta inespecifica
del cuerpo a cualquier demanda"; esta definicion resalta que el estrés no es
Gnicamente una reaccion a eventos negativos, sino a cualquier cambio que requiera
una adaptacion (Fink, G. 2009).

Lazarus y Folkman (1984) expandieron este concepto introduciendo la teoria de la
evaluacion cognitiva, que sugiere que el estrés surge de la percepcién individual de
las demandas y la capacidad para enfrentarlas; definen el estrés como un tipo
particular de relacion entre la persona y el entorno que es evaluado por la persona

COmMo gravoso o excedente a sus recursos y pone en peligro su bienestar.
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Por otro lado, el modelo de demanda-control de Karasek identifica el estrés laboral
como una interaccion entre las demandas del trabajo y el control percibido sobre
dichas demandas, Karasek lo define como "el resultado de una alta demanda laboral

combinada con bajo control sobre el trabajo” (Karasek, 1979, p. 287).

Es importante continuar explorando enfoques efectivos para la gestion del estrés,
incluyendo intervenciones psicologicas, cambios en el estilo de vida y politicas publicas

gue fomenten entornos de vida y trabajo méas saludables.

2.5 DIFERENCIA DE BURNOUT Y ESTRES

La diferencia entre Burnout y estrés es primordial para comprender las diferentes
formas en que el trabajo puede afectar la salud y el bienestar de los individuos, es por
ello importante reconocer los signos y sintomas de ambos estados y adoptar
estrategias de afrontamiento efectivas para prevenirlos o mitigar sus efectos negativos.
Las organizaciones también juegan un papel importante en la creacién de ambientes
de trabajo saludables que promuevan el bienestar de sus empleados y reduzcan el
riesgo de Burnout y estrés. Para ello es primordial conocer un poco mas sobre el estrés

para ver como se relaciona con el Burnout. Ver tabla 2.1.

Tabla 2.1
Comparativo: Diferencias entre Burnout y Estrés
Aspecto Estrés Burnout
Definicion Respuesta fisiologica y Estado de agotamiento

psicologica a demandas o emocional,

presiones externas (Selye, despersonalizacion y baja

1956). realizacion personal debido
al estrés cronico en el
trabajo (Maslach &
Jackson, 1981).
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Duracioén

Causas

Sintomas

Fisicos

Sintomas

Emocionales

Impacto en el

Trabajo

Afectacion

Social

Estrategias de

Afrontamiento

Consecuencias

a Largo Plazo

Generalmente temporal y
agudo.

Situaciones que requieren
adaptacién, pueden ser
positivas o

(Lazarus & Folkman, 1984).

negativas

Tensioén muscular,
aumento de la frecuencia

cardiaca, sudoracion.

Ansiedad, irritabilidad,
preocupacion.

Puede aumentar
temporalmente la
productividad y la
motivacion.

Puede afectar
temporalmente las

relaciones interpersonales.
Técnicas de relajacion,
manejo del tiempo,
ejercicio fisico (Lazarus &

Folkman, 1984).

Posibles problemas de
salud si no se maneja
adecuadamente, pero

generalmente reversible.

Crénico y gradual.

Exposicion prolongada a
estresores ocupacionales,
como alta carga de trabajo
y falta de control (Maslach
et al., 2001).

Fatiga extrema, dolores de

cabeza, problemas
digestivos.
Agotamiento  emocional,

cinismo, sentimiento de
ineficacia.

Disminucion significativa de
la productividad y el
compromiso laboral

(Maslach & Leiter, 2016).

Aislamiento social,
conflictos interpersonales
prolongados.

Necesidad de
intervenciones mas

profundas, como cambios
organizacionales y apoyo
psicoldgico (Maslach et al.,
2001).

Puede llevar a trastornos
de salud mental serios,
como depresion y ansiedad
cronica (Maslach et al.,
2001).
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Fuente: Elaboracion propia con base en Lazarus, Maslach y Selye (2024).

La diferenciacion entre Burnout y estrés es fundamental para comprender las
diferentes formas en que el trabajo puede afectar la salud y el bienestar de los
individuos. Es importante reconocer los signos y sintomas de ambos estados y adoptar
estrategias de afrontamiento efectivas para prevenirlos o mitigar sus efectos negativos.
Las organizaciones también juegan un papel importante en la creacion de ambientes
de trabajo saludables que promuevan el bienestar de sus empleados y reduzcan el

riesgo de Burnout y estrés.

2.6 INFLUENCIA DEL ESTRES EN EL DESARROLLO DEL
SINDROME DE BURNOUT

El Sindrome de Burnout, también conocido como sindrome del trabajador
guemado, es un padecimiento que afecta a las personas que trabajan en profesiones
gue exigen un alto grado de contacto con personas, como es el caso de los docentes
y administrativos de las instituciones de educacién superior; este sindrome se
caracteriza por el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion
personal, lo que puede tener un impacto negativo en la salud fisica y mental de los

trabajadores, asi como en la calidad de su trabajo y en la educacién de los alumnos.

Asimismo, el estrés laboral es un factor ampliamente reconocido como uno de los
principales detonantes que contribuyen al desarrollo del Burnout, siendo la etapa mas
preocupante la del estrés crénico el cual se asocia con demandas laborales excesivas,
la falta de control que se tiene sobre el trabajo, y un entorno laboral adverso puede
desencadenar una serie de razones mentales y fisicas que conllevan al agotamiento
emocional, la despersonalizacion y la baja realizacidbn personal que son las tres

caracteristicas centrales del Burnout.
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Varios estudios han encontrado una relacion estrecha entre el estrés laboral y el
Burnout en diversos contextos profesionales incluyendo la educacion superior, de los

principales se puede mencionar a:

Niedhammer, Hellgren & Hallberg (2000) quienes identificaron que el control sobre
el trabajo y el apoyo social eran moderadores del impacto del estrés laboral en el

Burnout entre docentes universitarios.

Mientras que Isokoski & Virtanen (2000) encontraron una asociacion positiva entre
el estrés laboral y el Burnout en docentes de Finlandia, destacando el papel del apoyo

social como factor protector.

Y por ultimo Maslach & Leiter (1997) propusieron el modelo "Burnout Model of
Work Stress" el cual sugiere que el estrés laboral es un precursor fundamental del

Burnout, actuando a través de la desregulacion emocional y la pérdida de motivacion.

El estrés laboral es un factor determinante en el desarrollo del Sindrome de
Burnout donde la experiencia practica establece que es posible prevenir y manejar el
Burnout mediante la implementacién de estrategias que aborden las causas del estrés
y promuevan el bienestar de los trabajadores, teniendo un enfoque integral que incluya
medidas organizacionales, liderazgo efectivo y responsabilidad individual es crucial

para crear ambientes laborales saludables y prevenir el Burnout.

2.7 SINTOMAS DEL SINDROME DE BURNOUT

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) reconocio en el afio 2019 el Sindrome
de Burnout como un fendmeno ocupacional, definiéndolo como un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental causado por un desequilibrio prolongado entre

las demandas del trabajo y los recursos disponibles para afrontarlas (OMS, 2019).
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De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud y diversas investigaciones
publicadas en revistas especializadas, los sintomas del Sindrome de Burnout se

agrupan en tres dimensiones principales:

1. Agotamiento:

Sensacion de falta de energia o agotamiento que persiste incluso después de
descansar y dormir lo suficiente (Jackson & Maslach, 1981; OMS, 2019).

Dificultad para iniciar o mantener el esfuerzo en las tareas laborales, incluso en

aquellas que antes se consideraban faciles (OMS, 2019; Bakker & Schaufeli, 2004).

Incremento de la fatiga fisica y mental, que puede manifestarse como dolores
musculares, dolores de cabeza, problemas digestivos y otros sintomas fisicos
(Jackson, Leiter, Maslach & Schaufeli, 1999; OMS, 2019).

Dificultad para concentrarse y pérdida de memoria, lo que puede afectar el

rendimiento laboral y la vida personal (OMS, 2019; Shirom, 2003).

Disminucion del rendimiento laboral, que puede verse reflejado en un aumento de
errores, dificultad para cumplir con plazos y una menor calidad del trabajo (Jackson,
Leiter, Maslach & Pines, 2008; OMS, 2019).

2. Despersonalizacion:

Sentimientos de desapego 0 negativismo hacia el trabajo, que pueden

manifestarse como cinismo, irritabilidad y apatia (Jackson & Maslach, 1981; OMS,
2019).
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Actitud cinica o distante hacia los comparieros y clientes, lo que puede dafar las
relaciones interpersonales y afectar el clima laboral (OMS, 2019; Bakker & Schaufeli,
2004).

Irritabilidad y falta de empatia, lo que puede dificultar la comunicacion y la

colaboracién con los demas (Jackson, Leiter, Maslach & Schaufeli, 1999; OMS, 2019).

Dificultad para disfrutar de actividades que antes eran agradables, lo que puede

afectar la vida personal y el bienestar general (OMS, 2019; Shirom, 2003).

Aislamiento social y retraimiento, que pueden conducir a la soledad y la depresion
(Jackson, Leiter, Maslach & Pines, 2008; OMS, 2019).

3. Falta de realizacién personal:

Sensacion de ineficacia e incompetencia, que puede afectar la autoestima y la
confianza en si mismo (Jackson & Maslach, 1981; OMS, 2019).

Baja autoestima y confianza en si mismo, lo que puede dificultar la toma de
decisiones y el afrontamiento de retos (Bakker & Schaufeli, 2004; OMS, 2019).

Dudas sobre el valor propio y el sentido del trabajo, lo que puede llevar a la
desmotivaciéon y la pérdida de interés en la profesion (Jackson, Leiter, Maslach &

Schaufeli, 1999; OMS, 2019).

Pérdida de motivacién e iniciativa, lo que puede afectar el rendimiento laboral y la
creatividad (OMS, 2019; Shirom, 2003).

Sentimientos de desesperanza y apatia, que pueden llevar a la depresion e incluso
al suicidio (Jackson, Leiter, Maslach & Pines, 2008; OMS, 2019).
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Es importante destacar que no todas las personas que experimentan algunos de
estos sintomas padecen necesariamente Sindrome de Burnout. La gravedad de los
sintomas y su impacto en la vida personal y laboral son factores clave para determinar

si se trata de un caso de Burnout.

2.8 CLIMA LABORAL Y BURNOUT

El clima laboral, que incluye la cultura organizativa, el apoyo de los superiores y la
colaboracion entre colegas desempefia un papel crucial en la prevencion o

exacerbacion del Sindrome de Burnout (Bakker & Demerouti, 2007).

El clima laboral desempefia un papel importante en la prevencién o incremento del
Sindrome de Burnout siendo esta una condicion que puede tener consecuencias
devastadoras tanto para el personal como para las organizaciones en las que trabaja,
como respuesta cronica al estrés laboral prolongado dando como resultado un
agotamiento emocional, la despersonalizacion de los individuos y una disminucion en

el sentido de logro personal.

La cultura organizacional es uno de los pilares principales en la creacion de un
entorno que debe propiciar la salud mental en los empleados, ya que en una cultura
gue valora el equilibrio entre el trabajo y la vida personal promueve la transparencia,
la comunicacion abierta, la empatia y el apoyo mutuo factores que ayudan a prevenir
el Sindrome de Burnout; por otro lado, una cultura que prioriza la competencia
extrema, el exceso de trabajo y la falta de apoyo emocional aumenta drasticamente el

riesgo que los empleados sufran de Burnout.

El apoyo de los directivos también juega un papel importante, toda vez que los
lideres y gerentes desempefian un papel crucial en el desarrollo o mitigacion del estrés
de sus subordinados, ya que si los lideres estan dispuestos a escuchar las
preocupaciones de sus empleados, ofrecen apoyo emocional y ayudan a gestionar la

carga de trabajo de manera realista, estan contribuyendo de manera significativa a la
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prevencion del Burnout; por otro lado, los lideres que son insensibles a las
necesidades de sus empleados o que promueven un ambiente de trabajo

extremadamente exigente tiende a ser un factor de riesgo.

La colaboracion entre colegas también es un componente esencial en la
prevencion del Burnout, ya que cuando los empleados se sienten parte de un equipo
donde pueden contar con el apoyo de sus comparferos, compartir responsabilidades y
enfrentar desafios juntos, estan mejor equipados para lidiar con el estrés laboral, toda
vez que la sensacion de pertenencia en el lugar de trabajo pueden actuar como un

amortiguador contra el agotamiento y la despersonalizacion.

Por lo antes expuesto, se dice que el clima laboral que abarca la cultura
organizativa, el apoyo de los superiores y la colaboracién entre colegas desempefia
un papel esencial en la prevencion del Sindrome de Burnout. Las organizaciones que
reconocen la importancia de estos factores y trabajan activamente para crear un
entorno de trabajo saludable y de apoyo estdn en una posicion mucho mejor para
proteger la salud mental de sus empleados y promover un alto nivel de bienestar en
toda la organizacion (SHRM, 2024).

2.9 FACTORES QUE DESENCADENAN EL BURNOUT

2.9.1 Prevalencia del Sindrome de Burnout en el &mbito educativo

La educacion superior es un campo propenso al Sindrome de Burnout debido a
las altas demandas académicas y emocionales tanto para docentes y el personal
administrativo, el cual abarca universidades, colegios y otras instituciones académicas,
las cuales se encuentra en un riesgo constante de experimentarlo, siendo este
fendmeno identificado por Maslach como un agotamiento fisico y emocional extremo
causado por las demandas excesivas del trabajo y la incapacidad para lidiar con ellas

de manera efectiva (Maslach et al., 2001).
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El gran nimero de exigencias académicas que enfrentan los profesionales de la
educacion son diversos y ameritan una atencion mas detallada, tomando en cuenta
gue por un lado los docentes a menudo deben equilibrar la ensefianza de los cursos,
la investigacion, publicaciones, actividades de servicio a la comunidad como asesorias
y tutorias, toda esta carga puede llevar a largas horas de trabajo, incluyendo noches,
hasta fines de semana, para cumplir con las expectativas académicas y ser un

elemento competitivo dentro del campo educativo.

Por otra parte, ciertos integrantes del personal administrativo de las instituciones
de educacion superior cuentan con una sobre carga de responsabilidades, las cuales
van desde la gestion de admisiones, registros académicos, captura de informacion,
presupuestos, etc., hasta la delicada tarea de satisfacer las necesidades inestables de
los estudiantes y profesores en un ambiente educativo. Dicho personal administrativo
son la pieza silenciosa que sostienen el funcionamiento constante de las instituciones,
y para cumplir con éxito esta funcion se ven obligados a ser altamente organizados,
capaces de lidiar con varias tareas y responsabilidades de manera eficiente; sin
embargo, esta misma presion para mantener los altos niveles de eficacia y eficiencia
en un entorno educativo puede convertirse en un arma de doble filo, ya que tiene el
riesgo constante de experimentar agotamiento y estrés cronico el cual detona el

Burnout.

En este contexto, la blusqueda constante de la excelencia tan arraigada en la
cultura académica, pueden intensificar ain mas la presion sobre el personal
administrativo, ya que, al tratar de cumplir con los plazos, gestionar recursos limitados
y atender las demandas crecientes puede generar un circulo vicioso de agotamiento,
donde las demandas laborales superan con gran medida la capacidad de recuperacion

de los empleados.

Es en este complicado entorno laboral es importante entender como los factores
especificos del clima laboral interactian con las demandas laborales para influir en la

aparicion y desarrollo del Sindrome de Burnout en el personal administrativo de las
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instituciones de educacion superior, y es por ello que con esta investigacion se busca
brindar un panorama sobre estas interacciones y contribuir a la identificacion de
estrategias efectivas para la prevencion y el manejo de este trastorno, en beneficio
tanto de los empleados como de las instituciones.

Es importante resaltar que el Sindrome de Burnout no solo afecta a los individuos,
sino que también puede tener un impacto negativo en la calidad de la educacion
superior, la falta de atencién a la salud mental y el bienestar de los académicos y
administrativos puede llevar a una disminucion en la calidad de la ensefianza, la
investigacion y la administracion, lo que afecta de forma directa a los estudiantes y al

prestigio de la institucion.

Para afrontar este desafio las instituciones de educacioén superior deben tomar
medidas para promover el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, proporcionando
los recursos de apoyo emocional y fomentar una cultura organizativa que valore la
salud mental y el bienestar de su personal, es por ello que la implementacion de
programas como la capacitacion en manejo del estrés, la promocion de practicas
laborales flexibles, la creacion de un ambiente de trabajo que fomente la colaboracion
y el apoyo son algunas de las estrategias que pueden ayudar a prevenir el Sindrome
de Burnout y promover un entorno educativo mas saludable (Rodriguez & Pérez,
2020).

2.9.2 Factores de riesgo para el Burnout en instituciones de educacion

superior

Ahora se profundizara en los factores de riesgo en los docentes que pueden influir
en ellos, como son el exceso de trabajo, falta de recursos, presion para publicar
investigaciones, y la relacién con estudiantes son factores que contribuyen al Burnout

en el &mbito universitario (Leiter & Maslach, 2009).
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En el ambito universitario el Burnout es una preocupacion que va en crecimiento y
son diversos factores los que contribuyen a esta problematica, tal como sefialaron
Leiter y Maslach (2009). Y ahora se profundizara en estos factores para comprender
mejor su impacto en los entornos académicos de las instituciones de educacion

superior publica:

1. Exceso de trabajo en la universidad donde los docentes a menudo se
enfrentan a una carga de trabajo abrumadora como la preparacion de
clases, la asesoria de tesis de estudiantes, la evaluacion de tareas,
examenes, asi como la propia investigacion; asimismo en el contexto de los
docentes que forman parte de cuerpos académicos y/o grupos de
investigacion para la generacién de proyectos, el exceso de trabajo puede
llevar a la falta de tiempo necesario para planificar y ejecutar proyectos de
manera efectiva, afectando la calidad de la investigacion y la ensefianza, lo
gue impacta en su productividad dentro del cuerpo académico o grupo de

investigacion.

2. La Falta de recursos para mejorar los entornos laborales se presenta como
un desafio que puede maximizar los efectos del Sindrome de Burnout en su
personal, ya que esta caracteristica comprende varias dimensiones que van
desde la limitacion de recursos financieros que restringen las inversiones
en infraestructura y programas de apoyo, hasta la insuficiencia de recursos
tecnolégicos y humanos necesarios para llevar a cabo los trabajos

académicos y administrativos de manera efectiva en la organizacion.

3. La falta de recursos financieros puede traducirse en una mayor carga de
trabajo para los empleados, ya que deben realizar mas trabajo para cumplir
con sus responsabilidades dentro de un presupuesto limitado, generando
un aumento en la presion laboral y a la contribucion al agotamiento
emocional y por ende al estrés cronico, los cuales son factores que inciden

en el desarrollo del Sindrome de Burnout.
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4. La insuficiencia de recursos tecnolégicos dificulta la implementacion de
sistemas y herramientas que facilitan las tareas laborales, lo que obliga al
personal a realizar un trabajo mas arduo y menos eficiente, es esta falta de
apoyo tecnoldgico lo agobiante en un entorno académico en constante
evolucion, donde la digitalizacion desempefia un papel fundamental en la

gestion y entrega de mejor calidad en la educacion superior.

5. La escasez de recursos humanos puede llevar a una sobrecarga de trabajo
para el personal actual, lo que puede dar lugar a una mayor sensacion de
despersonalizaciéon y disminucibn de la realizacibn personal, dos
componentes clave del Sindrome de Burnout, ya que cuando los empleados
se ven forzados a asumir varios cargos y responsabilidades sin el apoyo
adecuado, por consiguiente, su bienestar y satisfaccion laboral se ven

comprometidos.

6. La interaccidon con los estudiantes, aunque suele ser muy gratificante
representa un aspecto vital, pero a menudo subestimado en el clima laboral
en una institucion de educacion superior, ya que la supervision de
estudiantes tanto de licenciatura como de posgrado implica mucho mas que
simplemente transmitir conocimientos, si no que conlleva la responsabilidad
de guiar sus trayectorias académicas y personales, por lo que es, esta tarea
también puede ejercer una presion significativa sobre el personal docente y

administrativo.

