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Problema  

La presente investigacion realiza un acercamiento a un estado de estres cronico, denominado mas 

especificamente SELA, el cual afecta perniciosa y silenciosamente a los profesionales que trabajan en 

instituciones de servicio social y se manifiesta a traves de sentimientos negativos de frustracion, 

agotamiento emocional, absentismo laboral y una variada recurrencia de enfermedades psicosomaticas 

frecuentes.  

Esta enfermedad psicolaboral presenta formidables desafios para su identificacion y aislamiento 

y posee multiples y complejos factores para su incidencia.  

Como se sefiala en la literatura sobre el tema, existen dos posturas que pretenden atribuir la 

mayor responsabilidad al sindrorne y son los factores de orden personal y organizacional. Esta discusion 

incluso ha llevado a considerar la enfermedad del SELA como un accidente  
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de responsabilidad netamente laboral (Esteban, 1999). Este síndrome resiente la productividad laboral, la 

calidad de los servicios y sobre todo deteriora la salud física y emocional del trabajador social.  

Este estudio se circunscribe a determinar si las variables grado de satisfacción laboral, grado de 

dedicación al trabajo, grado de percepción de una cultura de estilo innovador, tiempo de servicio y el 

genero son predictoras del SELA, en los docentes de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León, 

en el año 2000.  

Método  

Esta investigación posee las características de ser exploratoria, de campo, descriptiva, de 

encuesta, correlacional multivariada, y transversal.  

Para la selección de una muestra representativa se siguió un muestreo aleatorio estratificado de 

conglomerados. La población estuvo conformada por 4.905 docentes (unidades de observación) 

agrupados en 95 escuelas preparatorias (conglomerados), las cuales a su vez se agrupan en cuatro 

subsistemas empleadores (estratos). De este modo se selecciono aleatoriamente un total de 1.045 

docentes, de los cuales se logro reunir un total de 704 encuestas validas.  

Las cuatro escalas de medición que conforman el formulario de encuesta son (a) satisfacción 

laboral de Viera (1998), (b) de dedicación al trabajo del Inventario de Actividad de Jenkins, Zyzanski y 

Rosenman (1965), (c) de percepción de una cultura de estilo innovador de Araya (1999) y (d) el inventario 

MBI de Maslach y Jackson, en la versión española de Seisdedos (1997).  

Para las correspondientes pruebas de las hipótesis nulas se utilizo la prueba de regresión lineal 

múltiple mediante el método "enter".  
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Resultados  

Los coeficientes beta de las variables cultura de estilo innovador (-.224), satisfacción laboral 

(-.203) y dedicación al trabajo (-.100) son los que mejor explican la variabilidad del SELA como 

constructo unitario y de manera significativa (p < .05). Del mismo modo los coeficientes beta de las 

variables cultura de estilo innovador (-.221), satisfacción laboral (-.206) Y del genero (.093) son los 

que mejor explican la variabilidad del cansancio emocional, resultando ser el factor componente mas 

relevante y significativo del SELA.  

Conc1usiones  

Estos resultados Llevan a concluir que la implementación de una cultura institucional de 

estilo innovador en la organización, resulta ser la variable de mayor preponderancia para un manejo 

adecuado y productivo de los recursos humanos tendientes a prevenir los efectos del SELA.  

La ejecución de un estilo innovador demanda del administrador tener una visión y la creencia 

de que las organizaciones exitosas se hacen con el concurso la gente, generando un impulso interno 

que preserva los objetivos de la organización, mientras las personas crecen y se realizan alcanzando 

suplir necesidades superiores de satisfacción personal.  

Se ha visto la necesidad de lograr un mejor ajuste entre las demandas organizacionales y los 

parámetros fisiológicos de los empleados, procurando satisfacer esas demandas mediante cursos 

permanentes de perfeccionamiento y capacitación laboral orientados a mantener y aun elevar los 

grados de satisfacción laboral de los empleados.  

Ciertas personas caracterológicamente disfrutan de trabajos exigentes en tiempos limites, 

como también otras que no están acostumbradas a ese ritmo de exigencia. En todo caso, ambos tipos 

de personas buscan encontrar para sus diferentes grados de dedicación al trabajo  



 

ciertas condiciones básicas, tales como trabajo desafiante, recompensas equitativas, reconocimiento 

por sus logros y condiciones adecuadas para un desarrollo efectivo de sus trabajos.  

Se plantea un desafío para los administradores de desarrollar creativamente algunas políticas 

que ayuden a reducir el mayor grado de vulnerabilidad en el cansancio emocional de las mujeres 

debido al doble rol de trabajo que estas asumen. Una organización sensible a estas diferencias 

potencialmente lograra ventajas competitivas en la producción y el bienestar de todos sus empleados.  