Ahora bien la gestion de las expectativas de los estudiantes y el apoyo en su
desarrollo académico son procesos que exigen una inversion constante de tiempo y
de energia, por una parte los profesionales en este contexto no solo deben cumplir con
sus responsabilidades académicas, sino que también se convierten en mentores,

consejeros y modelos a seguir para los estudiantes, lo que significa estar disponible
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para responder preguntas, resolver problemas, ofrecer orientacién y brindar apoyo
emocional; cada uno de estos aspectos, requieren de un esfuerzo adicional que a largo
plazo contribuye al desgaste emocional y fisico de los profesionales que contribuyen
a la manifestacion del Sindrome de Burnout en el ambito de la Institucion de Educacion

Superior Publica del Estado de Puebla.

Para enfrentar estos desafios y prevenir el Burnout en el &mbito universitario, es
de vital importancia implementar una gestién de proyectos efectiva que considere la
asignacion adecuada de recursos, la planificacion, el apoyo institucional y el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal; aunado a ello es necesario fomentar una cultura de
apoyo y de comunicacién abierta dentro de los equipos de trabajo el cual es clave para
mantener la salud y el bienestar de quienes trabajan en el &mbito de la educacion
superior. Siendo una de estas estrategias la creacion de Comités encargados de
realizar un seguimiento adecuado del bienestar laboral el cual seria de gran apoyo, ya
que servira como una herramienta apoyo y fortaleza en la gestion de la mejora del
clima laboral; toda vez que, su participacion seria para detectar riesgos psicosociales,
fomentar el equilibrio vida-trabajo y prevenir el Sindrome de Burnout, asi como hacer

énfasis en los servicios que la universidad brinda para sus trabajadores.

2.9.3 Impacto del Burnout en la calidad de la educacion

El Sindrome de Burnout entre los profesores y el personal de apoyo puede afectar
negativamente la calidad de la educacion superior, disminuyendo la satisfaccion
laboral y el compromiso con la institucion (Schaufeli & Bakker, 2004).

Segun Schaufeli y Bakker (2004) el Sindrome de Burnout es un fenémeno que ha
tenido un crecimiento continuo en el ambito educativo, especialmente entre los
docentes y el personal de apoyo de las instituciones de educacion superior, este
problema se caracteriza por la combinacion de agotamiento emocional,
despersonalizacion y disminucion de la realizacion personal, y puede tener

consecuencias significativas en el entorno académico.
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Lo primero que se destaca es que el Sindrome de Burnout puede afectar
negativamente la calidad de la educacion superior, cuando los docentes y el personal
de apoyo experimentan agotamiento emocional el cual se refleja en la disminucién de
su capacidad para ofrecer un aprendizaje de alta calidad a los estudiantes derivado de
la fatiga, ya que dificulta la imparticion de clases efectivas lo que se traduce en una

experiencia de aprendizaje menos enriquecedora para los estudiantes.

La despersonalizacion que es otra caracteristica del Burnout el cual tiene un
impacto de forma perjudicial en la interaccién entre el personal educativo y los
estudiantes, una de sus consecuencias se da cuando los docentes y el personal de
apoyo tienden a ser menos empaticos y se muestran indiferentes con las necesidades
de los estudiantes lo cual afecta la comunicacién y la cooperacion en el ambiente

educativo.

En cuanto a la satisfaccion laboral y el compromiso con la institucién educativa el
Sindrome de Burnout puede dar lugar a una disminucion significativa entre los
docentes, donde experimentan una desmotivacion, agotamiento y desilusién con su
trabajo lo que afecta su rendimiento y su disposicion para contribuir de manera positiva

al ambiente académico.

Es indiscutible que el Sindrome de Burnout entre los docentes y el personal
administrativo de las instituciones de educacién superior publica no solo tiene
consecuencias negativas para el bienestar emocional y satisfaccién laboral, sino
también puede afectar de forma significativa la calidad de la educacion que se da 'y
COmMo consecuencia es importante abordar y prevenir este problema que se desarroll
en el entorno educativo para conservar un ambiente de aprendizaje saludable y

productivo en la organizacion.
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2.9.4 Relacion entre el Burnout y el Clima Laboral

Con la finalidad de analizar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y

el clima labora en las instituciones de educacion superior publica se implementard una

metodologia mixta la cual se adapta mejor a esta investigacion, ya que se pretende

combinar la recoleccion de datos de forma cuantitativa como cualitativa, permitiendo

que con este acercamiento una mejor compresion de forma completa y profunda de

este fendmeno que surge en las organizaciones, y para este proceso se describen de

manera mas detalla los aspectos que seran clave en la utilizacion de este tipo de

metodologia:

a. Muestreo y seleccibn de participantes: Se seleccionara una muestra

C.

representativa de empleados de la institucidon de educacion superior publica,
incluyendo profesores, personal administrativo y de apoyo, para buscar para
contar con una diversidad en temas de género, la antigiiedad en el puesto y roles
laborales.

Encuestas Cuantitativas: Se administraran encuestas estandarizadas validadas
para medir los niveles de Burnout de los participantes agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal en el trabajo con la escala
mas utilizada la de Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach et al., 1986).

Andlisis de Datos Cuantitativos: los cuales se recopilan a través de las encuestas
que fueron sometidas a un analisis estadistico, este proceso incluye algunos pasos
claves a seguir como:

1. Célculo de estadisticas descriptivas para resumir los niveles de Burnout en

la muestra, lo que incluye medias, desviaciones estandar y rangos.
2. Realizacion de pruebas de evaluacion para evaluar las relaciones entre los

niveles de Burnout y las variables demograficas, como la edad, el géneroy

la antigiiedad en el puesto.
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3. Andlisis de los factores del ambiente laboral (carga de trabajo, apoyo de los
directivos y la satisfaccion laboral) que hacen que los empleados

desarrollen o presenten Burnout.

d. Andalisis de Datos Cualitativos: dentro de la cual tenemos las entrevistas

cualitativas se transcriben para someterlas a un analisis tematico y con ello
identificar patrones, temas que puedan surgir en la respuesta de los participantes,

para lo cual es necesario el uso de un software que permita facilitar este proceso.

Integracion de Datos: Para obtener una comprension mas amplia se buscara la
convergencia entre los resultados cuantitativos y los cualitativos entre la relacion
que existe del Sindrome de Burnout y el clima laboral en las instituciones de
educacion superior publica, mediante la triangulacibn de datos para su

comparacion y con ello enriquecer las conclusiones.

Conclusiones y Recomendaciones: Con base a los resultados de la investigacion
se realizaran las conclusiones sobre como los factores del clima laboral influyen
en el Sindrome de Burnout dentro de las instituciones de educacién superior
publica; ademas se busca proporcionar ciertas recomendaciones para que dichas
instituciones puedan prevenir o disminuir el Burnout en la organizacion, esto con
la finalidad de mejorar la calidad de vida laboral y el rendimiento de los
trabajadores.

Consideraciones Eticas: Se les dara una especial atencién a los estandares éticos
durante el desarrollo de la investigacidn mediante la obtencion del consentimiento
informado de los sujetos de estudio garantizando la confidencialidad de la

informacion obtenida para este caso de estudio en la organizacion de educacion.
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2.10 INSTRUMENTOS PARA DETECTAR LA PRESENCIA Y EL
NIVEL DEL BURNOUT

La identificacién del Sindrome de Burnout en etapas tempranas es fundamental
para poder implementar estrategias de prevencion y de intervencidn para proteger la
salud mental de los trabajadores y para ello existen diversos instrumentos que han
desarrollado para medir la presencia y el nivel que existe de Burnout en varios
sectores, incluyendo los profesionales de la educacién superior que abordamos en

esta investigacion.

2.10.1 Instrumentos Estandarizados

1. Maslach Burnout Inventory (MBI) es el instrumento mas utilizado para
evaluar el Burnout en adultos ya que mide tres dimensiones que son el
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal
(Maslach & Jackson, 1981).

e Agotamiento emocional: Evalla la sensacion de estar emocionalmente
desgastado y drenado por el trabajo.

e Despersonalizacion: Mide la tendencia a desarrollar una actitud distante y
cinica hacia el trabajo y las personas con las que se interactua.

e Bajarealizacion personal: Evalla la percepcion de ineficacia y falta de logro
en el trabajo.

Caracteristicas:

e EIl MBI consta de 22 items que se responden en una escala Likert de 6
puntos.
e Se ha utilizado en una amplia gama de contextos, incluyendo la educacion,

la salud y los servicios sociales.
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e EI| MBI tiene una alta confiabilidad y validez.

Aplicaciones:

e EI MBI se utiliza para evaluar la prevalencia del Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e EIl MBI es un instrumento autoinformado, lo que significa que puede estar
sujeto a sesgos de respuesta.
e EIl MBI no mide todos los aspectos del Burnout, como los sintomas fisicos

0 psicoldgicos.

2. Copenhagen Burnout Inventory (CBI) es un instrumento multidimensional
que evalla el Burnout en siete dimensiones las cuales son el cansancio
fisico, el cansancio emocional, la despersonalizacion, la baja realizacién
personal, la frecuencia de ideas con la desvinculacion del trabajo, la
capacidad de trabajo y la satisfaccion laboral (Kristensen, Houtman &
Schaufeli, 2000).

e Cansancio fisico: Evalua la sensacion de estar fisicamente agotado y
desgastado.

e Cansancio emocional: Mide la sensacion de estar emocionalmente
desgastado y drenado por el trabajo.

e Despersonalizacion: Evallua la tendencia a desarrollar una actitud distante

y cinica hacia el trabajo y las personas con las que se interactia.
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e Baja realizacion personal: Mide la percepcion de ineficacia y falta de logro
en el trabajo.

e Frecuencia de ideas de desvinculacion del trabajo: Evalla la frecuencia con
la que el trabajador piensa en dejar su trabajo.

e Capacidad de trabajo: Mide la percepcion del colaborador sobre su
capacidad para realizar su trabajo de manera efectiva.

e Satisfaccion laboral: Evaltia el nivel de satisfaccion del trabajador con su

trabajo.

Caracteristicas:

e EI CBI consta de 57 items que se responden en una escala Likert de 5
puntos, desde "muy en desacuerdo” hasta "muy de acuerdo”.

e Se hatraducido a mas de diez idiomas y se ha utilizado en una variedad de
contextos, incluyendo la educacion, la salud y los servicios sociales.

e EI CBI tiene una alta confiabilidad y validez, lo que significa que produce
resultados consistentes y mide lo que pretende medir.

Aplicaciones:

e EI CBI se utiliza para evaluar la prevalencia del Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e EICBI es uninstrumento mas largo que el MBI, lo que puede hacerlo menos

atractivo para algunos usuarios.
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e EI CBI no mide todos los aspectos del Burnout, como los sintomas

cognitivos o0 comportamentales.

3. Burnout Measure Short Version (BMS) es una version abreviada del MBI que
incluye 14 items y se encarga de medir las tres dimensiones del Burnout que
son el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion

personal (ARmann & Jackson, 1990).

Caracteristicas:

e EI BMS es un instrumento mas corto que el MBI, lo que lo hace mas rapido
y facil de administrar.

e EI BMS tiene una alta correlacion con el MBI, lo que significa que produce
resultados similares.

e EIBMS se hatraducido a mas de 10 idiomas y se ha utilizado en una amplia

gama de contextos.

Aplicaciones:

e ElI BMS se utiliza para evaluar rapidamente el Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e EIBMS es un instrumento menos completo que el MBI, lo que significa que

no mide todos los aspectos del Burnout.
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e EI BMS no ha sido tan ampliamente validado como el MBI, lo que significa
gue hay menos evidencia disponible sobre su confiabilidad y validez.

4. Shirom-Melach Burnout Questionnaire (SMBQ) es un instrumento que mide el
Burnout en tres dimensiones, el agotamiento emocional, el cinismo y la

realizacion personal (Shirom & Melach, 2003).

e Agotamiento emocional: Evalla la sensacion de estar emocionalmente
desgastado y drenado por el trabajo.

e Cinismo: Mide la tendencia a desarrollar una actitud negativa y hostil hacia
el trabajo y a las personas con las que se colabora.

e Realizacién personal: Evalia la percepcion del trabajador sobre su

capacidad para realizar su trabajo de manera efectiva y lograr sus objetivos.

Caracteristicas:

e EI SMBQ consta de 9 items que se responden en una escala Likert de 7
puntos, desde "totalmente en desacuerdo” hasta "totalmente de acuerdo".

e Se hatraducido a més de 10 idiomas y se ha utilizado en una amplia gama
de contextos.

e EI SMBQ tiene una alta confiabilidad y validez, lo que significa que produce
resultados consistentes y mide lo que pretende medir.

Aplicaciones:

e EIl SMBQ se utiliza para evaluar rdpidamente el Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.
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Limitaciones:
e Al ser un instrumento de Burnout mas corto no mide todos los aspectos del
mismo.
e ElI SMBQ no ha sido ampliamente validado en comparaciéon con otros
instrumentos de Burnout, por lo que hay menos evidencia sobre su

confiabilidad y validez.

Entonces se puede afirmar que la eleccion del instrumento para evaluar el Burnout
dependera de una serie de factores (la poblacion objetivo, el propésito de la evaluacion
y los recursos disponibles) que para este caso de estudios en instituciones de
educacion superior publica el MBI es el instrumento que mas se adecua al propdsito
de esta investigacion (Shirom & Melach, 2003).

2.10.2 Escalas de Autoevaluacién

1. Burnout Self-Assessment Scale (BSAS) es una escala de autoevaluaciéon de 22
items que evalla el Burnout en tres dimensiones, el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la baja realizacion personal (Prochaska & Tellegen, 1985).

e Agotamiento emocional: Evalia la sensacion de estar emocionalmente
desgastado y drenado por el trabajo.

e Despersonalizacion: Mide la tendencia a desarrollar una actitud distante y
cinica hacia el trabajo y las personas con las que se interactia.

e Baja realizaciéon personal: Evalua la percepcion de ineficacia y falta de logro

en el trabajo.

Caracteristicas:

e La BSAS se responde en una escala Likert de cinco puntos ("nunca” hasta

un "siempre").
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e Se ha utilizado en una amplia gama de contextos, incluyendo la educacion,
la salud y los servicios sociales.

e La BSAS tiene una alta confiabilidad y validez, lo que significa que produce
resultados consistentes y mide lo que pretende medir.

Aplicaciones:

e La BSAS se utiliza para evaluar rapidamente el Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e La BSAS es un instrumento mas largo que otras escalas de autoevaluacion
del Burnout, lo que puede hacerlo menos atractivo para algunos usuarios.
e LaBSAS no mide todos los aspectos del Burnout, como los sintomas fisicos

0 psicoldgicos.

2. Brief Burnout Scale (BBS) es una escala de autoevaluacion de nueve items que
evalla el Burnout en dos dimensiones, el agotamiento emocional y la

despersonalizacion (Assmann & Jackson, 1990).

e Agotamiento emocional. - Evalla la sensacion de estar emocionalmente
desgastado y drenado por el trabajo.
e Despersonalizacion. - Mide la tendencia a desarrollar una actitud distante y

cinica hacia el trabajo y las personas con las que se interactia.
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Caracteristicas:

e La BBS se responde en una escala Likert de 4 puntos, desde "totalmente
en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo”.

e Se hatraducido a mas de 10 idiomas y se ha utilizado en una amplia gama
de contextos.

e La BBS tiene una alta confiabilidad y validez, lo que significa que produce
resultados consistentes y mide lo que pretende medir.

Aplicaciones:

e La BBS se utiliza para evaluar rapidamente el Burnout en diferentes
poblaciones.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e Es un instrumento de autoevaluacion del Burnout mas corto que otras
escalas, lo que significa que no mide todos los aspectos.
e Tiene menos evidencias disponibles sobre su confiabilidad y validez de la

autoevaluacion del Burnout.

Los instrumentos BSAS y la BBS son escalas de autoevaluacion validas para
detectar el Burnout, pero para la eleccion del instrumento es importante tener en
cuenta que la BSAS es un instrumento mas completo, mientras que la BBS es mas

breve y facil de administrar (Assmann & Jackson, 1990).
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2.10.3 Entrevistas

1. Burnout Interview (Bl) es una entrevista semiestructurada que evalta el
Burnout a profundidad, explorando las experiencias individuales del trabajador

y los factores que contribuyen a su estado (Corrigan et al., 1993).

Caracteristicas:

e La BI se realiza por un entrevistador capacitado utilizando una guia de
preguntas para explorar los diferentes aspectos del Burnout (sintomas
fisicos, emocionales y conductuales), los factores estresantes en el trabajo
y las estrategias de como el trabajador puede afrontarlos.

e La entrevista puede durar entre 30 minutos y una hora (puede realizar de
manera presencial o en linea).

e La Bl al no ser estandarizada, puede variar dependiendo el contexto en
coémo se realice la entrevista y el tipo de preguntas.

Aplicaciones:

e Se utiliza para evaluar el Burnout en individuos o en pequefios grupos de
trabajadores.

e Se puede utilizar para identificar las causas especificas del Burnout de un
trabajador y desarrollar intervenciones personalizadas.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e La BI requiere de un entrevistador capacitado y con experiencia en la

evaluacion del Burnout.
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La entrevista puede ser subjetiva y sujeta a sesgos del entrevistador o del
trabajador.
La Bl no puede proporcionar una puntuacion numérica del Burnout del

trabajador.

2. Critical Incident Technique (CIT) es una técnica que permite a los trabajadores

relatar eventos criticos o situaciones que han contribuido a su experiencia de
Burnout (Flannery, 1983).

La CIT permite a los trabajadores relatar experiencias de eventos criticos o

situaciones especificas que han contribuido al desarrollo de Burnout, esta técnica se

basa en la idea de que el Burnout es el resultado de la acumulacién de eventos

estresantes en el trabajo.

Caracteristicas:

La CIT se pueden realzar de forma grupal o individual, se pide a los
participantes que describan eventos criticos relacionados con el Burnout
gue hayan vivido en el trabajo y con ello proceder a la evaluacion de las
respuestas para identificar los patrones y los factores estresantes.

La CIT no estd estandarizada, es decir, la forma en que se aplica y el

contenido de las discusiones pueden variar segun el contexto.

Aplicaciones:

La CIT se utiliza para identificar los factores estresantes especificos que
contribuyen al Burnout en un lugar de trabajo.

Se puede utilizar para desarrollar intervenciones y con ello prevenir o
reducir el Burnout en la institucion.

Se puede utilizar para mejorar la comprension de las experiencias de los

trabajadores con el Burnout.
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Limitaciones:

e La CIT puede ser una experiencia emocionalmente dificil para los
trabajadores que participan.

e Los resultados de la CIT pueden ser especificos del contexto en el que se
realiza.

e La CIT no puede proporcionar una medida individual del Burnout de los

trabajadores.

Los instrumentos cualitativos como la Bl y la CIT son importantes para detectar el
Burnout de manera mas detallada, donde la Bl se especializa para explorar las
experiencias individuales del trabajador y los factores que contribuyen a su estado de
Burnout; mientras que la CIT es mas adecuada para identificar los factores estresantes
especificos que contribuyen al Burnout en un lugar de trabajo 0 una ocupacion en

concreto (Corrigan et al., 1993).

2.10.4 Observacién del Comportamiento

1. Observacion directa del comportamiento del empleado en el trabajo puede
proporcionar informacién sobre su estado de Burnout, los cambios en la
interaccion con los usuarios o compaferos, la disminucion del rendimiento, esta
técnica para la identificacion de Burnout puede ser realizada por un supervisor,

un colega o un observador externo capacitado en este tipo de analisis.
Caracteristicas:
e La observacion directa puede realizarse de manera formal o informal: En la

observacion formal, el observador utiliza una guia de observacion para

registrar sistematicamente el comportamiento del trabajador; mientras que,
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en la observacion informal, el observador simplemente observa el
comportamiento del trabajador y toma notas de lo que observa.

e La observacién directa puede centrarse en una amplia variedad de
comportamientos, como la interaccion del trabajador con los usuarios o
compafieros, su nivel de energia, su motivacion y su rendimiento laboral.

e La observacion directa puede ser una herramienta valiosa para identificar
los primeros signos de Burnout, especialmente cuando se combina con

otros instrumentos de evaluacion.

Aplicaciones:

e La observacion directa se utiliza para evaluar el Burnout en individuos o en
pequefios grupos de trabajadores.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e La observacion directa puede ser subjetiva y sujeta a sesgos del
observador.

e La observacion directa puede ser reactiva, lo que significa que el trabajador
puede cambiar su comportamiento si sabe que esta siendo observado.

e La observacion directa no puede proporcionar una medida individual del

Burnout del trabajador.
2. Andlisis de video grabados en el trabajo puede permitir una observacion mas

detallada del comportamiento del trabajador y la identificacion de indicadores

de Burnout, esta técnica puede ser utilizada como complemento de la
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observacion directa o para realizar evaluaciones en situaciones en las que la

observacion directa no es posible.

Caracteristicas:

e El analisis de video permite observar el comportamiento del trabajador en
detalle y en repeticion.

e Se pueden utilizar diferentes métodos de andlisis de video, como el analisis
de contenido o el andlisis de comportamiento.

e El andlisis de video puede ser una herramienta valiosa para identificar
patrones de comportamiento que pueden ser indicadores de Burnout.

Aplicaciones:

e El andlisis de video se utiliza para evaluar el burnout en individuos o en
pequefios grupos de trabajadores.

e Se puede utilizar para identificar a los trabajadores que corren un mayor
riesgo de desarrollar Burnout.

e Se puede utilizar para evaluar la efectividad de intervenciones para prevenir

o tratar el Burnout.

Limitaciones:

e El analisis de videos requiere tiempo y a su vez puede ser costoso.

e Es fundamental la obtenciébn del consentimiento informado de los
trabajadores para realizar analisis del video.

e El analisis de video puede generar incertidumbre sobre la privacidad de los

individuos ya que puede llegar a ser un poco intrusivo.

Estas dos técnicas de la observacion directa y la revision de videos son

instrumentos valiosos para detectar el Burnout en el trabajo, pero es importante tener
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en cuenta que la observacion directa puede ser realizada por cualquier persona
capacitada, mientras que el andlisis de videos es mas complejo por lo que requiere de

habilidades y equipos especializados.

2.10.5 Biomarcadores

1. Niveles de cortisol; el cortisol es una hormona que se libera como respuesta al
estrés en la sangre o saliva, el andlisis de estos fluidos puede proporcionar

informacion sobre el nivel de estrés cronico del trabajador.

Seguin McEwen (2007) conceptualizar el cortisol como una hormona
glucocorticoide liberada por la corteza suprarrenal en respuesta al estrés y su funcion
principal es movilizar la energia para hacer frente a situaciones desafiantes (McEwen,
2007).

Los niveles elevados de cortisol a largo plazo se asocian con una serie de

consecuencias negativas para la salud, incluyendo el Burnout (Chandola et al., 2005).

Formas de medicion:

e Analisis de sangre: Se extrae una muestra de sangre del trabajador y se
mide la concentracion de cortisol en plasma.
e Andlisis de saliva: Se recoge una muestra de saliva del trabajador y se mide

la concentracion de cortisol en ella.
Interpretacion de los resultados:
e Niveles elevados de cortisol: Pueden indicar un estado de estrés crénico y
un mayor riesgo de Burnout.

e Niveles bajos de cortisol: Pueden estar asociados con un estado de

agotamiento y un menor rendimiento laboral.
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Limitaciones:

e Los niveles de cortisol pueden verse afectados por una serie de factores,
como la hora del dia, la actividad fisica y el estado emocional.
e Se necesitan estudios mas longitudinales para establecer una relacion

causal entre los niveles de cortisol y el Burnout.

2. Variabilidad de la frecuencia cardiaca (VFC) es un indicador de la funcion del
sistema nervioso autbnomo, donde los cambios en el ritmo del corazén pueden

indicar si se esta muy estresado, el cual también se asocia con el Burnout.

Los siguientes estudios han demostrado que la VFC estan asociadas con el

Burnout:

e VFC baja: Se ha relacionado con un mayor riesgo de Burnout, agotamiento
emocional y despersonalizacion (Appenheimer et al., 2016).

e VFC alta: Se ha asociado con una mayor capacidad para afrontar el estrés
y una menor probabilidad de desarrollar Burnout (Uchino et al., 2012).

Métodos de medicion:
e Andlisis de la frecuencia cardiaca del trabajador se registra durante un
periodo de tiempo y se calcula la VFC.
e Dispositivos portatiles pueden medir la VFC de forma continua, brindando
un seguimiento mas exacto de los cambios a través del tiempo.

Interpretacion de los resultados de la siguiente forma:

e VFC baja: Puede indicar un estado de estrés cronico y un mayor riesgo de

Burnout.
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e VFC alta: Puede indicar una mayor capacidad para afrontar el estrés y una
menor probabilidad de desarrollar Burnout.

Limitaciones:

e La VFC puede verse afectada por una serie de factores, como la edad, el
sexo, la condicion fisica y el consumo de cafeina.
e Se necesitan estudios mas longitudinales para establecer una relaciéon

causal entre la VFC y el Burnout.

2.10.6 Criterios para la seleccion de instrumentos

1. Poblacion objetivo, en este punto es importante seleccionar un instrumento que
esté validado para la poblacion especifica que se desea evaluar, como

profesionales de la educacion superior.

La eleccién del instrumento adecuado para evaluar el Burnout dependera en gran
medida de la poblacién objetivo. Es fundamental seleccionar un instrumento que haya
sido validado y estandarizado para la poblacion especifica que se desea evaluar. Por
ejemplo, si se busca evaluar el Burnout en profesionales de la educacion superior, se
debe optar por un instrumento que haya sido desarrollado y validado especificamente

para este grupo profesional.

Consideraciones adicionales:

e Factores demograficos dentro de los cuales se consideran la edad, el
género, la etnia y el nivel educativo que influyen en la experiencia del
Burnout. Es importante seleccionar un instrumento que tenga en cuenta
estos factores y que no presente sesgos hacia ningun grupo demografico

en particular.
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e Contexto laboral: El tipo de trabajo, el nivel de estrés y las demandas
laborales pueden variar significativamente entre diferentes ocupaciones. Se
debe elegir un instrumento que sea sensible a las caracteristicas

especificas del contexto laboral de la poblacién objetivo.

2. Propésito de la evaluacion: El proposito de la evaluacién debe guiar la
seleccion del instrumento. Si se busca una evaluacion rapida, una escala de
autoevaluacion puede ser adecuada. Si se requiere una evaluacion mas
profunda, una entrevista o la observacion del comportamiento pueden ser mas

apropiadas.

El propésito de la evaluacion también debe guiar la seleccién del instrumento. Si
se busca una evaluacion rapida y general del Burnout, una escala de autoevaluacion
puede ser una opcidon adecuada. Estas escalas suelen ser breves y faciles de

administrar, lo que permite evaluar a un gran nimero de personas de manera eficiente.

Para la evaluacion profunda y detallada del Burnout es necesario realizar una
entrevista o la observacién del comportamiento de los sujetos que seran la muestra de
nuestra investigacion, ya que esta técnica permite conocer las experiencias
individuales del trabajador més a fondo y brindarnos informacién mas diversa sobre

los factores que contribuyen a su estado de Burnout.

Consideraciones adicionales:

e Nivel de precision requerido: Si se necesita una medida precisa del Burnout
para tomar decisiones importantes, como la asignacion de recursos o la
intervencion individualizada, se debe considerar un instrumento mas
complejo, como una entrevista o la observacion del comportamiento.

e Recursos disponibles: La disponibilidad de tiempo, la de los recursos
financieros y en especial la del personal son puntos a tomar en cuenta para

seleccion del instrumento a aplicar.
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3. Competencia del evaluador: La seleccion del instrumento también debe
considerar la competencia del evaluador para administrarlo e interpretarlo

adecuadamente.

La seleccion del instrumento también debe considerar la competencia del
evaluador para administrarlo e interpretarlo adecuadamente. Si el evaluador no tiene
la formacién o la experiencia necesarias para utilizar un instrumento especifico, los

resultados de la evaluacion podrian ser poco confiables o incluso invalidos.

Consideraciones adicionales:

e Capacitacion: Es importante que el evaluador reciba la capacitacion
adecuada para administrar el instrumento seleccionado y comprender como
interpretar los resultados.

e Experiencia: El evaluador debe tener una experiencia previa con la
evaluacion del Burnout, asi como el conocimiento del uso de diferentes
instrumentos.

e Supervision: Si el evaluador no tiene la experiencia necesaria tendria que

ser supervisado por un profesional con mas experiencia.

La seleccion del instrumento adecuado para evaluar el Burnout es un proceso
complejo que debe considerar una serie de factores dentro de los cuales se incluye la
poblacion objetivo, el propésito de la evaluacién, la competencia del evaluador y los
recursos disponibles, es por ello la importancia de elegir un instrumento que sea valido,
confiable, adecuado para el tipo de poblacion que se utilizara en su aplicacion y el

contexto especifico de la investigacion.

Finalmente, como ya se ha mencionado la seleccion de instrumentos para detectar
el Burnout debe ser cuidadosa y adaptada al contexto especifico de la investigacion,

ya que se deben considerar tanto los métodos cuantitativos como cualitativos para
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obtener una comprension general del fenbmeno y con este conocimiento se esta en

una posicion adecuada para disefiar un estudio metodolégicamente sélido.

En el siguiente capitulo se abordaran las instituciones de educacion superior
publica en puebla para conocer mas a fondo su estructura y la forma en que se
organizan para poder estudiar el impacto de los factores que intervienen en el ambito
educativo en el desarrollo del Sindrome de Burnout considerando sus integrantes que

para esta investigacion se abarca a docentes y administrativos.
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CAPITULO 1Il. INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR

PUBLICA EN PUEBLA

En este capitulo se explora de forma general las caracteristicas, los antecedentes
y las dindmicas que definen a las instituciones de educacién superior publica (IESP),
asi como su estructura y su funcionamiento, abordando aspectos clave como la
organizacion interna, los modelos de gobernanza, los roles del personal académico y
administrativo, los sistemas de gestidn, y los principios normativos que rigen estas
instituciones para su buen funcionamiento, y con ello tener una vision integral de las

instituciones de educacién publica superior en Puebla.

3.1 SISTEMA DE EDUCACION SUPERIOR EN MEXICO

En México la Secretaria de Educacion Publica (SEP) es el organismo encargado
de garantizar el derecho de la ciudadania a la educacién la cual debe ser equitativa,
intercultural e integral, dicha regulacién se lleva a dos niveles, el federal y el estatal
con ciertas diferencias en los grados de autonomia y el financiamiento (Secretaria de
Educacién Puablica, 2023).

El sistema de educativo nacional se integra por varios tipos como el basico, medio
superior y superior, en sus tres modalidades que son el escolar, el no escolarizado y
el mixto, y para esta investigacion profundizaremos en la educacién superior que se
integra por universidades publicas, tecnoldgicas, politécnicas, institutos y centros de
investigacion, no olvidando que también existen instituciones de caracter meramente

intercultural dirigidas a comunidades indigenas y rurales (SEP, 2023).

Este sistema tiene como finalidad formar a los estudiantes para enfrentar los
desafios del pais y es en la Ley General de Educacion Superior de 2021 donde se
establecio que el sistema de educacion superior esta integrado por instituciones
publicas y privadas, ofreciendo estudios a nivel licenciatura hasta estudios de

posgrado para contribuir al desarrollo nacional (SEP, 2021).
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3.1.1 Definicion de institucién de educacion superior

Para abordar el concepto de educacion es primordial iniciar con el articulo 3° de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos donde se establece como un
derecho a que todas las personas gozaran de una educacion, siendo responsable el
gobierno de impartirla y garantizarla de forma obligatoria, universal, inclusiva, publica,

gratuita y laica (Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 2024).

Para esta investigacion nos enfocaremos a la Ley General de Educacion Superior
(LGES) la cual es encargada de regular lo establecido en articulo tercero constitucional
en materia de educacién superior, la cual nos define que la educacion superior es
aguella encargada de impartir estudios posteriores al nivel medio superior, ofreciendo
una gama amplia de licenciaturas, especialidades, maestrias y doctorados, que
también incluye la educacién universitaria, tecnoldgica, normal y de formacion docente
(LGES, 2021, art. 3). Donde estas instituciones tienen la obligacién de formar
profesionales calificados en la generacién de conocimiento, con una contribucién al

desarrollo social y econémico del pais.

3.1.2 Clasificacion de instituciones de educacién superior

El sistema de educacién superior en México cuenta con varios tipos de
instituciones que varian segun sus caracteristicas y los objetivos de cada una de ellas,

dentro de las cuales tenemos:

e Universidades Publicas Autébnomas; este tipo de instituciones cuentan
autonomia y se rigen por leyes estatales o federales segun sea el caso, dentro
de su mision se incluye la docencia, la investigacion y la extension universitaria
(Patifio & De la Vega, 2018).
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Universidades Tecnoldgicas y Politécnicas; estas fueron disefiadas con la
finalidad de ofrecer programas de formacién profesional de corta duracion,
generalmente a nivel técnico y licenciatura, las cuales se enfocan en areas
como la ingenieria y la tecnologia, su modelo educativo es flexible y responde
a las necesidades del sector productivo local y regional (Mufioz-Islas et al.,
2020).

Institutos Tecnoldgicos; estas instituciones se enfocan en carreras técnicas y de
ingenieria, dentro de su oferta educativa se incluyen licenciaturas y posgrados,
los cuales se orientan a la tecnologia aplicada y el desarrollo profesional
(OCDE, 2019).

Universidades Interculturales; estds ofrecen educacibn a comunidades
indigenas y en zonas rurales, fortaleciendo una educacién que respeta y

fortalece la diversidad cultural (Santamaria, 2019).

Cada una de estas instituciones contribuye a la educacién superior en México de

forma particular para cubrir las necesidades de formacion y desarrollo de cada sector

de la poblacion dentro de las cuales se clasifican como se muestra en la tabla 2.2; esta

oferta amplia de instituciones se cubren las necesidades y demandas locales,

regionales y nacionales segun sea el caso, dando la posibilidad de un acceso a la

educacioén por igual (SEP, 2021).

Tabla 2.2

Clasificacion de las Instituciones de Educacion Superior en México.

No. Nombre de la Institucion Numero de
Instituciones
1 Universidades Publicas Federales 9
2 Universidades Publicas Estatales 35
3 Universidades Publicas Estatales con Apoyo 23
Solidario
4 Institutos Tecnologicos 262
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e Centros de Investigacion 6
e |Institutos Tecnoldgicos Federales 126
e Institutos Tecnoldgicos Descentralizados 130
5 Universidades Tecnolégicas 104
6 Universidades Politécnicas 51
7 Universidad Pedagogica Nacional 1
8 Universidad Abierta y a Distancia de México 1
9 Universidades Interculturales 19
10 | Centros Publicos de Investigacion 6
11 | Escuelas Normales Publicas 251
12 | Otras instituciones publicas 4
e Universidades para el bienestar Benito Juarez 1
Garcia
e Escuela Nacional de Biblioteconomia vy 1
Archivonomia
e Instituciones De Educacion Militar 2
Universidad del Ejército y Fuerza
Aérea
Escuela Superior de Guerra

Fuente: Elaboracion propia con informacién de la SEP (2015).

3.1.3 Antecedentes y evolucién de las instituciones de educacién superior

Las instituciones de educacion superior en México tiene sus inicios en el periodo
colonial, cuando se establecieron los primeros colegios religiosos y universidades,
siendo la fundacion de la Real y Pontificia Universidad de México constituida en 1551
la cual marcé el inicio de la educacion superior en el pais; esta universidad tuvo como
principal objetivo la formacion de clérigos y de sus funcionarios, siendo el reflejo de un

modelo educativo influenciado por los valores Europeos (L6pez & Solano, 2018).

Las universidades tuvieron una gran transformacion con el surgimiento de la
independencia de México en 1821 las cuales se orientaron hacia un modelo laico y
democratico y fue hasta 1833 bajo el liderazgo de Valentin Gomez Farias que se
promulgaron reformas que buscaron separar la educacion de la Iglesia y pasara a ser
parte del Estado el cual fue un proceso lento debido a los conflictos politicos y sociales
(Brunner, 2013).
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La Revolucion Mexicana y la promulgacion de la Constitucion de 1917 trajeron
como resultado que la educacion se reconociera como un derecho fundamental y un
deber del Estado, y fue en 1929 con la fundacion de la Universidad Nacional Autonoma
de México (UNAM) que se establecid un modelo que posteriormente seria replicado
por otras instituciones (SEP, 2021). Siendo en el siglo XX donde se dio la expansion
del sistema de educacion superior con la creacion de universidades tecnoldgicas,
politécnicas e interculturales, disefiadas para atender las necesidades educativas de

una poblacién cada vez mas diversa.

Actualmente el sistema de educacidén superior en México refleja un constante
cambio encaminado al desarrollo social, econémico y cultural del pais, conformado por
universidades publicas autbnomas, institutos tecnoldgicos y centros de investigacion
(OCDE, 2019).

3.1.4 Desarrollo de la educaciéon publica superior en Puebla

En el estado de Puebla el desarrollo de la educacién publica superior tanto de
instituciones publica como privadas surgieron y se consolidaron a través del tiempo
ofreciendo varias carreras para responder a las necesidades de la region, siendo una
de las instituciones mas representativas la Universidad la cual surgio en el siglo XVI
como un colegio jesuita pero fue reconocida hasta 1937 como universidad y en 1956
obtuvo su autonomia consolidandose como una de las principales universidades

publicas de México (Diaz-Barriga, 2015).

Durante el siglo XX el estado de Puebla vivié un crecimiento en la creacién de
instituciones de educacion superior como los institutos tecnolégicos y las
universidades politécnicas, que se enfocaron al sector industrial y de servicios
orientadas a formaciéon practica, entre los mas importantes tenemos al Instituto
Tecnologico de Puebla (ITP) fundado en 1972, y la Universidad Tecnolégica de Puebla
(UTP) creada en 1991(Mufoz-Islas et al., 2020).
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La diversificacion del sistema de educacion superior en Puebla se dio en el siglo
XXI con la incorporacion de las universidades interculturales, disefiadas para atender
a comunidades indigenas y rurales con la finalidad de reducir la brecha educativa y
promover el desarrollo sostenible en zonas marginadas del estado (SEP, 2021).

El desarrollo de la educacion publica superior en Puebla se encuentra en constante
evolucion, posicionandose como un motor de transformacion que impulsa la
generacion de conocimiento, asi como la formacién de profesionistas lo cual contribuye

al crecimiento de la sociedad y del pais.

3.2 ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LAS INSTITUCIONES DE
EDUCACION SUPERIOR PUBLICA

3.2.1 Estructura Organizacional

Las instituciones de educacion publica superior cuentan con una estructura
organizacional la cual esta disefiada para garantizar la eficiencia en sus operaciones
administrativas, académicas y de investigacion; dichas estructuras suelen ser de forma
jerarquicas, con una division de roles y responsabilidades; normalmente cuentan con
areas clave como rectoria, divisiones académicas, departamentos administrativos y
consejos universitarios, 6rgano encargado de la toma de decision y la supervision de

la vida universitaria (Santamaria, 2019).

La maxima autoridad de una institucion es el Consejo Universitario que junto con
la rectoria ocupas los niveles de mayor jerarquia, quienes se encargan de coordinar
politicas y estrategias institucionales; mientras que a nivel medio se encuentran los
departamentos académicos y administrativos manejan la ejecucion operativa para
garantizar el cumplimiento de los objetivos especificos de la instituciéon (Gonzalez &
Maldonado, 2020).
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La institucion poblana donde se realizara esta investigacion cuenta con una
estructura organizacional definida por una rectoria que supervisa las funciones
principales de la institucion, la cual se encuentra respaldada por un Consejo
Universitario, el cual es el maximo érgano de gobierno colegiado; esta institucion se
divide en unidades académicas (facultades, institutos y centros de investigacion) y
dependencias administrativas encargadas de garantizar el funcionamiento operativo

de la universidad.

3.2.2 Tipos de gobernanza

La gobernanza institucional en las universidades de educacién superior publica
juega un papel fundamental en la calidad académica, la transparencia administrativa y
la eficiencia en la gestidon de recursos; para ello se debe entender que la gobernanza
universitaria se refiere a los procesos y estructuras mediante los cuales se toman
decisiones dentro de las instituciones educativas (Clark, 1983).