Finalmente y de acuerdo a los resultados de las pruebas de regresión lineal múltiple y los 

análisis de confiabilidad observados, permiten aseverar que la escala del MBI tal cual fue propuesto 

por Maslach y Jackson (1981) parece ser consistente en la forma como se comporta su factor de 

cansancio emocional, no así los factores de realización personal y de despersonalización, donde este 

ultimo es el que pierde mas fuerza como factor componente del SELA (Alpha informado = .5700; 

encontrado = .5327).  
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CAPITULO I  

NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO 

Antecedentes del problema  

Solo en años recientes la sociedad ha comenzado a prestar atención al importante impacta 

que tiene el estrés en la salud publica, la economía, la producción y el desenvolvimiento de los 

diversos sectores tanto personales como organizacionales.  

Buendía (1999) sostiene que el estrés puede considerarse como una señal de alerta ante la 

exposición de un agente físico 0 psicológico que pueda representar alguna amenaza para el sujeto. En 

realidad, un cierto nivel es necesario para mantener las defensas preparadas y así afrontar las 

situaciones de la vida cotidiana: es el llamado eustres. Frente a el esta el distres, que surge cuando el 

organismo no sabe acomodarse a nuevas situaciones tensionantes. Si este tipo de estrés se prolonga 

genera reacciones sostenidas de tensión, de inquietud, irritabilidad e inhibición ante los conflictos y, 

final mente, desemboca en una "sensación de indefensión que puede llevar a un sentimiento de 

desesperanza o depresión crónica que a su vez genere que el individuo sea incapaz de pensar y 

concentrarse normalmente" (p. 86).  

Para Kaplan y Sadock (1999), cualquier cambio puede ser el origen de una situación de estrés 

por la necesidad de adaptación que supone. Lo que para unos puede ser un problema, para otros es 

una ventaja, 0 inc1uso pura rutina. "Los factores psicológicos y emocionales son los principales 

condicionantes en esta percepción, pero también la educación 0 inc1uso la herencia genética" (p. 

116).  
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En este contexto Suchmann (citado en Fuentes, 2000) comenta que la medicina psicosocial, 

que estudia los fenómenos de la mente en relación con su entorno físico y social, esta experimentando 

en nuestros días una revolución científica trascendental. Hasta fines de los años 60, los 

departamentos de salud de los países desarrollados estuvieron concentrados en el desafío de resolver 

problemas creados por las enfermedades infecciosas, direccionados a su identificación, clasificación 

y control de los gérmenes.  

Justamente cuando la ciencia parecía haber alcanzado el control y exterminación de estas 

enfermedades, descubrieron que una prolongada evolución psicosocial estaba cambiando el orden de 

las prioridades, puesto que las enfermedades de origen bacteriológico, que forman parte de una teoría 

denominada del "germen", ya no eran la principal amenaza. Hoy, una nueva teoría "psicosocial" 

sobre la etiología de las enfermedades esta ganando aceptación. Desarrollada por las ciencias que 

estudian la conducta humana, esta teoría ve a las enfermedades como un mal ajuste del organismo a 

su ambiente físico y social. Este planteamiento enfatiza la relación que existe entre la actitud del 

hombre, el medio y su salud.  

Fuentes (2000) prosigue diciendo que los cambios sociales producidos por el hombre han 

convertido al ser humano en un agente de sus propias enfermedades, siendo responsable y victima a 

la vez. Su estado de salud esta determinado mayormente por lo que el hace de si mismo y de la 

interpretación de su entorno.  

El presente estudio enfoca su atención en una particular fuente de tensiones, que se genera, 

según Seisdedos (1997) en profesionales que laboran en instituciones de servicios Sociales, 

sanitarios y educativos, los cuales se ven forzados a involucrarse durante muchas horas en los 

problemas y preocupaciones de las personas con que se relacionan. Frecuentemente, la interacción  

del profesional con su cliente se centra en los problemas actuales de este, que vive cargado con muy 

diversos sentimientos, tales como la preocupación, el miedo 0 el rechazo.  
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Por otra parte, como no siempre la solución a estos problemas es fácilmente alcanzable, esa 

interacción  del profesional se hace muchas veces ambigua y frustrante, llegando a acumular este un 

grado de estrés tan crónico, que puede cansarlo emocionalmente y, finalmente, llevarlo a una 

situación de agotamiento extremo o quemadura.  

El proceso del agotamiento laboral ha sido objeto de estudio por investigadores de las 

ciencias de la conducta, quienes han informado que este proceso se mantiene latente cuando "el 

estrés del trabajador permanece en un desequilibrio entre las exigencias impuestas a un trabajador y 

su capacidad para modificarlas" (Slipak, 1999, p. 2).  