Segun Shattock (2006) existen diversos modelos de gobernanza, dentro de los

cuales se tiene la siguiente clasificacion:

1. Modelo Colegiado, el cual se caracteriza por la participacion activa de
académicos en la toma de decisiones (Bleiklie & Kogan, 2007).

2. Modelo Burocratico donde predomina una estructura jerarquica con
procedimientos formales (Weber, 1947).

3. Modelo Empresarial enfocado en la eficiencia, la competitividad y la
captacion de recursos externos (Marginson & Considine, 2000).

4. Modelo de Gobernanza Compartida en este se combinan aspectos
colegiados y empresariales, promoviendo la colaboracion entre académicos

y administradores (Taylor, 2013).

Dentro de las instituciones de educacion superior publica la gobernanza puede
clasificarse en dos importantes categorias: autonoma y centralizada, las cuales se

explican a continuacion.
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1. Gobernanza auténoma es la principal caracteristica de las universidades
publicas autonomas, donde las decisiones importantes son tomadas por un
organo colegiado como es el Consejo Universitario, siendo este modelo el
promotor de la participacion de la comunidad universitaria en la toma de

decisiones (Brunner, 2013).

2. Gobernanza centralizada se da mas comunmente en las instituciones no
auténomas, donde las decisiones son tomadas por los organismos estatales o

federales lo cual limita la participacion del personal interno (SEP, 2021).

La institucion de estudio para esta investigacion se rige bajo un modelo de
gobernanza autbnoma, permitiendo que la toma de decisiones estratégicas se realicen
a través de sus érganos colegiados, que para este caso seria el Consejo Universitario
gue tiene las funciones de aprobar normativas, presupuestos, planes de desarrollo,
etc., siendo este modelo el que permite la participacion activa de estudiantes,
académicos y administrativos en la toma de decisiones que les concierne como
comunidad universitaria para asegurar que se tenga en cuenta un enfoque inclusivo y

democrético.

3.2.3 Roles académicos y administrativos

Continuando con el analisis de las instituciones educativas, ahora nos centraremos
en los roles académicos que incluye la docencia, la investigacion y extension
universitaria, y por otro lado el rol de los administrativos que abarca tareas de gestion,
soporte operativo y servicios institucionales, ya que esta interaccion es clave para

garantizar la eficiencia y la eficacia de los procesos institucionales.

e Dentro de los roles académicos se encuentran a los docentes quienes son
responsables de la docencia, investigacion, gestion y tutoria, asi como participar

en las actividades de vinculacién con la comunidad universitaria.

78



e Para los roles administrativos se desarrollan tareas como la gestion financiera, el
soporte en recursos humanos, el mantenimiento de infraestructura, el desarrollo
tecnoldgico y la coordinacion de los procesos administrativos (Mufioz-Islas et al.,
2020).

3.2.4 Sistemas de gestion y toma de decisiones

En este apartado se explorardn los sistemas de gestion en las universidades
publicas los cuales estan orientados hacia la planificacion estratégica, la asignacion

de recursos y la evaluacion de resultados.

Con lo que respecta a la toma de decisiones colegiada los consejos y comités
universitarios analizan y aprueban propuestas en areas como presupuesto, curriculum
y normas internas; mientras que para la toma de decisiones ejecutivas son la rectoria
y direcciones generales las que suelen tener la Ultima palabra en temas estratégicos
para asegurar la alineacion con las politicas nacionales y estatales (Gémez & Valdez,
2022).

La institucion basa su gestion en el modelo universitario Minerva el cual integra
objetivos académicos y administrativos bajo un enfoque interdisciplinario, este sistema
promueve una toma de decisiones colegiada y estratégica en areas como curriculos
académicos, servicios estudiantiles y asignacion de recursos, alineandose con los

planos de desarrollo institucional de la universidad.

3.2.5 Cultura organizacional
En lo que respecta a la cultura organizacional de las universidades estas se

encuentran alineados con sus valores fundamentales, tradiciones y la interaccion entre

los miembros de la comunidad universitaria.
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Dentro de los componentes clave se incluyen la ética profesional, el respeto a la
diversidad y el fomento de la innovacion académica; mientras que en algunos casos la
falta de congruencia entre los valores y las practicas internas puede generar conflictos
afectando el clima laboral (Lopez & Solano, 2018).

La cultura organizacional de la institucion esta guiada por el modelo Minerva el
cual fomenta valores como el pensamiento critico, la interdisciplinaridad y la
responsabilidad social. Este modelo busca fortalecer la relacion entre la universidad y
la sociedad, promoviendo ambientes de aprendizaje que incentivan la innovacién y el

desarrollo humano tanto en el &mbito académico como administrativo.

3.2.6 Reglamentos, normas y principios

Las instituciones se rigen por marcos normativos internos y externos dentro de los
cuales tenemos los reglamentos, las normas y los principios que la rigen, siendo estos
la parte medular que regula su funcionamiento como son las actividades académicas,
administrativas y operativas con la finalidad de cumplir los objetivos institucionales

manteniendo un ambiente de orden y justicia.

En este contexto las instituciones de educacion superior publica se encuentran
reguladas por normas internas y externas que garantizan su funcionamiento, la
autonomia y su vinculacion con las politicas educativas nacionales.
e Las normas internas incluyen reglamentos académicos, estatutos de personal
y normativas de conducta.

e Las normas externas van alineadas con leyes como por ejemplo la Ley
General de Educacién Superior y las disposiciones de la Secretaria de
Educacion Publica (SEP, 2021).

Esta institucion de educacion superior publica opera bajo el Estatuto Organico
aprobado por el Consejo Universitario, el cual regula las funciones académicas,

administrativas y normativas de la institucion, ademas de los lineamientos establecidos
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por el Plan de Desarrollo Institucional (PDI) que se alinean con las politicas nacionales
de educacidon superior para garantizar la transparencia y el cumplimiento de los

objetivos educativos.

3.2.7 Recursos financieros y recursos humanos

Para las instituciones de educacidén superior publica estos recursos no solo
garantizan su funcionamiento sino también el logro de sus objetivos plasmados en su

PDI, dentro de los principales podemos mencionar dos que son:

1. Los recursos financieros los cuales provenientes de fondos federales,
estatales y el autofinanciamiento de la institucion; importante destacar que
las universidades autébnomas suelen recibir un presupuesto anual aprobado
por el Congreso, mientras que otras dependen directamente de los recursos
gubernamentales (Santamaria, 2019).

2. Los recursos humanos que se encuentra conformados por el personal
académico, administrativo y de servicio los cuales tienen habilidades y
capacidades y conocimientos para desempefiar sus funciones; es por ello
gue invertir en su capacitaciéon y desarrollo profesional son aspectos
primordiales para mantener la calidad educativa y operativa de la institucion
(Santamaria, 2019).

En lo que respecta a la institucion sujeto de estudio, sus recursos financieros
provienen de fondos federales, estatales y de recursos propios generados por la
misma universidad; es por ello que estos recursos deben administrarse de forma
eficiente para permitir el desarrollo de infraestructura, programas académicos y
servicios estudiantiles. Por lo que respecta a los recursos humanos la universidad da
prioridad a la capacitacion y el desarrollo profesional de su personal académico y
administrativo, para promover un ambiente laboral saludable que favorezca el

cumplimiento de las metas institucionales.

81



3.3 DINAMICAS LABORALES DE LAS INSTITUCIONES DE
EDUCACION SUPERIOR PUBLICAS

3.3.1 Funciones del personal docente

El personal docente tiene como principal responsabilidad la ensefianza, la
investigacion y la vinculacion dentro de las instituciones de educacion superior publica,
ademas de impartir clases en licenciaturas y posgrados, los docentes deben realizar
actividades como tutorias, desarrollo de programas curriculares, direccidon de tesis y
proyectos de investigacion entre otras actividades, como la participacion en programas
de desarrollo profesional docente como PRODEP que fomenta la calidad educativa y
la consolidacion de cuerpos académicos; asimismo los docentes deben combinar sus
actividades con la participacion en actividades de gestion académica y extension

universitaria para fortalecimiento del impacto que tiene la universidad en la sociedad.

Como ya se mencioné en la institucién el personal docente realiza actividades que
se encuentran conformadas por la docencia, la investigacion y la vinculacion social,
las cuales son guiadas por el modelo universitario Minerva, que fomenta el aprendizaje

interdisciplinario, la innovacion educativa y el desarrollo critico.

e Docencia, aqui se incluye la imparticion de clases en programas de
licenciatura, posgrado, doctorado, tutorias académicas y direccién de tesis.

e Investigacion, dentro de esta los docentes estan organizados en cuerpos
académicos y grupos de investigacion en los que desarrollan lineas de
generacion y aplicacion del conocimiento, promoviendo la participacion en

publicaciones cientificas y proyectos colaborativos.
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e Vinculacion tiene como finalidad actividades que conectan a la universidad
con el entorno social, como programas de servicio social y proyectos de

impacto comunitario, etc.

3.3.2 Funciones del personal administrativo

El personal administrativo juega un papel fundamental para garantizar el buen
funcionamiento de la institucion, dentro de sus tareas se incluye la gestion documental,
atencién a estudiantes, maestros y publico en general, planificacion de eventos
institucionales, supervision de instalaciones, control de inventarios y gestion financiera,
etc. También son responsables de coordinar actividades logisticas y apoyar en la
implementacion de politicas institucionales, asegurando la operatividad diaria de las
universidades, desde la organizacion de horarios hasta la optimizacién de recursos

tecnoldgicos financieros y humanos.

El personal administrativo se encarga de tareas operativas y de soporte necesarios

para el funcionamiento de la institucion, dentro de las cuales se incluyen:

1. Gestién administrativa que consiste en el manejo de procesos burocraticos,

atencion a estudiantes y docentes, y administracion de recursos institucionales.

2. Supervision operativa para asegurar el mantenimiento de instalaciones y la

organizacion de eventos universitarios.

3. Soporte técnico y financiero en el control de inventarios, presupuestos, y gestion

financiera, garantizando el uso eficiente de recursos.

3.3.3 Diferencias entre funciones académicas y administrativas

Las funciones académicas estan orientadas a la generacion y transmision de

conocimiento mediante actividades de ensefianza, investigacién y vinculacién con la
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comunidad; por otro lado, las funciones administrativas se enfocan en la operacion y
soporte de las actividades académicas, asegurando que los recursos y procesos
necesarios estén disponibles para los docentes y estudiantes. Mientras los docentes
trabajan principalmente en el aula y la investigacion, los administrativos manejan
procesos como gestion de documentacidn y logistica que facilita el desarrollo

académico.

En la Institucion las funciones académicas y administrativas estan claramente

diferenciadas en dos categorias:

a) Académicas, las cuales se centran en la ensefianza y generacion de
conocimiento, donde el personal docente participa activamente en
actividades de investigacion y actualizacion profesional mediante

programas como PRODEP y el Sistema Nacional de Investigadores (SNI).

b) Administrativas, estas estan orientadas a facilitar y organizar las actividades
académicas mediante la gestibn de recursos humanos, financieros y
materiales, asegurando que estas operaciones diarias de la universidad se

desarrollen de forma eficiente.

3.3.4 Infraestructura

En las instituciones de educacion publica superior la infraestructura es clave para
el desarrollo académico, ya que estos espacios como aulas, laboratorios, bibliotecas,
areas deportivas y las areas para la investigacion fortalecen la concentracién, la
creatividad en la formacidn de profesionales competentes; asimismo, la modernizacion
tecnoldgica y la implementacion de herramientas de ensefianza digital son esenciales

en los entorno educativo que incluye modalidades presenciales, hibridas y en linea.

La institucion cuenta con una infraestructura moderna y diversificada para

satisfacer las necesidades académicas y administrativas como son:
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Aulas y laboratorios, disefiados para clases presenciales y actividades
practicas, equipados con tecnologia avanzada.

Bibliotecas, como la Biblioteca Central Universitaria, que ofrece servicios
fisicos y digitales a toda la comunidad universitaria.

Espacios culturales y deportivos, estos incluyen el Complejo Cultural
Universitario y areas deportivas como gimnasios y canchas.

Modalidades educativas, integradas por aulas virtuales y herramientas
digitales para programas a distancia y semiescolarizados, adaptandose a

las demandas de la educacion que la sociedad necesita.

85



CAPITULO IV. ESTUDIO DE CASO

En el presente capitulo se abordara el estudio de caso donde se hace hincapié en
la importancia de la Facultad de Contaduria Publica como un ejemplo de excelencia
en la educacion publica superior, destacando sus fortalezas, su impacto social y su
capacidad para enfrentar los desafios del entorno educativo actual; para adentrase a
su mision, su vision y los valores institucionales, destacando su énfasis en la

excelencia académica, la ética profesional y la responsabilidad social.

4.1 INTRODUCCION AL CASO DE ESTUDIO

En la institucion de educacion superior publica con una larga trayectoria en México,
en especifico en el estado de Puebla, la cual fue fundada en 1621 posiciondndose
como una de las universidades mas antiguas y prestigiosas del pais. En lo que
respecta a su Facultad de Contaduria Publica se destaca por su labor de formar
profesionales altamente capacitados en el ambito contable, financiero y administrativo,

considerada una de las instituciones de mayor prestigio en el ambito educativo publico.

4.1.1 Descripcion de lainstitucion de educacién superior publica.

La Facultad de Contaduria Publica es una institucion con una trayectoria de
excelencia educativa, investigacion, vinculacion social y cultural; dicha Facultad es
conocida por sus programas de licenciatura y posgrado en areas de contabilidad,
finanzas, fiscal y auditoria, disefiados para formar profesionales competitivos y éticos,
capaces de enfrentar los retos del entorno global. Su planta docente esta conformada
por académicos con una sélida formacion académica y experiencia profesional, lo que

garantiza una ensefianza de calidad y actualizada.
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4.1.2 Importancia de la institucion en el ambito regional y nacional.

La Facultad de Contaduria Publica tiene un papel clave en el desarrollo académico
y profesional en Puebla, donde sus egresados contribuyen al sector empresarial y
publico, fortaleciendo la economia regional y nacional. Ademas, la Facultad colabora
con organismos empresariales y gubernamentales, generando investigaciones
relevantes para el crecimiento econdmico y la transparencia financiera; su prestigio y
vinculacién con instituciones nacionales e internacionales la convierten en un referente

en educacion superior.

Esta Facultad desempeiia un papel fundamental en el desarrollo regional y
nacional, es decir, a nivel regional se ha consolidado como un referente en la formacién
de contadores publicos, contribuyendo al desarrollo econdmico y social del estado de
Puebla, donde sus egresados ocupan puestos de liderazgo en empresas publicas y
privadas, asi como en instituciones gubernamentales; mientras que a nivel nacional la
Facultad es reconocida por su calidad académica y su contribucion a la investigacion
en el campo de la contabilidad, mantiene vinculos con asociaciones profesionales y
académicas a nivel nacional e internacional, lo que permite a sus estudiantes y

profesores estar al dia de las Ultimas tendencias y avances en su disciplina.

4.1.3 ldentificacion de desafios en el contexto de la educacién publica

superior.

Como parte de la educacion publica la Facultad de Contaduria enfrenta retos como
el financiamiento limitado, la demanda creciente de cupos y la necesidad de
modernizar infraestructuras. Ademas, debe adaptarse a los cambios tecnoldgicos y
normativos, asi como responder a las expectativas de un mercado laboral altamente
competitivo; todos estos desafios destacan la importancia de poner en marcha
estrategias innovadoras en ensefianza e investigacion, promoviendo la calidad

educativa y la inclusion social.
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4.2 HISTORIA Y DESARROLLO DE LA INSTITUCION

La Facultad de Contaduria Publica es una de las instituciones mas importantes en
la formacion de profesionales en el area econémico - administrativa, contando con una
trayectoria consolidada en la ensefianza, la investigacion y la vinculacion; en este
apartado se explora su fundamento historico, las principales etapas de su evolucion, y
su relacion con la comunidad académica, profesional, el sector pablico y el privado,

posicionandose como un referente en la educacion superior en el estado de Puebla.

4.2.1 Fundamento historico.

La carrera Contador Publico Auditor quedd legalmente constituida en 1937 a través
de la Facultad de Comercio y Ciencias Administrativas, buscando atender las
demandas de la sociedad poblana en el ambito econdmico y administrativo,
enfocandose desde sus inicios en preparar profesionales capaces de gestionar
recursos financieros, auditar y generar estrategias contables con un enfoque ético y

profesional (Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla [BUAP], 2024).

Es importante destacar que la contabilidad ha experimentado transformaciones
significativas a lo largo de la historia, adaptandose la Facultad de Contaduria Publica
a estos cambios mediante la incorporacion de nuevas herramientas y metodologias en

su plan de estudios para formar profesionales competentes y actualizados.

4.2.2 Principales etapas en su evolucioén.

La evolucién de la Facultad de Contaduria Publica puede clasificarse por varios
sucesos clave que han consolidado su prestigio académico, dentro de los cuales se

mencionan algunos mas relevantes:

e Primero es la fundacion e inicio de programas académicos, donde la

Facultad ofrecioc un enfoque multidisciplinario en el area contable,

88



incluyendo asignaturas que integran aspectos financieros, legales y
administrativos, donde la formacion era practica y dirigida a las necesidades

del comercio local.

e Como segundo punto tenemos la modernizacion curricular que, al paso de
los afos la Facultad ha actualizado sus planes de estudio para incluir
tendencias mundiales en contaduria, como la adopcion de Normas
Internacionales de Informacion Financiera (NIIF) y tecnologias aplicadas a

la gestidon contable.

e En tercer lugar, tenemos la acreditacion de calidad, donde la Facultad ha
obtenido reconocimientos por parte de organismos acreditadores
nacionales e internacionales, en la certificaciéon de la excelencia de sus

programas académicos y la calidad de sus egresados.

e Y en cuarto lugar la expansién de las modalidades de estudio, donde la
Facultad ha implementado modalidades semiescolarizadas y virtuales,

ampliando su alcance educativo y promoviendo la inclusién (BUAP, 2024).

4.2.3 Vinculacion con lacomunidad académicay profesional.

La Facultad de Contaduria Publica ha creado una relacion solida con la comunidad
académica nacional e internacional, en la colaboracion de proyectos de investigacion,
en la organizacién de eventos académicos como jornadas, seminarios y congresos;
siendo estas actividades las que fomentan el intercambio de conocimientos y permiten

a los estudiantes, docentes y administrativos mantenerse actualizados.

La Facultad mantiene alianzas estratégicas con el colegio de contadores,
despachos contables y empresas reconocidas, lo que facilita la realizacion del servicio
social, las préacticas profesionales y la insercion laboral de los egresados; también se

tienen convenios de colaboracion con otras universidades, centros de investigacion y
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empresas, para desarrollar proyectos de investigacion con la publicacion de articulos

en revistas arbitradas e indexadas.

4.2.4 Relacion con el sector publico y privado.

La Facultad de Contaduria Publica mantiene una estrecha relacion con el sector
publico y privado mediante convenios de colaboracion que fortalecen la practica
profesional de sus estudiantes y de sus egresados; dentro del ambito publico se trabaja
con dependencias gubernamentales para formar especialistas en auditoria, finanzas y
fiscal; mientras que, en el sector privado se colabora con empresas locales y
nacionales para generar estrategias de mejora financiera y operativa. Asimismo, la
Facultad organiza programas de actualizacion profesional (educacion continua) el cual
va dirigidos tanto a los egresados como a profesionales del publico en general, donde
estas acciones contribuyen a consolidar una reputaciébn como institucion de prestigio

en el estado de Puebla.

4.3 MISION, VISION Y VALORES INSTITUCIONALES

4.3.1 Mision y visién en relacion con las demandas de la sociedad actual.

La misién de la Facultad de Contaduria Publica se centra en formar profesionales
competentes en contaduria publica, administraciéon y finanzas, capaces de

desemperfiarse de manera ética y eficiente en un entorno globalizado...

“Somos una Facultad comprometida en la formacién de profesionales con enfoque
global y competencias profesionales para el desarrollo de las organizaciones, los
negocios y la sociedad; con sentido ético, critico, creativo, humanista,
emprendedor, estético, multicultural y responsabilidad social, comprometidos
siempre en actividades de investigacion y superacion continua” (Facultad de
Contaduria Publica [FCP], 2024).
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Este compromiso incluye preparar a los estudiantes con habilidades técnicas,
conocimientos tedricos solidos y una sensibilidad social que les permita contribuir al
desarrollo econémico y social del pais; dentro de las demandas actuales, esta mision
responde a la necesidad de formar profesionales con un enfoque en la sostenibilidad
financiera, la digitalizacion de procesos contables y la gestion empresarial ética
(BUAP, 2024).

La vision de la Facultad busca posicionarla como un referente en la educacién
contable a nivel nacional e internacional, esto también incluye el ser reconocido por la
calidad de sus programas educativos, la generacion de conocimiento a través de la

investigacion, y la vinculacién efectiva con el sector productivo...

“Ser una Facultad lider con reconocimiento nacional e internacional, que oferta
programas académicos pertinentes en diversas modalidades contando con una
planta docente altamente capacitada, lineas de generacion y aplicacién del
conocimiento, cultivadas por cuerpos académicos consolidados, infraestructura y

uso dinamico de la tecnologia” (FCP, 2024).

Esta vision refleja la importancia de adaptarse a las exigencias actuales como la
digitalizacién, las normativas internacionales de informacién financiera (NIIF), y las
expectativas de los mercados laborales mundiales, de esta forma la Facultad asegura
gue sus egresados sean competitivos no solo en el ambito local, sino también en un
mercado globalizado (BUAP, 2024; Asociacion Nacional de Facultades y Escuelas de
Contaduria y Administracion [ANFECA], 2023).

4.3.2 Politicas y Valores institucionales y su implementacion practica.
La Facultad de Contaduria Pudblica se rige por un conjunto de valores

institucionales orientados a las actividades académicas, administrativas y de

vinculacion con la sociedad, dichos elementos son fundamentales para garantizar un
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entorno educativo y laboral donde se fomente la excelencia, la equidad y la

responsabilidad social...

“Etica, elegir el bien mayor, politica, servir para el bien comdn, economia, producir
riqueza para una derrama equilibrada y equitativa, desarrollo personal, crecer
hacia la realizacion personal de acuerdo a un plan de vida, trabajo, visualizar como

factor de realizacion personal” (FCP, 2024).

Estos valores institucionales se traducen en acciones concretas que benefician
tanto comunidad universitaria como a la sociedad en general, asegurando que la
Facultad cumpla con su mision y vision, manteniendo la relevancia y prestigio en el

ambito educativo y profesional.

4.4 OFERTA ACADEMICA

La Facultad de Contaduria Publica ofrece una amplia variedad de programas
educativos disefiados para satisfacer las demandas del mercado y formar
profesionistas altamente capacitados en areas econémico — administrativas; su oferta
académica se caracteriza por la diversas carreras y modalidades de estudio, los
programas de posgrado y las estrategias pedagdgicas que fomentan la formacion

integral del estudiante.

4.4.1 Carreras y modalidades de estudio.

La Facultad de Contaduria Publica cuenta con una oferta de programas de
licenciatura orientados a la formacién de especialistas en contaduria, finanzas y
pymes; estas carreras en sus diferentes modalidades tienen la finalidad de formar
profesionales altamente capacitados para desempefiarse en diversos ambitos del

sector publico y privado, dentro de los programas que se ofrecen se tienen:

1. Licenciatura en Contaduria Publica (Modalidad Escolarizada)
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Licenciatura en Contaduria Publica (Modalidad Semiescolarizada)
Licenciatura en Contaduria Publica (Modalidad a Distancia)
Licenciatura en Direccion Financiera (Modalidad Escolarizada)
Licenciatura en Contaduria y Finanzas Publicas (Modalidad a Distancia)

Licenciatura en Administracion y Direccion de PYMES (Modalidad Escolarizada)

N o gk~ Db

Licenciatura en Administracion y Direccion de PYMES (Modalidad a Distancia)

Estas carreras se ofertan en distintas modalidades, como son:
e Presencial: Diseflada para estudiantes que buscan una experiencia de
aprendizaje tradicional en aulas, con acceso a recursos presenciales como

bibliotecas, laboratorios y asesorias académicas.

e Semiescolarizada: ldeal para personas que requieren mayor flexibilidad,

combinando sesiones presenciales con trabajo autbnomo y en linea.

e En linea: Implementada para responder a las necesidades de los
estudiantes que no pueden asistir basicamente a clases, utilizando

plataformas digitales para la ensefianza y el aprendizaje (BUAP, 2024).

4.4.2 Programas de posgrado y educacion continua.

La Facultad también ofrece programas a nivel posgrado disefiados para
profundizar los conocimientos en areas especificas de la contaduria y administracion,
esta oferta permite a los egresados especializarse en temas globales y demandantes

en el mercado laboral; dentro de estos posgrados se cuentan con:
1. Maestrias en Tributacion (Modalidad Escolarizada)

2. Maestria en Gestién Organizacional (Modalidad Escolarizada)

3. Maestria en Administracién de Negocios Global (Modalidad a Distancia)
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Los programas de posgrado de la Facultad de Contaduria se caracterizan por su
alta calidad académica, su vinculacion con el sector productivo y su enfoque en el

desarrollo de competencias profesionales.

Asimismo, la Facultad promueve la educacion continua a través de la oferta de
cursos, diplomados y talleres diseflados con la finalidad de actualizar los
conocimientos de los profesionales en las tendencias actuales dentro de las areas
contables, financieras, fiscales y administrativas, las cuales se imparten de forma
presencial y en linea, brindando a los egresados y profesionales ventajas competitivas
en el mercado laboral; el enfoque practico de estos programas combinado con el uso
de herramientas tecnoldgicas garantiza que los participantes adquieran las
competencias necesarias para enfrentar los desafios del entorno empresarial actual
(BUAP, 2024).

4.4.3 Enfoque en la formacidn integral del estudiante.

La Facultad de Contaduria Publica busca formar profesionales con un enfoque
integral mediante la combinacién de competencias técnicas, habilidades blandas y
principios éticos, enfoque que se refleja en:

1. El desarrollo de competencias técnicas, donde los programas de estudio
incluyen asignaturas practicas en contabilidad, auditoria, fiscal, finanzas, etc.
brindando a los estudiantes herramientas fundamentales para el mercado

laboral.

2. Las habilidades blandas, ayudan a fomentar el trabajo en equipo, el liderazgo,
la comunicacion efectiva y la solucion de problemas, competencias
indispensables en el ambito profesional para fomentar entornos de trabajo

saludables.
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3. La ética profesional incluida en la formacion de los estudiantes mediante cursos
especificos sobre responsabilidad social y ética profesional, promueven una

practica laboral que prioriza la transparencia y la integridad (ANFECA, 2023).

4.4.4 Métodos de ensefianza-aprendizaje.

La Facultad de Contaduria Publica emplea diversos métodos de ensefanza -
aprendizaje disefiados para responder a las necesidades de los estudiantes y los
desafios del entorno educativo actual; estos métodos se basan en el Modelo
Universitario Minerva (MUM) el cual promueve la formacién integral y el aprendizaje
significativo dentro de los cuales se describen los enfoques claves utilizados:

e Aprendizaje basado en problemas, esta metodologia se centra en el
aprendizaje por resolucibn de problemas reales, fomentando el

pensamiento critico y la busqueda de soluciones.

e Aprendizaje basado en proyectos mediante el desarrollo de proyectos que
integran diferentes areas del conocimiento que permite a los estudiantes a
desarrollar soluciones précticas, facilitando la aplicacion del conocimiento
tedricos adquirido y el desarrollo de habilidades criticas.

e Uso de tecnologias educativas con la incorporacion de herramientas
tecnoldgicas como laboratorios con software educativos y plataformas
virtuales para facilitar el acceso a la informacion, asi como la interaccién

entre docentes y estudiantes de otras universidades.
e Laimplementacion de talleres con actividades practicas las cuales permiten

a los estudiantes aplicar los conocimientos teodricos adquiridos en la

resolucion de problemas.
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e Un enfoque colaborativo y autonomo que las modalidades
semiescolarizadas y en linea que integran herramientas digitales que
permiten el acceso flexible a recursos educativos y fomentar un estudio

autodidacta.

4.5 GESTION DE RECURSOS

La gestidn efectiva de los recursos es primordial para el buen funcionamiento de
la Facultad de Contaduria Publica, en este apartado nos adentraremos en la
exploracion de la gestion de recursos humanos, financieros, infraestructura y su
contribucion a la investigacion y generacion de conocimiento de esta institucion de

educacion superior.

4.5.1 Recursos humanos: perfil del personal docente y administrativo.

El capital humano de la Facultad de Contaduria Publica es uno de sus principales
activos, conformado por un equipo docente conformado por académicos altamente
capacitados; también cuenta con el personal administrativo responsable de coordinar
procesos académicos y operativos, asegurando la eficiencia en la atencién a
estudiantes y la gestion de recursos, estos perfiles incluyen:

e El perfil del personal docente se caracteriza por una soélida formacion
académica en las éareas afines a la contabilidad y administracion,
complementa con una amplia experiencia profesional; la mayoria de los
docentes cuentan con grados de maestria y otros mas con doctorado, lo

gue permite ofrecer una ensefianza de alta calidad.
e EI perfil del personal administrativo se caracteriza por sus habilidades

organizativas, comunicativas y de gestion de informacion se deriva de su

formacion académica a nivel maestria y otros de licenciatura, lo cual juega
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un papel importante en el desarrollo de las actividades académicas en su

colaboracion directa con los docentes y estudiantes de la Facultad.

4.5.2 Recursos financieros: mecanismos de financiamiento y uso en

infraestructura, investigacion y vinculacion.

Los recursos financieros de la Facultad de Contaduria Puablica provienen de
diversas fuentes principalmente de fondos publicos estatales y federales,
complementados con ingresos propios generados por servicios académicos y de

vinculacion, los cuales se destinan a:

e Infraestructura para el mantenimiento de edificios, salones, laboratorios y
oficinas, asi como la adquisicion de equipos tecnolégicos para cada una de

las areas.

e Investigacién, apoyo a proyectos de investigacion de sus cuerpos
académicos y grupos de investigacion, asi como becas para estudiantes y

docentes, y para la participacion en congresos, etc.

e Vinculacion, es para el desarrollo de convenios con universidades,
empresas y organismos gubernamentales con los programas de servicio

social, practicas y capacitacion profesional.

4.5.3 Infraestructura fisica y tecnoldgica.

La Facultad de Contaduria Publica cuenta con infraestructura fisica adecuada para
el desarrollo de las actividades académicas, administrativas y de investigacion, dichas
instalaciones incluyen aulas equipadas con tecnologia audiovisual, laboratorios de

coémputo, biblioteca y espacios para eventos tanto deportivos como educativos.
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En lo que respecta a la infraestructura tecnolégica la Facultad ha realizado
importantes inversiones en equipos de computo, pantallas, cafiones, software
especializado lo que permite a los estudiantes y docentes la ensefilanza en
modalidades presencial y a distancia.

4.5.4 Contribuciones a lainvestigacion y generacion de conocimiento.

La Facultad de Contaduria Publica ha realizado importantes contribuciones a la
investigacion y generacion de conocimiento siendo la participacion de docentes y
estudiantes en la publicacion de los articulos en revistas arbitradas e indexadas, asi
como la presentacion de los trabajos de investigacidon en congresos nacionales e
internacionales fortaleciendo la reputacion académica de la Facultad y su impacto en
la sociedad (BUAP, 2024).

A lo largo de este capitulo se profundizo en el analisis integral de la Facultad de
Contaduria Publica como un caso de estudio representativo de las instituciones de
educacion superior publica, teniendo como un punto de referencian la excelencia en la
educacién publica superior, destacando sus fortalezas, su impacto social y su
capacidad para enfrentar los desafios del entorno educativo actual mediante la
comparacion los datos de las autoridades asi como de los testimonios del personal

académico y administrativo.

Con ello se aborda en el siguiente capitulo la metodologia de forma detallada
partiendo desde la seleccion del disefio de trabajo hasta los instrumentos utilizados
para la recoleccion de datos herramientas estandarizadas, como el Maslach Burnout

Inventory (MBI) para medir niveles de Burnout.
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CAPITULO V. METODOLOGIA DE TRABAJO

En el presente capitulo se proporciona el enfoque metodolégico que da sustento
al desarrollo de esta investigacion, mediante el analisis de la influencia de los factores
del clima laboral en el Sindrome de Burnout en una institucién de educacién publica
superior, mediante la presentacibn de los resultados y el analisis obtenido,
proporcionando una interpretacion detallada de los datos recolectados; estableciendo
las bases para una comprension del fendmeno estudiado y su impacto en el contexto

institucional.

5.1 METODOLOGIA DEL TRABAJO

La investigacion inicia por el interés de conocer la relacion que existe entre el clima
laboral y el Sindrome de Burnout, considerando como influyen los factores del clima
laboral en el desarrollo del Sindrome, es decir, la decision de profundizar en este tema
surgio al observar que los entornos laborales saludables tienen un gran impacto para
brindar una educacion de calidad, teniendo una satisfaccion tanto del personal

académico como el administrativo.

Para analizar mejor la construccion tedrica del Sindrome de Burnout y los factores
del clima laboral se realiz6 una consulta de varios tipos de fuentes, entre las cuales se
tienen libros, articulos de revistas cientificas electronicas, estudios previos de otras
instituciones del sector educativo, y a través de estas lecturas se pudo identificar
ciertos conceptos importantes del Burnout que son el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la baja realizacion personal como lo abordaron Maslach y Leiter
(1997).

Una vez realizado el marco teérico se procedio con el estudio de campo, teniendo
como primer paso la eleccion del sujeto de estudio de la institucion de educacion
superior publica del estado de Puebla, una vez seleccionada se procedio con la

recoleccion de datos para lo cual se disefiaron una encuesta dirigida a docentes y otra
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para el personal administrativo, asi como una entrevista dirigida a los directivos de la
Facultad de Contaduria Publica que comprende la direccion y sus tres secretarias,
para conocer la perspectiva que tienen sobre el ambiente laboral y su relacion con el
Sindrome de Burnout los cuales se enfocan en medir los factores del clima laboral
como el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y el equilibrio entre la vida

personal y laboral.

Con la informacién recolectada se procedio al analisis cualitativo y cuantitativo
para identificar la conexion que existe entre los factores del clima laboral que

intervienen con el desarrollo del Burnout.

5.2 INSTRUMENTO

En este apartado se describen los tres instrumentos siguiendo parametros
basados en el Maslach Burnout Inventory (MBI), se consideraron dos cuestionarios y
una entrevista que se disefiaron para la recoleccion de la informacién importante sobre
el clima laboral y el Sindrome de Burnout en las instituciones de educacién superior
publica en el estado de Puebla, con la finalidad de conocer los factores que influyen
en el bienestar y desempeiio de sus colaborados antes mencionados.

En primer lugar, se tiene el cuestionario dirigido a los docentes de la institucién el
cual se encuentra estructurado en cinco apartados con un total de 29 items como se

muestra en el anexo A, los cuales comprende:

e Primera seccion se consideraron los datos demograficos con 7 items, con
los cuales se obtuvo la informacion basica del perfil de los participantes,
como antigtiedad, género, nivel de estudios, area de desempefio y carga

laboral.

e Segunda seccion en este apartado se abordd el clima laboral con una

cantidad de 8 items, que tienen por objetivo evaluar la percepcion que
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tienen sobre el ambiente laboral, comunicacién, reconocimiento,

colaboracion y disponibilidad de recursos.

Tercera seccion se aborda el Sindrome de Burnout con un total de 8 items
gue tienen como finalidad el poder medir el nivel de agotamiento emocional,

despersonalizacion y realizacion personal entre los participantes.

Cuarta seccion destinado a los factores especificos del clima laboral con un
total d 6 items con los cuales se busca identificar problemas especificos del
entorno laboral, como carga administrativa, falta de recursos y adecuacion

de las instalaciones.

Quinta seccion solo se destind para una pregunta bifocal, es decir, solo 1
item para conocer las opiniones que ayuden a complementar la informacion

obtenida y que no se haya considerado dentro del instrumento.

En segundo lugar, se tiene la encuesta disefiada para explorar como los factores

del clima laboral afectan al personal administrativo en la Facultad de Contaduria

Publica, la cual se encuentra conformada en cinco apartados con un total de 31 items

como se muestra en el anexo B, que permiten analizar diversas dimensiones de la

experiencia laboral de los participantes:

Primera seccion va dirigido a identificar los datos demograficos los cuales
son las caracteristicas clave del perfil de los encuestados, incluyendo su rol

dentro de la institucion, antigiedad y carga horaria.

Segunda seccion se adentra en el clima laboral administrativo que tiene la
finalidad de explorar la percepcion del personal sobre el ambiente de
trabajo, los recursos disponibles, la comunicacion organizacional y la

dindmica existe en el equipo.
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Tercera seccion aborda el apartado del Sindrome de Burnout que evalua la
prevalencia de los tres componentes principales del burnout: agotamiento

emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

Cuarta seccion se adentra en los factores del clima laboral administrativo
para identificar qué factores contribuyen al estrés laboral y afectan el

desempeiio administrativo.

Quinta seccién abarca solo los comentarios adicionales, es decir, brindar
un espacio abierto para que los participantes compartan observaciones y
sugerencias relacionadas con el clima laboral y el burnout.

En tercer lugar, se tienen la entrevista la cual se elabor6 con 29 preguntas guia

con la que se busca explorar como los directivos como se muestra en el anexo C,

considerando su experiencia como docentes y ahora como lideres administrativos,

perciben la gobernanza institucional y el clima laboral en la Facultad de Contaduria

Publica; ya que este enfoque permitira identificar factores que influyen en el Sindrome

de Burnout, estrategias de gestion y oportunidades de mejora, asi como complementar

lo abordado en los cuestionarios y contar con un panorama mas amplio. Este

instrumento se divide en cuatro secciones:

Primera seccién aborda el contexto institucional y la gobernanza para
obtener una vision integral de como se organiza, gestiona y dirige la

facultad.
Segunda seccion se abarcan los beneficios y las condiciones laborales para

conocer las prestaciones, los apoyos y las condiciones laborales que

influyen en el bienestar del personal.
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e Tercera seccion se abordan los factores de estrés y Burnout para identificar
las principales fuentes de estrés laboral y las medidas implementadas para

su mitigacion.

e Cuarta seccion trata de los desafios y las oportunidades que permitiran
identificar problemas clave y propuestas de mejora desde la perspectiva de

los directivos.

5.3 ESTUDIO DE CASO

El estudio de caso en una institucién de educacion superior publica ubicada en el
estado de Puebla, dentro de sus principales caracteristicas de la institucion se incluyen
la estructura organizacional, las opciones de educativas que ofrece y su poblacion

laboral se describen a detalle en el capitulo cuatro de esta investigacion.

El proceso para la recoleccion de los datos fue disefiado para adaptarse a las
particularidades de esta investigacion y con ello obtener informacion relevante y
confiable, los detalles del proceso se encuentran plasmados en el punto de
metodologia del trabajo antes mencionado; y dentro de la institucion educativa el
instrumento se dirigid a dos grupos que la integran: docentes y administrativos; las
entrevistas se enviaron a un total de 137 docentes de los cuales solo respondieron 58,
dentro del grupo de administrativo se envi6 a 19 integrantes de los cuales respondieron

18, ambos al corte establecido al 15 de noviembre de 2024.

La entrevista tiene como objetivo principal obtener una perspectiva integral de los
cuatro importantes directivos de la instituciéon de educacién superior publica en el
Estado de Puebla; la cual busca conocer las opiniones y experiencias de la Directora,
el Secretario Académico, el Secretario de Investigacion y Estudios de Posgrado, y el
Coordinador Académico en relacion con la influencia de diversos factores del clima

laboral en el desarrollo del Sindrome de Burnout. Esta entrevista estd estructurada en
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cuatro secciones: Contexto Institucional y Gobernanza, Beneficios y Condiciones

Laborales, Factores de Estrés y Burnout, Desafios y Oportunidades.

5.4 RESULTADOS Y ANALISIS

Se presentan los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de las encuestas y
la entrevista a docentes y administrativos de una institucion de educacién superior
publica del estado de Puebla demostraron los factores del clima laboral que inciden en

el desarrollo del Sindrome de Burnout.