En el caso particular de los profesores, se ha encontrado que cuando no hallan la respuesta 

adecuada, estos recurren a distintos mecanismos de defensa, solicitando traslados para alejarse de los 

centros conflictivos, de las malas relaciones interpersonales, 0 bien, acuden al ausentismo de corta 

duración, 0 a la presentación de bajas por enfermedad, e incluso, en situ acciones limite, y tras un 

verdadero gesto de sinceridad, al abandono real de la profesión (Ministerio de Educación y Cultura 

[MEC], 1999).  

Las manifestaciones de este proceso socio-laboral, son variadas y complejas, entre las cuales 

aparece la clásica ansiedad, que funciona a nivel inconsciente y sirve para movilizar los recursos del 

yo con el fin de advertir el peligro. Fuentes internas 0 externas de peligro pueden advertir dicha señal 

que conduce al sujeto a organizar mecanismos de defensa específicos para protegerse 0 reducir el 

grado de excitación instintiva. Puede ocurrir también, que los mecanismos de defensa utilizados, no 

consigan contener de manera adecuada los derivados del impulso asociado a ese peligro (Kaplan y 

Sadock, 1999).  

Freudenberger (1974) fue el primero en describir mas ampliamente este fenómeno físico, 

emocional y mental del cansancio, que abarca la ausencia al trabajo, la despersonalización y el bajo 

logro entre los trabajadores de servicio social, denominándolo "burn-out" (p. 159).  
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Este constructo, para el caso de la presente investigación, estará asociado a los términos de 

"quemado", "exhausto", "agotamiento laboral", y "agotamiento emocional".  

Seisdedos (1997) propone reemplazar el termino Ingles "burnout" par la perífrasis Síndrome 

del Estrés Laboral Asistencial (SELA) que ha comenzado a usarse en el ambiente universitario y 

científico sobre este tema.  

Bowers (1995) sostiene que este cumulo de tensiones entre los profesores ha constituido un 

largo tema de interés para la investigación, con conclusiones que muestran un fenómeno cada vez 

mas evidente en las organizaciones educativas.  

Se advierte la necesidad de prestar una mayor atención a la incidencia que este síndrome en 

particular pudiera estar ejerciendo sobre la salud laboral de los docentes que trabajan en centros 

educativos. Se formula a continuación el planteamiento del problema, seguido de su correspondiente 

declaración, a fin de configurar el propósito 0 enfoque principal de este estudio.  

Planteamiento del problema  

Las organizaciones modernas enfrentan un entorno de permanentes cambios, debido a la 

complejidad de las relaciones estructurales, personales y culturales. Parece ser que las condiciones 

organizacionales en el nuevo siglo se verán fuertemente condicionadas a un ambiente inestable, 

donde lo único permanente es el cambio.  

Peters y Waterman (1990) sostienen que el capital 0 reserva mas importante de las or-

ganizaciones del futuro son las personas. En este contexto, es importante considerar el ambiente en el 

cual los sujetos podrán desenvolverse. A mayor complejidad organizacional, mayores posibilidades 

de poder descuidar el entorno favorable y estimulante, para el desarrollo de los individuos que 

forman parte de ella.  
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Por otro lado, la función docente requiere de recursos humanos ampliamente preparados no 

solo en el aspecto profesional, sino también que posean ciertas condiciones psicológicas personales, 

entre las cuales esta principalmente una buena dosis de estabilidad emocional que le permita 

enfrentar con éxito y equilibrio los retos, tales como el aconsejamiento, la paciencia y la comprensión 

de una juventud en formación.  

La tarea docente enfrenta una severa demanda a de la sociedad, en el sentido de asumir la 

responsabilidad de educar a los jóvenes, para evitar los males sociales que parecen aumentar de 

manera dramática.  

Estas demandas, junto a las condiciones de trabajo imperantes, con características propias en 

cada institución, conforman ciertos grados de presión en los docentes que en la mayor parte de las 

veces se manifiestan en cansancio físico, mental y emocional, resultante de estados variables a 

permanentes de estrés en el trabajo (Figueroa, 1998).  

En otras palabras, entran en juego una diversidad de características personales y de la 

organización muy complejas y muchas veces difíciles de precisar a primera vista, sobre su 

manifestación y tratamiento.  

Según un estudio de Weisberg y Sagie (1999) realizado con profesores en Israel, se encontró 

un aumento significativo de individuos agotados que ya no son capaces de tolerar presiones 

ocupacionales y que se sienten totalmente abrumados por el estrés en el trabajo, siendo, en muchos 

casos, vulnerables a alcanzar un punto limite de quiebre físico y emocional.  

Todo parece transcurrir en la vida de manera mas 0 menos normal, las organizaciones  

y las personas parecen convivir de manera respetuosa y productiva, mas, por otro lado, se advierten 

fuertes evidencias de que ciertas cosas de la vida laboral son pasadas por alto y aun no tomadas en 

cuenta, sino después de estudios que profundizan y sacan a la luz aspectos que inciden 

significativamente en la salud y la producción laboral de los empleados.  
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Todo ser humano espera que, a cambio de los servicios que presta en una determinada 

organización, pueda encontrar cierto grado de satisfacción en el trabajo, que le permita desempañarse 

con cierto margen de normalidad en sus funciones. Esto dependerá seguramente, de las expectativas 

que trae en el momento de ingresar a su trabajo y de la forma como vaya satisfaciendo sus 

necesidades, generando un nivel de satisfacción y actitudes hacia el trabajo que ha sido objeto de 

muchos estudios e investigaciones (Robbins, 1996).  

Estudios realizados por Anderson e Iwanicki (1984) afirman que los factores que contribuyen 

a la satisfacción laboral, bajo diferentes condiciones, también se toman en factores contribuyentes 

para el agotamiento emocional entre los empleados. Una delgada línea divisoria separa sutilmente la 

satisfacción de la insatisfacción laboral entre los empleados de una organización, debido a los 

múltiples factores sensibles que entran en juego, ya sean de orden personal como organizacional, que 

al ser tomados en cuenta y aun sometidos a estudios de investigación, podrán ofrecer perspectivas 

mas claras y objetivas para su delimitación y tratamiento.  

Resulta evidente, la importancia del ambiente organizacional donde se desenvuelven los 

empleados, lugar donde se generan algunas actitudes que dependerán de ciertas percepciones que los 

docentes en particular, puedan tener sobre la cultura institucional, ya sea esta de estilo innovador 0 

tradicional, como la define Araya (1999), donde las organizaciones con estilo cultural tradicional 

desarrollan mayores síntomas de tensión laboral entre sus miembros.  

Entre los factores que producen satisfacción en el trabajo, esta el trabajo mismo y el grado 

con el cual el empleado de servicios sociales asume esa tarea. Algunos investigadores prefieren 

denominar a esto con el nombre de "involucramiento" (Figueroa, 1998, p. 84), es decir, hasta que 

punto el empleado asume su tarea como de si mismo, cuando esta perfectamente podría quedar bajo 

la responsabilidad del cliente. Ciertas personas atraviesan más allá  
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de una delgada línea divisoria que los compromete y aun desencadena sentimientos de fatiga, de 

cansancio y de agotamiento hacia un proceso de manifestación del SELA.  

Otros autores como Jenkins, Zyzansky y Rosenman (1992) manejan el termino de "grado de 

dedicación al trabajo" (p. 12), como un factor que forma parte de un conjunto de variables asociadas a 

cuantificar un cierto tipo de personalidad denominada "A" que lleva a los profesionales mas rápidamente 

a desencadenar enfermedades cardiovasculares, por enfrentar tareas en tiempos limites y muy 

sobrecargados.  

Pines, Aronson y Kafry (1981) informan acerca de un periodo crítico que podría estar entre los 

diez primeros años de servicio laboral docente, donde parece estar el mayor riesgo de manifestación del 

síndrome en cuestión. Algunos estudios señalan que, posteriormente a esos años y dependiendo de los 

casos, algunos se despersonalizan, es decir, se mantienen en una fase de indiferencia, irritabilidad y 

cinismo hacia las necesidades de los c1ientes.  

Son complejas y muy diversas las formas que podrían tomar aquellas reacciones que en su 

momento no están siendo total 0 medianamente satisfactorias para el empleado, lo cual repercute en un 

pobre desempeño y productividad, cuyos efectos pueden ser aun mas pe1igrosos y difíciles de revertir en 

el caso particular del docente, cuando se trata de que sus principales c1ientes son estudiantes en proceso 

de formación educativa.  

Declaración del problema  

Se ha considerado tomar algunas variables que según el marco teórico poseen cierta relevancia en 

los procesos de agotamiento laboral. Desde esta perspectiva la investigación se plantea la siguiente 

pregunta:  

EI grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero (, son predictores  
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del síndrome del estrés laboral asistencial entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de 

Nuevo León en el año 2000?  

Se pretende observar las correlaciones existentes de las variables predictoras señaladas con la 

variable criterio SELA, la cual a su vez posee un constructo de tres componentes asociados que son el 

cansancio emocional, la despersonalización y la realización personal.  

Preguntas subordinadas respecto del problema  

La declaración del problema lleva a buscar respuesta a las siguientes preguntas subordinadas:  

1. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero y, son predictores del 

grado de cansancio emocional entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León 

en el año 2000?  

2. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero y, son predictores del 

grado de despersonalización entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León 

en el año 2000?  

3. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero y, son predictores del 

grado de realización personal entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León 

en el año 2000?  

Estas interrogantes se formulan a continuación en términos de hipótesis de investigación a la 

luz de la información teórica estudiada.  
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Hipótesis de la investigación  

Se presentan las hipótesis de investigación, cuyas proposiciones guían la presente 

investigación las cuales se sujetan ala correspondiente comprobación empírica.  