De los resultados obtenidos de las 58 encuesta que se enviaron a 137

participantes, se realizaron las siguientes graficas que se presentan a continuacion:

Seccion 1: Datos Demogréficos
Grafica 5.1 Antigledad laboral.

1. ¢Cuantos anos lleva trabajando como docente en esta institucion?

58 respuestas

® 1 a5 arios
® 5a 10 afios

10 a 20 afios
® 20 a 30 afios
® 30o0mas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
El personal docente tiene mas de diez afios laborando lo que refleja una plantilla

con amplia experiencia, pero también sugiere posibles desafios relacionados con el

desgaste profesional acumulado, asi como una pronta etapa de jubilacion.
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Grafica 5.2 Género de la muestra.

2. ¢Cual es su género?
58 respuestas

@ Masculino

® Femenino
Prefiero no decirlo

@® otro

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Esta informacion muestra que dentro de la institucion hay una representacion
equilibrada de hombres y mujeres, es decir, que se tiene una aportacion de ambos

puntos de vista en como se maneja los asuntos en temas de educacion.

Grafica 5.3 Rango de edades.

3. ;(Cudl es su edad?
58 respuestas

® 25 a 30 afios
® 30 a 40 afios
@ 40 a 50 afios
@ 50 afios o mas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
La planta docente de la institucion en su mayoria tiene una gran trayectoria y

experiencia, pero también pueden enfrentar presion por la implementacion de nuevas

tecnologias y al mismo tiempo una jubilacion masiva del personal.
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Grafica 5.4 Perfil académico.

4, ;Cual es su nivel de estudios?
58 respuestas

® Licenciatura
@® Maestria
@ Doctorado

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El nivel de estudios de la planta docente refleja que cuentan una buena formacion
académica demostrando que tiene la capacidad para brindar una educacion de
calidad, aunque esto con lleva una mayor responsabilidad y expectativas para cumplir

con la excelencia educativa.

Grafica 5.5 Areas de conocimiento impartida.

5. ¢En qué area del conocimiento imparte clases?

58 respuestas

@ Area de Administracion

@ Area de Auditoria

@ Area de Contabilidad

@ Area de Costos
8 6% .

@ Area de Derecho

@ Area de Economia

@ Area de Finanzas

® Area de Fiscal

@ Area de Matematicas

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

Esta informacion brinda una vision parcial, pero de gran importancia de cémo se
componente la planta docente de la institucion, lo que nos lleva a cuestionar la
distribucién que existe en las areas ya este depende del tipo de contratacion.
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Grafica 5.6 Tipos de contratacion.

6. ;Cual es su categoria?

58 respuestas
@ Hora Clase
@ Hora Clase Definitivo
Medio Tiempo
@ Medio Tiempo Definitivo
@ Tiempo Completo

@ Tiempo Completo Definitivo

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La informacion arrojada permite visualizar el tipo de contratacion que tienen los
docentes de la institucion, lo que nos lleva a preguntar qué tipos de medidas se estan

implementando para mejorar las condiciones laborales de sus docentes.

Grafica 5.7 Carga de clases por semanales.

7. ¢Cudl es su carga horaria docente por semana?

58 respuestas

® 2a5horas

® 5210 horas

@ 10 a 15 horas
@® 15 a 20 horas
@ 20 horas o méas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La distribucion de la carga docente es un factor que contribuye a mejorar el clima
laboral, ya que al tener una carga equilibrada favorece a dar el tiempo necesario a las
cuestiones personales; aunque también pudiera mostrar una desigualdad en las

condiciones laboras de los docentes.
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Seccion 2: Clima Laboral

Grafica 5.8 Percepcion de valoracion y reconocimiento.

8. Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como docente en esta institucion.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
20

15

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La valoracion y reconocimiento que perciben los docentes es su mayoria es
positiva lo que se refleja en un buen clima laboral, aunado a ello existe un pequefio
grupo de docentes que no sienten que su labor sea reconocida lo que puede provocar
un deterioro en el clima laboral.

Grafica 5.9 Nivel de comunicacion institucional.

9. Existe una comunicacion abierta y transparente entre la direccion y los docentes.

I Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
20

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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Los datos son alentadores ya que si existe una comunicacion abierta lo que
permite ver que los canales de comunicacion estan funcionando correctamente ya que

los docentes se sienten escuchados, aunque se percibe que hay oportunidades de
mejora.

Grafica 5.10 Percepcion del trabajo colaborativo.

10. Me siento parte de un equipo de trabajo colaborativo y apoyo entre los docentes.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172 p

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Sugiere que el ambiente de trabajo en equipo esta aceptable, aunque es
importante seguir fortaleciendo la colaboracion entre docentes para seguir mejorando
los resultados académicos, ya que se percibe que la experiencia de algunos

colaboradores varia lo que indica que falta fortalecer el trabajo en equipo.

Grafica 5.11 Flexibilidad en la practica docente.

11. Tengo injerencia en hacer flexible el programa de estudios, en libertad de catedra y en los
criterios de evaluacion del curso.

30 I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 112 p

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Esto refleja la alta autonomia que tiene los docentes en la libre catedra, aunque
por otra parte cierto grupo pudiera sentir incertidumbre por no contar con las
habilidades para ejercer esta autonomia de catedra.

Grafica 5.12 Disponibilidad de recursos para la docencia.

12. Los recursos y el apoyo necesarios para realizar mi trabajo como docente estan disponibles.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La institucidn si invierte en recursos y apoyos para los docentes, aunque cierto

sector nos informa que hay que seguir trabajando para mejorar los apoyos.

Grafica 5.13 Nivel de estrés laboral.

13. La carga de trabajo docente es razonable y me permite cumplir con mis responsabilidades sin
estrés.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172 p
20

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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La carga de trabajo que se percibe es manejable y permite cumplir con sus
responsabilidades sin estrés, teniendo una distribucion razonable de sus actividades
como docentes lo que se traduce en una mejor enseflanza; ahora bien, otra parte
indica que si ha llegado a sentir estrés por la demanda excesiva y los procesos

burocraticos existentes.

Grafica 5.14 Nivel de satisfaccion laboral.

14. Me siento motivado y entusiasmado con mi trabajo como docente en esta institucion.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La muestra indica que un numero considerable de docentes se siente muy
motivado y entusiasmado con su trabajo, sin embargo, es importante notar que existe

un pequefio segmento que expresa un nivel considerable de desmotivacion.

Grafica 5.15 Percepcion del ambiente laboral.

15. El ambiente de trabajo en esta institucion es positivo y agradable.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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La mayoria de los docentes siente motivacion y un ambiente agradable de trabajo,
pero para la otra parte que difiere, es importante seguir motivando al personal para
crear en ellos un alto sentido de compromiso, satisfaccion laboral y crear cada vez mas
una identidad con la institucion.

Seccion 3: Sindrome de Burnout

Grafica 5.16 Nivel de agotamiento.

16. Me siento cansado y agotado al final de la jornada laboral como docente.

B Nunca [ A veces Ni de acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo [l Siempre
30

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La mayoria de los docentes ha presentado en su trayectoria etapas de cansancio
y agotamiento y son factores importantes para trabajar en ellos y mejorar el bienestar

mental y con ello el clima laboral.

Grafica 5.17 Nivel de irritabilidad en el entorno laboral.

17. Me siento irritable y de mal humor con mis alumnos o colegas.

40

B Nunca M A veces Ni de acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo [l Siempre

30

20

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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La informacién, aunque pudiera ser aceptable, el punto de que los docentes
consideren que a veces se sienten irritables y de mal humor, este sentimiento negativo
nos indica un posible agotamiento emocional y despersonalizacion que pueden

desencadenar en Burnout.

Grafica 5.18 Despersonalizacion en el trabajo docente.

18. Me siento como si estuviera automatizando mi trabajo docente y no estuviera realmente
involucrado.

40

I Nunca [ Aveces [ Nide acuerdo nien desacuerdo [l A menudo [l Siempre

30

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
El porcentaje de docentes que muestran que estan realizando un trabajo mecénico
es considerable, y al tener esta despersonalizacion muestra uno de los sintomas clave

del Burnout y es importante trabajar en ello.

Grafica 5.19 Aislamiento social con los colegas.

19. Me siento distante y emocionalmente desconectado de mis colegas.

B Nunca [ Aveces [ Nide acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo [l Siempre
20

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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El alto grado de docentes que reportan un sentimiento de desconexion con sus
colegas, indica un aislamiento en el entorno laboral lo que puede perjudicar el trabajo

en equipo.

Grafica 5.20 Desconexién con la vocacion docente.

20. Me siento como si estuviera perdiendo mi identidad como docente.

B Nunca [ A veces Ni de acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo M Siempre

40

20

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
Estos resultados nos indican que existen un pequefio grupo de docentes tiene una
sensacién de pérdida de identidad, lo que denota que estan pasando por un desgaste

emocional.

Grafica 5.21 Satisfaccion profesional.

21. Me siento satisfecho con mis logros como docente.

B Nunca M A veces Ni de acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo [l Siempre

30

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

114



En la institucidén existe un gran indice de satisfaccion con respecto a los logros
obtenidos por los docentes, y esto indica que hay que seguir trabajando para apoyar

a este sector de la institucion, asi como motivar al resto.

Grafica 5.22 Percepcion del impacto social.

22. Siento que estoy haciendo una contribucion significativa a la sociedad como docente.

40 [ Nunca [l A veces Ni de acuerdo ni-en desacuerdo—— [l A menudo_ Il _Siempre

30

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La satisfaccion que tienen los docentes sobre su contribucion a la sociedad es alta,
dando como resultado un compromiso y proposito a su laboral el cual permite
mantener su motivacion, pero hay que seguir haciendo conciencia con el resto del
personal docente.

Grafica 5.23 Satisfaccion del trabajo como docente.

23. Me siento orgulloso de mi trabajo y de mi desempeno como docente.

B Nunca M A veces Ni de acuerdo ni en desacuerdo [l A menudo [l Siempre

40

30

20

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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La autoestima de los docentes en el desempefio de su labor es significativa lo que
indica una tendencia sentimiento de orgullo por su profesion, y para la pequefia parte

gue hay que profundizar para conocer a fondo lo que necesita para desarrollarse.
Seccion 4: Factores Especificos del Clima Laboral para Docentes

Grafica 5.24 Carga excesiva de tareas.

24. La cantidad de tareas administrativas que debo realizar como docente es excesiva.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
15

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La mayoria de los docentes concuerda que la carga administrativa esta restando
tiempo a sus labores como docentes por los procesos burocraticos existentes, lo que

puede generar estrés, agotamiento emocional y despersonalizacion.

Grafica 5.25 Tiempo suficiente para actividades docentes.

25. Tengo suficiente tiempo para preparar mis clases y atender a mis alumnos adecuadamente.
0 I Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo W Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
15

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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La mayoria de la planta docente siente que el tiempo es insuficiente para
desempeiiar sus funciones, esto puede llevarlos a experimentar estrés y agotamiento
lo que afecta su rendimiento, y por ello se debe profundizar en esta situacion para
conocer a detalle el motivo de la falta de tiempo.

Grafica 5.26 Conflicto entre resultados y bienestar.

26. Me siento presionado por la direccién o mis colegas para obtener resultados académicos sin
considerar el bienestar de los alumnos.

Il Totalmente en desacuerdo MM En desacuerdo [ Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 1/2 p

15

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Si bien es cierto que no existe una presion para dar resultados, la preocupacion
por los estudiantes es parte importante que los docentes consideran dentro de sus

labores profesionales, los que indica sus grandes valores educativos.

Grafica 5.27 Falta de recursos para la ensefanza virtual.

27. La falta de recursos y apoyo para la educacion a distancia o virtual ha dificultado mi trabajo
como docente.

20

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo 0 Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172 p

15

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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La vocacion docente desempeiia un papel fundamental para enfrentar los desafios
en brindar una educacién de calidad, independientemente de los recursos, ya que
estos, aungue son necesarios pasan a segundo término, aunque esta ausencia puede
llevar a una sobrecarga laboral y es por ello mejor la infraestructura es de vital

importancia.

Grafica 5.28 Desvalorizacion a la labor docente investigador.

28. Me siento poco valorado y reconocido por mi trabajo como docente investigador.

20 M Totalmente en desacuerdo Ml En desacuerdo M Ni de acuerdo nien desac... Il De acuerdo 172 p

15

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El tener un gran nimero en el punto medio nos indica una percepcion general que
no se sienten valorados por este doble trabajo docente investigador, lo que puede
tener un impacto negativo en la investigacion al no contar con el apoyo suficiente para

su desarrollo y optar solo por la docencia.

Gréafica 5.29 Infraestructura escolar insuficiente.

29. Las condiciones fisicas de las aulas y las instalaciones de la institucion no son adecuadas para
el desarrollo de la actividad docente.

Il Totaimente en desacuerdo [l En desacuerdo I Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172
15

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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Estos resultados indican que los maestros perciben que las instalaciones no
cumplen con las condiciones necesarias para desempefiar su labor docente de forma

optima lo que influye en el clima laboral.

Ahora se procede a la presentacion de los resultados obtenidos de las 18 encuesta
que se enviaron a 19 participantes del area administrativa de la institucion de
educacion, con la cual se realizaron las siguientes graficas que a continuacion se

presentan:

Seccion 1: Datos Demograficos

Grafica 5.30 Institucién de trabajo.
1. ¢ Trabaja en una institucion de educacién publica superior del Estado de Puebla?

18 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Esta informacién presenta el punto de partida para el andlisis del clima laboral y el

Burnout en la institucion de educacion superior publica del sector administrativo.
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Gréafica 5.31 Modalidad de contratacion.

2. iCual es se categoria?

18 respuestas

@ Especialista Administrativo
® Especialista en Sistema

@ Asistente

@ Coordinador

@ Administrativo General
‘ ® Docente en Cargo Administrativo

@ Bibliotecario

@ Personal de Servicios Generales

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se identifica la composicién del personal administrativo, asi como sus areas de
trabajo, para entender a fondo los factores como la satisfaccion laboral, el nivel de

estrés y en general las condiciones de trabajo dentro de la institucion.

Grafica 5.32 Cargo del personal.

3. ¢Cuadl es su cargo o puesto de trabajo?
18 respuestas

® Jefe de Area

@ Coordinador de licenciatura

@ Asistente o Auxiliar de Area

@ Secretaria

@ Mensajeria

@ Mantenimiento y Servicios Generales

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
Los segmentos representados son la fuerza laboral asignados a los niveles

operativos que dan soporte administrativo y logistico a la institucion y permite conocer
la distribucién de ellos.
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Grafica 5.33 Afos de servicio.

4, ;Cuantos anos lleva trabajando en esta institucion?

18 respuestas
® 1a5afios
® 62 10 afios
® 11 a 20 afios
® 21 a 30 arfios
@ 31 afios o mas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se puede percibir que la institucién cuenta con una planta administrativa con
muchos afios de experiencia, aunque también representa un personal préximo a la

jubilacion.

Gréfica 5.34 Carga de trabajo semanal.

5. ¢Cuantas horas dedicas en promedio por semana a sus responsabilidades administrativas?
18 respuestas

@ 35 a 40 horas
® 40 a 45 horas

44 4%
: a @ 45 a 50 horas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La variedad en cuanto las horas trabajadas sugiera que pudiera existir una sobre
carga laboral por una gran parte del personal administrativo, por ello es importante
profundizar el tipo de contratacion que tienen y determinar el motivo de la diferencia
de horas.
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Grafica 5.35 Género de los participantes.

6. ;Cual es su género?

18 respuestas

® Femenino

@ Masculino
Prefiero no decirlo

® Otro

44.4%

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La distribucion del género de los administrativos muestra que la institucion ha
estado trabajando en la equidad y la inclusion, al verse reflejada una poblacién

homogénea entre mujeres y hombres en el &mbito administrativo.

Grafica 5.36 Edad de los participantes.

7. ¢Cudl es su edad?

18 respuestas

® 25 a 30 afios

® 31240 afios
41 a 50 afios

@ 51 afios o mas

‘

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
El rango de edades revela una interesante distribucion del personal, donde se
deben considerar dos puntos, el del personal proximo a jubilacion y el 0% de

contraccion de nuevo personal administrativo.

Seccidén 2: Clima Laboral Administrativo
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Grafica 5.37 Reconocimiento laboral institucional.

8. Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como personal administrativo en esta institucién.

10.0

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

7.5
5.0

25

a0 I

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se puede notar que la mayoria sugiere que existe un reconocimiento parcial, es
decir, reconocimiento en ciertos aspectos del trabajo realizado al no tener una
respuesta general en que todos estén de acuerdo para ello es necesario profundizar

en este punto.

Grafica 5.38 Transparencia en la comunicacion.

9. Existe una comunicacion abierta y transparente entre la direccién y el personal administrativo.

10.0

Bl Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
7.5
5.0
2.5
00 I

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La mayoria de administrativos sugiere que los canales de comunicacion
establecidos en la institucion cumplen su cometido, aunque puede haber algunas
inconsistencias a mejorar en como bajar la informacion a los mandos medios de las

diferentes areas y niveles de la organizacion.
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Grafica 5.39 Sentimiento de pertenencia.

10. Me siento parte de un equipo de trabajo colaborativo y supportive entre el personal
administrativo.

8 I Totalmente en desacuerdo [ En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 112 p

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se puede visualizar el buen funcionamiento de la institucién al tener un buen clima
laboral del area administrativa, aunque hay areas de mejora para seguir trabajando

con la construccion de un mejor ambiente laboral.

Gréfica 5.40 Posibilidad de proponer cambios.

11. Tengo la oportunidad de hacer mejoras en mi area de trabajo.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
El nivel de iniciativa y participacion que promueva la institucion dentro de su
personal administrativo es alto, lo que indica que ellos pueden contribuir a las mejoras

para un buen funcionamiento y desarrollo de sus actividades.
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Grafica 5.41 Disponibilidad de recursos.

12. Los recursos y el apoyo necesarios para realizar mi trabajo estan disponibles.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

0 [ |
Fuente: Elaboracion propia, 2024.

En general el personal administrativo cuenta con las herramientas e infraestructura

adecuada para realizar sus labores asignadas, aunque podrian identificarse algunas

areas donde puede requerir mejorar.

Grafica 5.42 Carga de trabajo y estrés.

13. La carga de trabajo es razonable y me permite cumplir con mis responsabilidades sin estrés.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

0 [ 1

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La mayoria de la muestra de administrativos indica que la carga laboral es
aceptable, aunque algunos empleados pueden estar experimentado niveles de estrés

debido a la saturacién de tareas en sus areas de trabajo.
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Gréfica 5.43 Nivel de motivacion.
14. Me siento motivado y entusiasmado con mi trabajo como personal administrativo en esta

institucion de educacion superior.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172 p

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La tendencia del personal es de satisfaccion y compromiso con su trabajo, aunque
un pequefio grupo de administrativos no se siente tan motivado, para ello es importante

identificar estas areas de mejora y garantizar un clima laboral positivo.

Gréafica 5.44 Clima laboral de la institucion.

15. El ambiente de trabajo en esta institucion de educacion es positivo y agradable.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p
6

: ]

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Los resultados indican que el ambiente laboral administrativo necesita tener
algunas mejoras y crear un entorno mas positivo, ya esto nos sugiere que algunos

factores como las relaciones interpersonales conflictivas, la sobre carga de trabajo o
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la falta de reconocimiento, pueden estar afecta el entorno y para ello es necesario

profundizar en este punto.

Seccién 3: Sindrome de Burnout

Grafica 5.45 Agotamiento laboral.

16. Como parte del personal administrativo de esta institucion me siento cansado y agotado al final
de la jornada laboral.

10.0
B Nunca M Raravez [0 Aveces [l Amenudo [l Siempre

7.5

5.0

25

0.0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El agostamiento emocional se ha experimentado por el personal administrativo por
lo que es importante prestar una especial atencién ya que esto puede acarrean
consecuencias negativas en la institucion que detonen en la aparicion de sintomas de
Burnout.

Grafica 5.46 Desmotivacion del personal.

17. Me siento desilusionado con mi trabajo como parte del personal administrativo.

I Nunca M Raravez [0 Aveces [l Amenudo [l Siempre
10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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Esta informacion nos muestra que la mayoria del personal administrativo esta a
gusto con su trabajo, pero el siguiente porcentaje indica que algunos factores estan

generando este sentimiento despersonalizacion.