H1: El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero, son predictores del 

grado de síndrome de estrés laboral asistencial, entre los docentes de escuelas preparatorias del 

Estado de Nuevo León en el año 2000.  

H2: El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero, son predictores del 

grado de cansancio emocional, entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo 

León en el año 2000.  

H3: El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero, son predictores del 

grado de despersonalización, entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León 

en el año 2000.  

H4: El grado de satisfacción I aboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero, son predictores del 

grado de realización personal, entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León 

en el año 2000.  

A continuación se hace mención de los alcances de la presente investigación en términos de 

su propósito y su importancia y justificación.  



 

Propósito de la investigación  

La presente investigación pretende hacer una descripción bibliográfica del fenómeno del SELA e in-

terpretarlo ala 1uz de la interacción  existente entre las variables predictoras seleccionadas con la variable 

criterio SELA como un fenómeno conjunto, y a través de sus tres componentes asociados, cansancio 

emocional, despersonalización y grado de rea1izacion personal, orientados a lograr una mejor comprensión del 

proceso del agotamiento laboral entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León, 

México.  

Pretende generar, para los administradores de la educación, una descripción de la cultura institucional 

de estilo innovador y la forma como perciben los docentes la presencia 0 ausencia de esta cultura 

administrativa.  

Intenta generar información para los organismos administrativos de Educación que pueda eventual 

mente ser de utilidad en la prevención y/o tratamiento del agotamiento laboral 0 SELA a partir de los factores 

que inciden de manera mas significativa en su manifestación, entre los docentes de la Educación media 

superior del Estado.  

Al intentar sistematizar u ordenar los factores de mayor incidencia en la manifestación de este 

síndrome y considerando los factores personales u organizacionales observados, proveerá información útil para 

ser aplicada a los procesos de capacitación y motivación laboral de recursos humanos en los centros educativos 

en general.  

Importancia y justificación  

Según Figueroa (1998), la gravedad del SELA es tal que se ha ubicado como un serio problema social 

del siglo XX en Estados Unidos de Norteamérica, Israel, Holanda, Alemania y Puerto Rico, entre otros.  

Pines, Aronson y Kafry (1981) sostienen que las funciones educativas en la enseñanza han sido 

identificadas como tareas estresantes, constituyéndose el tema más debatido en la literatura del agotamiento, 

principalmente en los Estados Unidos y Europa.  
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La profesión docente enfrenta una gran demanda y presión de la sociedad, al ser Llamada a 

corregir los males sociales que aquejan a la comunidad, sin detenerse muchas veces, en las limitaciones y 

carencias que el profesor se ve obligado a enfrentar en el ejercicio de sus funciones, generando una serie 

de tensiones y preocupaciones en el profesional que drenan significativamente sus recursos emocionales 

y físicos.  

Según el Dr. Alfonso Ontiveros (comunicación personal, 3 de mayo de 2000), Director  

del Centro de Investigaciones del Departamento de Psiquiatría del Hospital Universitario de la Universidad 

Autónoma de Nuevo León, México, este síndrome, el SELA, con sus componentes asociados de cansancio 

emocional, despersonalización y falta de realización personal, se manifiesta en toda suerte de 

enfermedades físicas y emocionales, que al ser tratadas, no siempre se derivan a causales del entorno 

laboral del docente, debido a la falta de estudios específicos sobre el área, al menos entre los centros 

hospitalarios de la capital del Estado. La depresión, la fatiga emocional, las migrañas y otras enfermedades 

psicosomáticas son tratadas directamente como tales, sin profundizar en las raíces, probablemente del 

entorno laboral, que pudieran estar afectando. Las estadísticas que posee este facultativo en el centro de 

investigaciones a su cargo muestran una particular incidencia entre los docentes de escuelas secundarias, 

de Educación media superior y de corporaciones educativas religiosas. Probablemente, en la opinión del 

Dr. Ontiveros, esta incidencia se deba a las excesivas demandas y obligaciones que el profesor enfrenta 

desde su entorno personal, social y confesional.  

Seisdedos (1997) advierte que el no atender oportunamente este problema puede llevar a un 

deterioro significativo en la calidad de los servicios prestados, al ausentismo, a la baja moral en el trabajo 

y a la disminución 0 despido del personal.  

Slipak (1999) menciona la postura de la Organización lntemacional del Trabajo [OIT]  

al referirse al agotamiento laboral en los siguientes términos:  
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Esta enfermedad es un peligro para las economías de los países industrializados y en vías 

desarrollo. Resiente la productividad, al afectar la salud física y mental de los trabajadores. 