Grafica 5.47 Clima laboral y relaciones laborales.

18. Me siento irritable y de mal humor con mis compafieros de trabajo o usuarios.

I Nunca [ Rara vez Aveces [l Amenudo [l Siempre
10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El grado de irritabilidad de los administrativos es poco frecuente en la institucion,
aungue es importante dar un seguimiento continuo y detallado, para abordar de forma

oportuna esta situacién y evitar su incremento.

Gréfica 5.48 Pérdida del interés laboral.

19. Siento como si mi trabajo y mis responsabilidades en la institucién no me importaran
realmente.

15 B Nunca [ Raravez Aveces [ Amenudo [l Siempre

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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Estos resultados indican que la despersonalizacion en la institucion no es
frecuente entre los administrativos, siendo que la mayoria tiene cierto grado de

compromiso con su trabajo y sus responsabilidades.

Grafica 5.49 Desconexidn emocional con el equipo.

20. Percibo una distancia y desconexién emocional con mis compaferos de trabajo, como si
estuviera apartado.

8 I Nunca M Raravez [0 Aveces [l Amenudo [l Siempre

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se percibe que las relaciones interpersonales son débiles, lo cual puede tener un
impacto negativo en la satisfaccién laboral y la colaboracion, siendo primordial la

implementacion acciones para mejorar el clima laboral y el trabajo en equipo.

Grafica 5.50 Desmotivacion laboral.

21. Tengo una sensaciéon como si estuviera perdiendo la motivacion y el entusiasmo por las
actividades de mi trabajo.

15
Bl Nunca [ Raravez [0 Aveces [l A menudo [l Siempre

10

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

129



El personal administrativo tiene un alto nivel de motivacién en el desempefio de
sus labores, aunque empiezan a mostrarse cierto nivel de desgaste que es prioritario

evaluar.

Gréafica 5.51 Realizacion laboral.

22. Me siento completamente satisfecho con mis logros como personal administrativo de esta
institucion.

8
B Nunca [ Raravez Aveces [ Amenudo [l Siempre

| -
0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La vision general de esta informacién muestra una gran satisfaccion con los logros

obtenidos por el personal administrativo, siendo un indicador de compromiso con la
institucién, pero se debe seguirse trabajando con los intereses o0 necesidades sector.

Grafica 5.52 Percepcion de contribucion.

23. Siento que estoy haciendo una contribucién importante a la institucion y al servicio que brindo.

B Nunca [ Raravez Aveces [l Amenudo [l Siempre

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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El personal se tiente valorado y comprometido con su trabajo administrativo, pero
también hay que considerar que existen oportunidades para mejorar el clima laboral

para fortalecer el sentido de contribucién.

Grafica 5.53 Realizacion profesional.

24. Siento orgullo de mis esfuerzos y la dedicacién que pongo en mi trabajo como personal
administrativo.

I Nunca [ Rara vez Aveces [l Amenudo [ Siempre

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El orgullo que siente el personal administrativo sobre su trabajo es alto, lo que
indica que la institucion fomenta la satisfaccion laboral por las tareas desempefadas,

pero se visualizan areas de oportunidad a trabajar.

Seccidn 4: Factores Especificos del Clima Laboral Administrativo
Gréfica 5.54 Exceso de trabajo.

25. La cantidad de tareas y responsabilidades administrativas que debo realizar es excesiva.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 172 p
6

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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La informacion a grandes rasgos nos muestra que la mayoria del personal
considera que la carga de trabajo es aceptable, mientras que la otra parte tiene una
percepcion que la distribucion puede ser desigual, es decir, unos sienten sobre carga
de trabajo o actividades.

Grafica 5.55 Falta de tiempo para cumplir con el trabajo.

26. No tengo suficiente tiempo para realizar mis tareas administrativas de manera eficiente.

10.0
B Totaimente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

7.5

5.0

2.5

0.0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El tiempo no es un factor que impida el cumplimiento de la realizacion de
actividades, es decir, el personal percibe que tiene el tiempo suficiente para realizar la

mayoria de sus labores administrativas.

Gréfica 5.56 Exigencias laborales y salud mental.

27. Me siento presionado por mis superiores o compaferos para cumplir con plazos sin considerar
mi bienestar.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo nien desac... [l De acuerdo 12 p

10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Los resultados de la mayoria del area administrativa establecen que no hay
presion de sacrificar el bienestar en el cumplimiento de los objetivos, aunque existe en
menor medida quienes perciben cierto grado de presion laboral o demanda en cumplir

algunas actividades.

Grafica 5.57 Impacto de la falta de recursos.

28. La falta de recursos y apoyo para realizar mi trabajo administrativo dificulta mi desempefio.

Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo nien desac... [l De acuerdo 12 p
10

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Estos resultados indican que los recursos son necesarios para desarrollar de forma
efectiva las actividades, por ello es importante atender las deficiencias que pudieran
existir para mejorar el clima laboral del area administrativa como lo muestran estos

resultados.

Gréfica 5.58 Valoracion del trabajo realizado.

29. Me siento poco valorado y reconocido por mi esfuerzo y dedicacion en el trabajo administrativo.

I Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo ni en desac... [l De acuerdo 12 p

8

0

Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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La percepcion de la poca valoracion y el reconocimiento por parte de la institucion
es inquietante, ya que un porcentaje del area administrativa asi lo percibe y esto puede
traer resultados desfavorables para el clima laboral.

Grafica 5.59 Ambiente de trabajo inadecuado.

30. Las condiciones fisicas del area de trabajo no son adecuadas para el desarrollo de las
actividades administrativas.

8 Il Totalmente en desacuerdo [l En desacuerdo Ni de acuerdo nien desac... [l De acuerdo 12 p

0

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La informacién sugiere que los espacios fisicos cumplen con las expectativas para
el desarrollo de las actividades administrativas, pero también sugieren que hay
espacios los cuales pueden tener condiciones no adecuadas para un buen

funcionamiento.

De los resultados obtenidos de las cuatro entrevistas realizadas a los directivos de
la institucion de educacién superior publica caso de estudio, se obtuvo la siguiente

informacion:

Seccion 1: Contexto Institucional y Gobernanza

El personal directivo de la institucion de educacion superior publica tiene como
objetivo primordial el velar por el bienestar del personal el cual incluye: docentes,
alumnos y personal administrativo, enfocandose en equilibrar las cargas de trabajo y

proporcionar apoyo a todo el personal.
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Para la toma de decisiones relacionadas con el personal, estan se realizan con
base en la normativa vigente e informacion oportuna de sus &reas, buscando siempre

mantener un equilibrio en las responsabilidades y roles de cada uno.

Se destacan las politicas para promover un clima laboral positivo, que incluyen
capacitaciones y espacios para el didlogo con el personal a través de reuniones y
cursos, a veces facilitados por profesionales en salud mental para fomentar un
ambiente laboral favorable, reconociendo que la gestion del recurso humano es

compleja.

Seccion 2: Beneficios y Condiciones Laborales

Se brindan apoyos para el desarrollo académico, como becas para estudios de
maestria, tiempo para asistir a cursos, congresos y en general capacitacion continua
gratuita para el trabajador, financiado por la institucion los cuales van sujetos a las
restricciones presupuestarias; el conocimiento de estos apoyos siempre es publico

para facilitar su acceso buscando siempre el bienestar del personal.

Existe un programa de apoyo psicolégico donde los empleados pueden recibir
atencion emocional segun sea necesario, lo que responde a las preocupaciones de

bienestar emocional en el lugar de trabajo.

La carga de trabajo es evaluada y distribuida con base a las categorias
contractuales, buscando cumplir con los criterios establecidos por el contrato colectivo

para mantener un equilibrio.

Seccion 3: Factores de Estrés y Burnout

Se detecto que las principales fuentes de estrés incluyen la supervision y

regulacion institucional mas estricta post-pandemia, estos cambios causaron cierta
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resistencia en algunos empleados, pero también se noté una respuesta positiva en

otros.

Se establecieron politicas para prevenir el agotamiento emocional, incluyendo la
rotacion de tareas para evitar la monotonia y fomentar un cambio que pueda revitalizar
al personal, derivado de la identificacion de problemas relacionados con la sobre carga
y distribucion del trabajo que lo agotaban emocionalmente; sin embargo, no se han

reportado casos de burnout formalmente.

Seccién 4: Desafios y Oportunidades

Entre los principales desafios se encuentra la necesidad de equilibrar la carga
laboral de los empleados, toda vez que la antigiiedad en la plantilla puede generar

vacantes sin contar con el personal suficiente para reemplazarlo.

También se identificaron oportunidades en la capacitacion y la creacion de un
ambiente laboral saludable, a través de iniciativas que involucren al personal en la
toma de decisiones directas y mantener un ambiente donde todos se sientan
valorados, apoyando el crecimiento profesional y la adaptacion a nuevas exigencias

institucionales.

El analisis del burnout en el contexto de la investigacion sobre el clima laboral y su
relacion con el Sindrome de Burnout en instituciones de educacion superior publicas
en Puebla se puede complementar a partir de los resultados obtenidos a través de

gréficas, encuestas y entrevistas.

Los datos demograficos y la antigiiedad laboral demuestran que una mayoria
significativa del personal docente tiene mas de veinte afios de experiencia en la
institucion, esto representa un factor que, si bien por una parte indica estabilidad y
experiencia, también puede estar asociado con un desgaste profesional acumulativo,

asi como la baja incorporacion de las nuevas tecnologias para su practica docente.
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Las encuestas mostraron que, aunque la mayoria del personal percibe un clima
laboral positivo, un porcentaje expresaba su preocupacion por la sobrecarga laboral y
la falta de reconocimiento por su trabajo; siendo estos elementos que se correlacionan
con el agotamiento emocional y la despersonalizacion, que son sintomas clave del

Sindrome de Burnout.

También se identificaron fuentes de estrés como la falta de recursos de
infraestructura y el escaso reconocimiento del trabajo, factores que contribuyen
significativamente al agotamiento emocional y a la sensacion de falta de realizacion

personal.

Este andlisis de los resultados obtenidos provee una base sdlida para entender la
interrelacion entre el clima laboral y el Sindrome de Burnout, siendo evidente el seguir
trabajando sobre estas areas de oportunidad para fomentar un clima organizacional
positivo que contribuya al bienestar de los empleados.

5.5 DIAGNOSTICO

El diagndstico presentado a continuacion se basa en los resultados obtenidos de
las entrevistas y encuestas realizadas a los docentes, administrativos y directivos de
la institucion de educacion superior publica en Puebla. Se busca identificar los factores
del clima laboral que inciden en el desarrollo del Sindrome de Burnout, asi como

proporcionar recomendaciones para mejorar el clima laboral.

La mayoria del personal docente tiene mas de veinte afos laborando en la
institucion, lo que indica una plantilla con amplia experiencia, pero también sefala
posibles desafios relacionados con el desgaste profesional acumulado; aunado a ello,
es crucial considerar que muchos de estos maestros y administrativos pronto

alcanzaran o estan en edad de jubilacion y ante este panorama, la institucion debera
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planificar estratégicamente coOmo cubrir estas vacantes para evitar una sobrecarga de

trabajo en el personal restante, como se muestra en las gréaficas 5.3 y 5.33.

Los resultados reflejan la existencia de un clima laboral que favorece el bienestar
emocional de la mayoria de los docentes y administrativos manifiesta sentirse
motivada y con una actitud positiva hacia sus labores, lo que sugiere una percepcion
favorable del entorno laboral. Sin embargo, una pequefia parte de ambos sectores
percibe que el clima esta influenciado por factores como la sobre carga de trabajo el
cual generan tensiones emocionales como se muestra en las gréaficas 5.43, 5.44, 5.45
y 5.54.

Se identificaron algunas fuentes de estrés como la falta de recursos de
infraestructura adecuados y el escaso reconocimiento del trabajo realizado, siendo
estos factores los que contribuyen a la sensacion de agotamiento emocional y
despersonalizacion entre los docentes y administrativos, como se muestra en las
graficas 5.27, 5.29, 5.34 y 5.58.

Los encuestados tanto del area docente como administrativo manifestaron que
experimentan sintomas relacionados con el Burnout, principalmente agotamiento
emocional y la sensacion de falta de realizacion personal, donde el Burnout se asocia

a la insatisfaccion laboral y al deterioro en el desempefio educativo.

Tanto los docentes, administradores y directivos coincidieron en que hay desafios
importantes a abordar, como la necesidad de mejorar las condiciones laborales,
proporcionar formacién continua y fomentar un clima organizacional mas positivo y
colaborativo; dando como recomendaciones el promover un liderazgo efectivo y

establecer programas de bienestar laboral que apunten a la salud mental.

5.6 ESTADO DEL PROBLEMA (HIPOTESIS)

El presente estudio evalla la siguiente hipotesis:
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“El desarrollo del Sindrome de Burnout en una institucion de educacion superior
publica del estado de Puebla esta influenciado por factores especificos del clima
laboral, tales como el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y el equilibrio

entre la vida personal y laboral”.

La cual se cumple parcialmente ya que, ciertos aspectos del clima laboral como el
apoyo y la comunicacion efectiva influyen positivamente en la reduccion del burnout,
otros elementos como la carga de trabajo y la falta de recursos de infraestructura
contintan representando retos significativos de mejora; de esta manera, el estudio
proporciona una base sélida para la implementacion de estrategias que promuevan un
ambiente laboral mas saludable y por consiguiente mejorar la calidad de vida y el
rendimiento de los trabajadores en las instituciones de educacién superior publicas, y
al mismo tiempo, el objetivo de la investigacion se cumple al identificar y analizar los
elementos claves que propician el Sindrome de Burnout y proponiendo caminos hacia

Su mitigacion.
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PROPUESTA

En el presente caso de estudio investigo a los factores del clima laboral como el
liderazgo, las relaciones interpersonales y, el equilibrio entre la vida personal y laboral,
que influyen en el desarrollo del Sindrome de Burnout en el contexto de las
instituciones de educacion superior publicas del Estado de Puebla, se han identificado
factores clave que contribuyen al desarrollo del Burnout; donde la investigacion
evidencia que un clima laboral positivo es fundamental no solo para la salud mental y
bienestar de los docentes y administrativos, sino también para la eficiencia y

productividad del entorno educativo.

Dentro de los hallazgos detectados, destacan niveles generales de motivacion y
compromiso por parte de los docentes y administrativos, asi como una percepcion
positiva del ambiente laboral en términos de colaboracion y sentido de pertenencia; sin
embargo, también se detectaron focos especificos de riesgo psicosocial como la
presencia de agotamiento emocional, la despersonalizacion en el desempefio laboral,
y la dificultad para equilibrar la vida personal y profesional. Se presenta a continuacion
una propuesta orientada a mejorar el clima laboral y a mitigar el impacto del Sindrome
de Burnout, mediante la creacion de un Comité de Bienestar Laboral enfocado en la
generacion de espacios de trabajo saludables, donde las voces de todos los miembros
de la comunidad universitaria (docentes y administrativos) sean escuchadas y se
desarrollen iniciativas que respondan a sus necesidades y aspiraciones; este comité
sera un pilar para construir una cultura organizacional basada en el respeto, la empatia
y el apoyo mutuo, donde cada individuo se sienta valorado y pueda desarrollar su

maximo potencial.

Objetivos:

1. Mejora del Clima Laboral
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El objetivo principal de este comité es crear y mantener un ambiente de
trabajo positivo, donde los empleados se sientan valorados, motivados y
satisfechos.
Un clima laboral saludable se traduce en mayor productividad y un menor
absentismo.
Se crea un ambiente de confianza y apertura, donde los empleados se

sienten comodos expresando sus inquietudes.

2. Participacion y Representacion:

La diversidad en la composicién del comité (diferentes niveles jerarquicos,
departamentos, etc.) garantiza que se consideren las perspectivas y
necesidades de todos los empleados.

Esto fomenta un sentido de pertenencia y empoderamiento, ya que los

empleados sienten que sus voces son escuchadas.

3. Identificacion y Solucion de Problemas:

El comité actia como un canal de comunicacion entre la direccién y los
empleados, facilitando la identificacion temprana de problemas y conflictos.
A través de encuestas, entrevistas y reuniones, el comité recopila
informacion sobre el clima laboral y propone soluciones.

Se recopilan datos y se realizan analisis para identificar tendencias y areas

de mejora.

4. Promocion de la Cultura de Colaboracion:

Al trabajar juntos en la busqueda de soluciones, los miembros del comité y
los empleados desarrollan un sentido de colaboracion y trabajo en equipo.
Esto fortalece las relaciones interpersonales y fomenta un ambiente de
apoyo mutuo.

Se promueve un estilo de liderazgo mas inclusivo y centrado en las

personas.
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Estructura del Comité de Bienestar Laboral:

El comité debe estar integrado por representantes de diferentes areas y
niveles de la organizacion (docentes y administrativos).
Es importante garantizar la diversidad en términos de género, edad y

experiencia.

Responsabilidades principales del Comité de Bienestar Laboral:

Organizar actividades de integracion y recreacion.

Promover programas de salud mental y apoyo psicolégico (difusion).
Organizar eventos de voluntariado y responsabilidad social.

Evaluar periddicamente el clima laboral a través de encuestas, entrevistas
y grupos de discusion.

Identificar &reas de mejora y proponer iniciativas para abordar las
necesidades del personal.

Desarrollar y ejecutar programas de bienestar laboral, como actividades
recreativas, talleres de desarrollo personal y programas de reconocimiento.
Actuar como mediador en la resolucion de conflictos laborales.

Comunicar regularmente los resultados de sus actividades a la direccion y

a los empleados.

Las funciones del Comité de Bienestar Laboral:

Debe reunirse periédicamente (semestral) para analizar la informacion
recopilada, discutir propuestas y tomar decisiones.

Es importante establecer un plan de trabajo claro y definir las
responsabilidades de cada miembro.

El comité debe contar con el apoyo de la direccion y disponer de los

recursos necesarios para llevar a cabo sus actividades.

Es importante recalcar que dentro de los beneficios adicionales en la creacion de

este Comité se tienen:
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1. Mejorar de laimagen de la Institucional: Una organizacion que se preocupa por
el bienestar de sus empleados proyecta una imagen positiva tanto interna como
externamente.

2. Reduccién del Estrés Laboral: Al abordar los problemas que afectan el clima
laboral, el comité contribuye a reducir el estrés y la ansiedad de los empleados
y prevenir la aparicion del Burnout.

3. Aumento de la Productividad: Un ambiente de trabajo positivo y motivador se
traduce en un mayor rendimiento y productividad.

Los Comités de Bienestar Laboral seran una herramienta valiosa para promover
un ambiente de trabajo saludable y productivo, al fomentar la participacion, la
colaboracion y la comunicacién, contribuyendo a creaciébn de una cultura
organizacional positiva donde los empleados se sientan valorados y motivados;
reduciendo la prevalencia del Sindrome de Burnout entre docentes y administrativos,

contribuyendo a una mejor calidad de vida para el personal.

La constitucion del comité formalmente sera ante el Consejo Universitario
Académico (CUA) en el periodo de agosto — septiembre de 2025, para que una vez
validado y aprobado comience sus actividades operativas en octubre - noviembre con
la elaboracién del plan de trabajo, el cual debe contener en términos generales: las
metas, las estrategias y el cronograma detallado, para ser entregado y en su caso
autorizado; para entrar en vigor a partir de enero de 2026 asi como el desarrollo de las

funciones de cada integrante.

Los resultados esperados estan alineados con las areas detectadas como
prioritarias en el diagndstico el cual puede ser profundizado por el Comité, dentro de

los cuales podemos mencionar algunos como:

e Fortalecimiento de la participacion académica: Se espera mejorar la
participacion colegiada en la toma de decisiones, promoviendo
transparencia y corresponsabilidad.
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e Planeacion estratégica: Avanzar en la institucionalizacion de procesos de

planeacién con base en datos y evaluacion continua.

e Gestion académica y administrativa: Optimizar los recursos humanos,

fisicos y financieros mediante lineamientos compartidos por el comité.

e Mejor comunicacion y articulacion entre areas: Disminuir la fragmentacion

institucional fortaleciendo canales de dialogo y trabajo interdependiente.
Estos resultados estardn sujetos a evaluaciones anuales y deberan mostrar

avances concretos en el clima laboral de la organizacional, especialmente en términos

de liderazgo participativo y toma de decisiones sustentadas.
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CONCLUSIONES

A lo largo de la investigacion se determind que el clima laboral no es un elemento
superficial 0 meramente decorativo, sino una variable estratégica que incide
directamente en el rendimiento, bienestar y permanencia del personal de las
organizaciones; y al conocer los tipos, los factores internos y externos, y el efecto
positivo 0 negativo, se reconoce que cualquier propuesta de mejora debe abordar el
entorno laboral como un pieza clave; para disefiar estrategias para mejorar la calidad

del ambiente laboral y prevenir problemas emocionales y fisicos en los trabajadores.