Múltiples estudios epidemiológicos han demostrado que la salud esta relacionada con 

factores psicosociales presentes en el trabajo y que la función de esos factores, tanto con 

respecto al estado de salud como a las causas de la enfermedad, es de a1cance relativamente 

general. Los factores psicosociales pueden contribuir a causar y agravar una enfermedad e 

influir en los resultados de las medidas de curación y rehabilitación. (p. 3)  

Se ha planteado muchas veces la idea de que estos factores no afectan a todos por igual y 

plantean el problema desde el concepto exclusivo de la vulnerabilidad. No obstante, habrá que tener 

en cuenta que, cuando los factores psicosociales son intensos, es menor la importancia de la 

vulnerabilidad individual, al igual que la resistencia individual a padecer enfermedades infecciosas, 

por ejemplo, no invalida combatir las mismas, aunque solo afecte a una parte de la población.  

Desde esta perspectiva, las advertencias que la OIT hace específicamente con relación al 

estrés se formulan en el contexto del agotamiento laboral o SELA que puedan estar manifestándose 

en algún tramo de los denominados estresores crónicos o severos.  

Así, la OIT sostiene que "las empresas que ayuden a sus empleados a hacer frente al estrés y 

reorganicen con cuidado el ambiente de trabajo, en función de las aptitudes y las aspiraciones 

humanas tienen mas posibilidades de lograr ventajas competitivas" (p. 3).  

Las personas que se encuentran sometidas a estrés tienden a abandonar el empleo como 

respuesta de huida, lo que determina un alto índice de rotación de personal en las empresas. Las 

personas sufren cuando se sienten superadas por las demandas laborales exigentes, pero también 

cuando no tienen empleo, o se angustian pensando que pueden llegar a ser un desocupado más.  

Son cuantiosos los gastos y perdidas derivadas por el costo del estrés (entendiéndose 

específicamente en este caso por distres), los cuales aumentan año tras año, generalmente  
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determinados por crecientes índices de ausentismo, baja productividad, accidentes profesionales, y lo que 

es mas importante, la incidencia sobre la salud mental y física de los individuos, que si bien podrán ser 

cuantificados par los gastos en salud, internaciones, etcétera, son en realidad invalorables, por cuanto la 

calidad de vida y la vida en si misma no deben tener índices, baremos 0 tablas de indemnización.  

Limitaciones  

Hasta donde se ha podido investigar en la literatura, no existen estudios específicos sobre el 

constructo del SELA en México. La mayor parte de la información sobre este tema se encuentra en idioma 

ingles, lo cual evidentemente constituye una limitación debido a los componentes culturales que podrían 

estar interactuando en este fenómeno.  

No han sido hallados tampoco instrumentos de medición que hayan sido utilizados para su 

generalización en algunos sectores de la población mexicana en cuanto al tema del agotamiento laboral, 

constituyéndose así en la mayor limitación del presente estudio.  

Los instrumentos de medición seleccionados para la presente investigación, como el Maslach 

Burnout Inventory (MBI) y el Inventario de Actividad de Jenkins, Forma C (JAS), fueron traducidos del 

ingles y adaptados a la realidad española por Seisdedos (1997) y por Fernández-Abascal (1992), 

respectivamente. Se intentan aprovechar las eventuales ventajas que conllevan estos instrumentos 

adoptando su uso previo estudio de validez factorial de la versión española del MBI, realizada por 

Grajales (2000) en una población de 19ò profesionales mexicanos de médicos, enfermeras, policías, 

profesores, secretarias y otros, concluyendo que el MBI español puede ser utilizado en un contexto 

latinoamericano con ciertas reservas, recomendándose un proceso de explicación propuesto por Walkey y 

Green (1992, citados en  
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Grajales, 2000) de hacer estudios en los cuales se pueda observar su comportamiento en poblaciones 

menos heterogéneas de profesionales.  

El las pretende medir en su conjunto tres factores específicos: (a) e1 factor "S" deprisa o 

impaciencia, (b) el factor "H" de comportamiento duro y competitivo y (c) el factor "J" de implicación en 

el trabajo. Este instrumento fue sometido también a una aplicación piloto por parte del investigador, en 

una muestra de profesores de la Universidad de Montemorelos [UM], encontrándose grados aceptables de 

validez factorial, con la sola recomendación de eliminar la pregunta 51 del instrumento original, por no 

adaptarse exactamente sus alternativas de respuesta a la realidad académica mexicana. De este modo se 

decidió incorporar al formulario de medición para la encuesta los 23 reactivos del este ultimo factor "J" 

para determinar específicamente el grado de involucramiento o dedicación al trabajo de los docentes en 

este estudio.  

Para medir la percepción de una cultura institucional de estilo innovador se han tornado siete 

reactivos del instrumento de medición utilizado por Araya (1999) validados par el mismo autor en una 

muestra de docentes de México y de varios países de Latinoamérica y España; y 14 preguntas para medir 

la satisfaccion laboral, propuestas por Viera (1998) Y aplicados en una muestra de docentes de escuelas 

secundarias del Estado de Nuevo León.  