El comprender que el Sindrome de Burnout no solo es un problema individual, sino
el resultado de fallas sistémicas en el entorno de trabajo y el aprender a distinguir sus
sintomas, sus factores de riesgo y desencadenantes, que refuerza la necesidad de
implementar estrategias preventivas y no correctivas; como el fortalecimiento del
liderazgo positivo y la promocion del equilibrio entre la vida laboral y personal, para

minimizar los efectos adversos de este sindrome.

El comprender la estructura y funcionamiento de las Instituciones de Educacion
Superior Publica (IESP) en Puebla, permitio el andlisis de los modelos de gobernanza,
la organizacion interna y el papel que desempefian tanto el personal docente como el
administrativo. Se evidencié gque la eficiencia de estas instituciones depende en gran
medida de la gestion de sus recursos humanos y financieros, asi como del
cumplimiento de normativas establecidas. También se destacé la influencia del clima
organizacional en la calidad educativa y en la motivacion del personal, o que resalta
la necesidad de fortalecer practicas de liderazgo y comunicacion dentro de estas

instituciones.

La exploracién del estudio de caso permitié contextualizar la problematica en una
institucion especifica de educaciéon superior publica en Puebla, siento este el
aprendizaje mas directo con los hallazgos empiricos obtenidos los cuales permiten

conocer de primera mano las condiciones reales del personal docente y administrativo,
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teniendo en cuenta las areas de oportunidad para mejorar como son la sobrecarga
laboral y el bajo reconocimiento por mencionar algunos; es decir, sirvié de base para
comprender como los factores del clima laboral pueden incidir directamente en las

instituciones de educacién superior.

El haber estudiado un problema tan complejo como el Burnout permitié tener una
vision metodoldgica integral, combinando datos cuantitativos (encuestas) y cualitativos
(entrevistas) dirigidas a docentes, administrativos y directivos. EI compromiso con el
diagnoéstico permite identificar las areas criticas que deben ser atendidas, siendo la
propuesta una respuesta directa a los resultados del diagndstico institucional que

mejoren el ambiente laboral en las instituciones educativas.

La propuesta de mejora institucional presentada en esta investigacion surge de la
necesidad de atender los factores de clima laboral que estan directamente vinculados
con el desarrollo del Sindrome de Burnout, tal como lo mostré el diagnéstico en las
principales problematicas detectadas (sobrecarga de trabajo y falta de reconocimiento)
exigen una intervencion estructural, colaborativa y continua. En respuesta a mejorar
estas areas de oportunidad, se propone la conformacién de un Comité de Bienestar
Laboral que tenga una perspectiva participativa y estratégica, mediante la
implementacion de un plan de trabajo orientado a mejorar las condiciones laborales,
para fortalecer el sentido de pertenencia con la institucion, asi como promover la salud
organizacional; esta propuesta no solo atiende los sintomas del desgaste profesional,
sino que aspira a atender y resolver las causas estructurales, generando una cultura

organizacional mas humana, eficiente y resiliente.

Para ello se recomienda que las politicas publicas orientadas al fortalecimiento del
bienestar laboral en las instituciones de educacion superior se contemple la creacion
de un fondo especifico para la atencion psicosocial y la mejora del clima
organizacional; este fondo permitiria financiar actividades de integracion, programas
preventivos del Sindrome de Burnout y acciones recreativas que promuevan la salud

emocional de docentes y administrativos. La asignacion de estos recursos no solo
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beneficiaria el entorno laboral, sino que podria incidir directamente en mejores
indicadores académicos al consolidar una cultura organizacional mas humana,

empética y sostenible.

Asimismo, para el desarrollo de las funciones de este comité de bienestar laboral
se recomienda que las politicas publicas orientadas al fortalecimiento del bienestar
laboral en las instituciones de educacion superior contemplen la creacion de un fondo
especifico para la atencién psicosocial y la mejora del clima organizacional, lo que
permitiria financiar actividades de integracion, programas preventivos del Sindrome de
Burnout, asi como las acciones recreativas que promuevan la salud emocional de

docentes y administrativos al consolidar una cultura organizacional mas humana.

Es importante destacar que la BUAP ha sentado bases importantes con el
compromiso con la Agenda 2030 y el bienestar de su comunidad, la cual se ha visto
reflejada en sus politicas y acciones que buscan promover la igualdad y un ambiente
laboral positivo; asi como la aplicacion de sus iniciativas en pro de la salud fisica y la
alimentacion sostenible a través de diversos programas. Asimismo, los esfuerzos de
la universidad por fomentar un ambiente de colaboracion, la oferta de programas
encaminados al desarrollo profesional contribuyen indirectamente al bienestar de sus
trabajadores; pero es necesario avanzar de manera concreta hacia la implementacion
de programas especificos asi como la integracién de estrategias proactivas que
promuevan la salud mental y el equilibrio en la vida de su comunidad laboral,
encaminando a la BUAP hacia el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible en lo que corresponde a la prevencion del Burnout.
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Anexos.

Instrumentos de Investigacion

Anexo A. Encuesta al Personal Docente

Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla
Facultad de Contaduria Publica
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Maestria en Gestion Organizacional

Objetivo de laInvestigacion: Esta encuesta tiene como objetivo principal el poder
identificar y comprender la influencia que tienen el clima laboral en la prevalencia del
Sindrome de Burnout en las instituciones de educacion publica superior del estado de
Puebla. Es importante mencionar que sus respuestas son confidenciales y se utilizaran

Unicamente para fines de esta investigacion.

Encuesta: Personal Docente

Instrucciones

Por favor, lea cada pregunta cuidadosamente y seleccione la respuesta que mejor
refleje su experiencia. No hay respuestas correctas o incorrectas, por favor sea

honesto y sincero en sus respuestas.

Seccion 1: Datos Demogréficos
1. ¢, Cuantos afios lleva trabajando como docente en esta institucién?
1 a5 afios
5a 10 afos
10 a 20 afios
20 a 30 afos
30 a 40 afios
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¢, Cual es su género?
Masculino

Femenino

Otro (especificar)

¢,Cual es su edad?

25 a 30 afos

30 a 40 afios

40 a 50 anos

50 a 60 afios

¢,Cual es su nivel de estudios?
Licenciatura

Maestria

Doctorado

Otro (especificar)

¢En qué area del conocimiento imparte clases?
Area de Administracion

Area de Contabilidad

Area de Costos

Area de Derecho

Area de Economia

Area de Finanzas

Area de Fiscal

Area de Formacion General Universitaria
Area de Matematicas

Area de PYMES

¢, Cual es su categoria?

Pl Asociados

Medio Tiempo

Medio Tiempo Definitivo
Tiempo Completo

Tiempo Completo Definitivo
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¢,Cual es su carga horaria docente por semana?
2 a5 horas

5a 10 horas

10 a 15 horas

15 a 20 horas

20 horas o mas

Secciéon 2: Clima Laboral

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, marque la casilla que

mejor refleje su nivel de acuerdo.

8.

10.

Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como docente en esta
institucion.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Existe una comunicacién abierta y transparente entre la direccion y los
docentes.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento parte de un equipo de trabajo colaborativo y apoyo entre los
docentes.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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11.

12.

13.

14.

15.

Tengo injerencia en hacer flexible el programa de estudios, en libertad
de catedray en los criterios de evaluacion del curso.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Los recursos y el apoyo necesarios para realizar mi trabajo como
docente estan disponibles.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La carga de trabajo docente es razonable y me permite cumplir con mis
responsabilidades sin estres.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento motivado y entusiasmado con mi trabajo como docente en
esta institucion.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El ambiente de trabajo en esta institucion es positivo y agradable.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Seccion 3: Sindrome de Burnout

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, marque la casilla que

mejor refleje su experiencia en los ultimos meses.

17.

Agotamiento emocional en la Facultad de esta Institucion:
16.

Me siento cansado y agotado al final de la jornada laboral como
docente.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Me siento irritable y de mal humor con mis alumnos o colegas.
Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Despersonalizacion:
18.

Me siento como si estuviera automatizando mi trabajo docente y no
estuviera realmente involucrado.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre
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19.

20.

22.

23.

Me siento distante y emocionalmente desconectado de mis colegas.
Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Me siento como si estuviera perdiendo mi identidad como docente.
Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Realizacion personal:
21.

Me siento satisfecho con mis logros como docente.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Siento que estoy haciendo una contribucion significativa a la sociedad
como docente.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Me siento orgulloso de mi trabajo y de mi desempefio como docente.
Nunca

Rara vez

A veces
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24.

25.

26.

27.

A menudo

Siempre

Seccion 4: Factores Especificos del Clima Laboral para Docentes
Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, marque la

casilla que mejor refleje su nivel de acuerdo.

La cantidad de tareas administrativas que debo realizar como docente
es excesiva.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Tengo suficiente tiempo para preparar mis clases y atender a mis
alumnos adecuadamente.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento presionado por la direccibn o mis colegas para obtener
resultados académicos sin considerar el bienestar de los alumnos.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La falta de recursos y apoyo para la educacion a distancia o virtual ha
dificultado mi trabajo como docente.

Totalmente en desacuerdo
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En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
28. Me siento poco valorado y reconocido por mi trabajo como docente
investigador.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
29. Las condiciones fisicas de las aulas y las instalaciones de la institucion
no son adecuadas para el desarrollo de la actividad docente.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Seccién 5: Comentarios Adicionales

Si tiene alguna otra opiniébn o comentario que le gustaria compartir sobre el
clima laboral, el Sindrome de Burnout o las condiciones especificas de
trabajo para los docentes en su institucién, por favor escribalo aqui:

Agradecimientos

Le agradecemos su tiempo y colaboracion al completar esta encuesta. Su
informacion sera invaluable para comprender mejor la influencia del clima laboral
y los factores especificos del trabajo docente en el Sindrome de Burnout en las

instituciones de educacién publica superior del Estado de Puebla.
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Anexo B. Encuesta al Administrativo

Benemérita Universidad Autonoma de Puebla
Facultad de Contaduria Publica
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Maestria en Gestion Organizacional

Objetivo de la Investigacion: Esta encuesta tiene como objetivo identificar y
comprender la influencia del clima laboral en la prevalencia y severidad del Sindrome
de Burnout en las instituciones de educacién publica superior del Estado de Puebla,
especificamente en su experiencia como personal no académico. Sus respuestas son

confidenciales y se utilizaran unicamente con fines de investigacion.

Encuesta: Personal Administrativo

Instrucciones

Por favor, lea cada pregunta cuidadosamente y seleccione la respuesta que mejor
refleje su experiencia. No hay respuestas correctas o0 incorrectas, por favor sea

honesto y sincero en sus respuestas.

Seccién 1: Datos Demograficos

1. ¢ Trabaja en una institucion de educacién publica superior del Estado
de Puebla?
Si
No

2. ¢,Cual es su categoria?

Especialista Administrativo
Especialista en Sistema
Asistente

Coordinador

163



Administrativo General

Docente en Cargo Administrativo
Bibliotecario

Personal de Servicios Generales

¢,Cual es su cargo o puesto de trabajo?
Jefe de Area

Coordinador de licenciatura

Asistente o Auxiliar de Area

Secretaria

Mensajeria

Mantenimiento y Servicios Generales
¢, Cuantos afios lleva trabajando en esta institucion?
1 a5 afos

5 a 10 afos

10 a 20 afios

20 a 30 afios

¢Cuantas horas dedicas en promedio por semana a sSus
responsabilidades administrativas?

35 a 40 horas

40 a 45 horas

45 a 50 horas

¢,Cuadl es su género?

Femenino

Masculino

Otro (especificar)

¢, Cual es su edad?

25 a 30 afos

30 a 40 afos

40 a 50 afios

50 afios 0 mas

164



Seccion 2: Clima Laboral Administrativo

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, marque la casilla que

mejor refleje su nivel de acuerdo.

8.

10.

11.

Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como personal
administrativo en esta institucion.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Existe una comunicacion abierta y transparente entre la direccién y el
personal administrativo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento parte de un equipo de trabajo colaborativo y supportive entre
el personal administrativo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Tengo la oportunidad de participar en la toma de decisiones que
afectan mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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12.

13.

14.

15.

Los recursos y el apoyo necesarios para realizar mi trabajo estan
disponibles.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La carga de trabajo es razonable y me permite cumplir con mis
responsabilidades sin estrés.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento motivado y entusiasmado con mi trabajo como personal
administrativo en esta institucién de educacion superior.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El ambiente de trabajo en esta institucion de educacion es positivo y
agradable.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Seccion 3: Sindrome de Burnout

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, por favor marque la

casilla que mejor refleje su percepcion en los Ultimos meses o afio.

Agotamiento emocional:

16.

17.

18.

Como parte del personal administrativo de esta institucion me siento
cansado y agotado al final de la jornada laboral.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Me siento desilusionado con mi trabajo como parte del personal
administrativo.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Me siento irritable y de mal humor al interactuar con mis compaiieros
de trabajo o los usuarios del servicio.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Despersonalizacion:

19.

Siento como si estuviera realizando mi trabajo administrativo de forma
automatica y ni sentirme realmente involucrado.

Nunca
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20.

21.

22.

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Siento como si mi trabajo y mis responsabilidades en la instituciéon no
me importaran realmente.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Percibo una distancia y desconexion emocional con mis compafieros de
trabajo, como si estuviera apartado.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Tengo una sensacidon como si estuviera perdiendo la motivacién y el
entusiasmo por las actividades de mi trabajo.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Realizacion personal:

23.

Me siento completamente satisfecho con mis logros como personal
administrativo de esta institucion.
Nunca

Rara vez
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24.

25.

A veces

A menudo

Siempre

Siento que estoy haciendo una contribucion importante a la institucion
y al servicio que brindo.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Siento orgullo de mis esfuerzos y la dedicacion que pongo en mi trabajo
como personal administrativo.

Nunca

Rara vez

A veces

A menudo

Siempre

Seccion 4: Factores Especificos del Clima Laboral Administrativo

Instrucciones: Para cada una de las siguientes afirmaciones, por favor marque la

casilla que mejor refleje su percepcion.

26.

27.

Creo que las responsabilidades administrativas o tareas asignadas
son excesiva.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Considero que no tengo el tiempo suficiente para realizar mis
actividades administrativas asignadas de forma mas eficiente.

Totalmente en desacuerdo
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28.

29.

30.

31.

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Siento que mis superiores 0 compareros me exigen para cumplir con
actividades sin considerar como me siento.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
La falta de recursos afecta mi desempefio en la realizacién de mi
trabajo administrativo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento poco valorado y reconocido por mi esfuerzo y dedicacion en

el trabajo administrativo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Las condiciones fisicas del area de trabajo no son adecuadas para el

desarrollo de las actividades administrativas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo
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Totalmente de acuerdo

Seccion 5: Comentarios Adicionales
Si tiene alguna otra opinién o comentario que le gustaria compartir sobre el clima
laboral administrativo, el Sindrome de Burnout o las condiciones especificas de trabajo

para el personal administrativo en su institucion, por favor escribalo aqui:

Agradecimientos

Le agradecemos su tiempo y colaboracion al completar esta encuesta. Su
informacion sera invaluable para comprender mejor la influencia del clima laboral y los
factores especificos del trabajo administrativo en el Sindrome de Burnout en las
instituciones de educacién publica superior del Estado de Puebla.

Anexo C. Entrevista al Personal Directivo

Benemérita Universidad Autdbnoma de Puebla
Facultad de Contaduria PuUblica
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Maestria en Gestion Organizacional

Objetivo de la Investigacion:

Esta entrevista tiene por objetivo el comprender la Gobernanza Institucional y
Factores Relacionados con el Clima Laboral, con el propdésito de identificar y analizar
aspectos especificos de la organizacion y funcionamiento de la institucion de
educacién superior publica. Se pretende obtener informacién sobre politicas internas,
modalidades educativas, beneficios laborales y factores organizacionales que puedan
influir en el clima laboral y en el desarrollo del Sindrome de Burnout en docentes y

personal administrativo.
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Seccion 1: Contexto Institucional y Gobernanza
Organizacion General
1. ¢, Cudles son las principales funciones y responsabilidades de la direccién

general en la institucién?

2. ¢, COmo se toman las decisiones importantes relacionadas con la gestion del
personal?
3. ¢, Qué estrategias o politicas existen para promover un clima laboral positivo

entre los empleados?

Modalidades Educativas y Carreras Ofrecidas

4, ¢, Qué carreras se imparten actualmente y como se organizan?

5. ¢ Qué modalidades educativas estan disponibles (presencial, a distancia,
semiescolarizado)?

6. ¢Existen programas especificos para actualizar o innovar los métodos
educativos?

Estructura de la Institucion

7. ¢, Cuantos empleados conforman el personal administrativo y docente?

8. ¢, Como se distribuyen las funciones entre las diferentes areas?

Relacion Institucional y Gobernanza con el Personal

9. ¢, Como se evallta el desempefio del personal docente y administrativo?

10. ¢Qué tan involucrados estan los empleados en la toma de decisiones
relacionadas con sus funciones?

11. ¢Cudles son los mecanismos de comunicacion entre la direccion y los

trabajadores?

Seccién 2: Beneficios y Condiciones Laborales

Prestaciones y apoyos

12. ¢Qué beneficios laborales especificos se ofrecen al personal docente y
administrativo?

13. ¢Existen programas de apoyo psicologico o de bienestar emocional para

los empleados?
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Carga de trabajo y recursos

14. ¢Cbémo se distribuyen las cargas de trabajo en las diferentes areas de la
institucion?

15. ¢ Qué recursos tienen disponibles los empleados para realizar sus tareas?

16. ¢Existen problemas recurrentes en el acceso a recursos materiales o

tecnoldgicos?

Oportunidades de Desarrollo Profesional

17.  ¢Qué programas o incentivos existen para la capacitacion y el desarrollo
profesional de los empleados?

18. ¢Qué tan accesibles son estas oportunidades para el personal

administrativo en comparacion con los docentes?

Seccion 3: Factores de Estrés y Burnout

Identificacion de Factores de Estrés

19. ¢ Cuales consideran que son las principales fuentes de estrés laboral en la
instituciéon?

20. ¢ Existen politicas especificas para prevenir el agotamiento emocional entre
los empleados?

Estrategias para el bienestar

21. ¢Qué medidas se han implementado para mejorar el equilibrio entre vida
laboral y personal de los trabajadores?

22. ¢Cbomo responde la institucion ante casos de empleados que presentan

sintomas de agotamiento emocional o Burnout?

Percepcion de Reconocimiento
23. ¢Cree que los empleados se sienten valorados por la institucion?
24. ¢ Qué mecanismos existen para reconocer el trabajo destacado del personal

administrativo y docente?
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Seccion 4: Desafios y Oportunidades

Desafios actuales

25. ¢ Cudles son los principales desafios que enfrenta la institucion en términos
de gobernanza y gestion del personal?

26. ¢Cbomo afectan estos desafios al ambiente laboral y a los empleados?

Propuestas de mejora

27. ¢Qué recomendaciones harian para mejorar las condiciones laborales en la
institucion?

28. ¢Qué tipo de apoyo adicional considera necesario para prevenir el

Sindrome de Burnout entre los empleados?

Cierre y comentarios finales
29. ¢Hay algun aspecto adicional relacionado con la gobernanza, el clima
laboral o el bienestar del personal que desee compartir?

Agradecimientos

Agradecemos su tiempo y colaboraciébn por su apoyo en esta entrevista. Su
informacion serd invaluable para comprender mejor la influencia del clima laboral y los
factores especificos del trabajo administrativo en el Sindrome de Burnout en las

instituciones de educacién publica superior del Estado de Puebla.
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