Por razones de tiempo, se hará una observación de campo de la muestra en un periodo limitado y 

determinado por el presente estudio. Lo ideal habría sido un estudio longitudinal en el tiempo, según 

recomienda Babakus y Cravens (1999) para observar de manera mas completa el comportamiento de las 

distintas variables.  
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Delimitaciones  

En la presente investigación se delimitan algunas restricciones que por la naturaleza y 

extensión del estudio se hacen necesario especificar.  

Esta investigación inicialmente considero para su estudio a todos los docentes, que durante el 

periodo escolar 1999-2000, formaron parte del personal de las escuelas preparatorias del Estado de Nuevo 

León, en sus diferentes modalidades de bachillerato general, técnico y abierto. Sin embargo, para efectos 

de una mejor organización del estudio y para una toma mas operativa de la muestra correspondiente, se 

estimo conveniente demarcar los siguientes aspectos tendientes a delimitar mas específicamente a la 

población del estudio: considerar como unidad de observación a todos los docentes de escuelas 

preparatorias del Estado de Nuevo León que posean las siguientes características: (a) que sean 

preparatorias con bachillerato general y técnico, (b) que administrativamente estén agrupadas alrededor 

de un organismo representativo del estado que las evalué, financie y apoye en el seguimiento de las 

actividades curriculares y (c) que posean el Reconocimiento de Validez Oficial de Estudios (RVOE) de la 

Secretaria de Educación Publica del Estado [SEP], para su funcionamiento.  

Sobre la base de estos criterios se excluyeron deliberadamente de esta población a las 10 escuelas 

preparatorias del sistema de bachillerato abierto, por ser físicamente las mismas que los otros 

bachilleratos; una escuela federal de artes, debido a que posee poco personal y su estructura de 

funcionamiento difiere de los otros bachilleratos en cuanto a las relaciones grupales de profesor-alumno; 

4ò preparatorias generales y 14 técnicas no adscritas a una universidad o a la Subsecretaria de Evaluación 

y Educación Superior para su administración y financiamiento,  

Hay dos posturas en la literatura sobre cuales son los factores responsables de la manifestación del 

síndrome. La primera afirma que los principales factores asociadas a la manifestación  
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del SELA se atribuyen básicamente a las características personales del individuo, descargando sobre el la 

mayor responsabilidad por su falta de adaptación y desempeño a los requerimientos establecidos en la 

función laboral. Este estudio delimita ciertas variables personales que, a juicio del investigador y basado 

en el marco teórico, contienen aspectos relevantes relacionados con el proceso de manifestación del 

SELA: el género, el tiempo de servicio, el grado de satisfaccion laboral y el grado de dedicación al 

trabajo. Por otro lado, la segunda tendencia establece fuertes evidencias que enfocan su atención a 

diagnosticar el SELA desde la perspectiva de las condiciones imperantes dentro la organización, como 

principales factores desencadenantes para la manifestación del síndrome. Aquí se consideran los 

siguientes factores: percepción por parte del docente de una cultura institucional de estilo innovador, 

subsistema empleador al que pertenece la institución en la que laboran los docentes y la situación laboral 

en términos de vinculación hacia su institución, ya sean de tiempo completo, parcial 0 por horas. Estos 

factores se visualizan como eventuales, inminentes y asociados a la manifestación del SELA.  

Se han dejado de considerar ciertos factores organizacionales que según algunos teóricos inciden 

también de manera significativa en la manifestación de este síndrome, entre ellos, por ejemplo, (a) el 

conflicto del rol asignado, relativos al efecto causado por ordenes contradictorias en la delegación o 

asignación de funciones a una persona (Burge, 1998; Figueroa, 1998; Keller, 1975; Slipak, 1999); (b) la 

ambigüedad del rol desempeñado, cuando las personas no están seguras de lo que se espera de ellas debido 

a la falta de c1aridad sobre el papel que se esta desempeñando (Babakus y Cravens, 1999; Figueroa, 1998; 

Gmelch, 1994; Keller, 1975; Slipak, 1999; Turnipseed y Moore, 1999); (c) la sobrecarga de 

responsabilidades asignadas (Burge, 1998; Slipak, 1999; Turnipseed y Moore, 1999); (d) la falta de 

capacitación laboral especifica para las tareas asignadas (Figueroa, 1998; Holloman, 1999); (e) los 

factores  
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estresantes en la docencia al no disponer de las herramientas necesarias para el desempeño adecuado de 

las tareas asignadas (Farber, 2000; Guglielmi y Tatrow, 1998; Sedgwick y Lou, 1999; Slipak, 1999).  

El no poder observar todas las variables involucradas nos Llevan necesariamente a la 

delimitación de la extensión y numero de las preguntas para el formulario de medición seleccionado, el 

cual debe ser adecuado y factible en cuanto al tiempo que tomara obtener la muestra por parte de los 

entrevistados. Por lo tanto el formulario estructurado para la presente investigación contiene cinco 

secciones con un total de 71 preguntas, para cuya contestación se requirió de un tiempo de 25 a 30 

minutos.  

Se configura a continuación el marco filosófico institucional de la Universidad de Montemorelos 

y del investigador, en función de la consideración del tema de la presente investigación.  

Supuestos  

La cosmovisión cristiana parte de la base bíblica de que el ser humano ha sido creado a la imagen 

de Dios. Las Sagradas Escrituras afirman en el libro del Génesis: "Entonces dijo Dios: Hagamos al 

hombre a nuestra imagen, conforme a nuestra semejanza. Y creo Dios al hombre a su imagen, a imagen de 

Dios lo creo; varón y hembra los creo" (1: 26, 27).  

White (1964) considera que cuando los primeros seres humanos salieron de las manos de su 

Hacedor, llevaban en su naturaleza física, mental y espiritual, la semejanza de su Creador, con el 

propósito de que, cuanto mas vivieran, mas plenamente revelaran esa imagen y reflejaran así la gloria del 

Creador.  

En su estado de inocencia, el hombre gozaba de una completa comunión con Aquel "en quien 

están escondidos todos los tesoros de la sabiduría y de la ciencia" (Colosenses 2:3).  
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La historia bíblica que conforma la cosmovisión cristiana, no solo reconoce e1 elevado nivel en 

que la Biblia sitúa al ser humano en la creación y su propósito original, sino también, la profundidad y las 

consecuencias de un acto de desobediencia que trastoco sustancialmente la condición del hombre. Esta 

desobediencia a los designios divinos por parte del hombre es tipificada como un acto de "pecado" 

(definido e1 pecado como la trasgresión a la ley de Dios), lo cual alejo y deterioro significativamente las 

relaciones del hombre con su Creador.  

El problema del mal es un factor esencial en la construcción de esta cosmovisión. La Biblia 

declara que así el pecado se constituye en una interrupción en el orden y el plan original de Dios, 

separando a los seres humanos de su contacto estrecho y personal con su Creador, provocando 

inevitablemente distorsión en las percepciones, afectando su interpretación de la realidad y originando 

una serie de conflictos que están latentes en el interior de los seres humanos, afectando visiblemente sus 

relaciones con sus semejantes y trastornando los valores de la esencia humana.  

Las Sagradas Escrituras en el capitulo 3 del libro del Génesis, revelan las bases de las 

principales consecuencias antropológicas y psicológicas en el ser humano como efecto de esta 

desobediencia. "Y mando Jehová Dios al hombre, diciendo: De todo árbol del huerto podrás comer; mas 

del árbol de la ciencia del bien y del mal no comerás; porque el día que de el comieres, ciertamente 

morirás" (2: 16-17). A pesar de esta advertencia, Eva "tomo de su fruto, y comió; y dio también a su 

marido, el cual comió así como ella" (3 :6) y, como consecuencia, surgen las primeras sensaciones del 

temor en la primera pareja humana: "Y oyeron la voz de Jehová Dios ... y se escondieron de la presencia 

de Jehová" (3:8), desencadenando una actitud casi universal de descargar la responsabilidad de sus 

propios actos hacia otras personas: "La mujer que me diste por compañera me dio del árbol y yo comí" (3: 

12). Desde esta ocasión, los seres humanos son victimas de la inestabilidad y turbulencia de sus 

emociones. White (1961)  
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describe en pocas palabras este trauma cósmico que envuelve al hombre: "Por la desobediencia, sus 

facultades se pervirtieron y el egoísmo reemplazo al amor" (p. 17).  

De tal magnitud fueron los efectos del pecado en la naturaleza humana, que el egoísmo ha 

hecho del hombre el centro de si mismo, el centro de todos sus esfuerzos; su naturaleza pecaminosa le 

impide, como en el principio, reconocer a su Creador como el verdadero centro y propósito de su 

existencia. Este hecho coloca sobre los hombros del ser humano, afectado por el pecado, una mayor 

carga que le es difícil llevar por si solo, iniciando un proceso permanente de agotamiento físico y 

mental. Ese yo afectado por el egoísmo sobredimensiona 0 reduce de tal manera sus expectativas, que 

lo sitúa en una posición de permanente vulnerabilidad frente a las circunstancias de la vida.  

Las consecuencias del pecado se manifiestan en diversas formas de temor, de egocentrismo y 

de búsqueda de poder que desestabilizan las emociones y, particularmente, el dominio propio de las 

personas, atribuibles a una fuerza inherente a la naturaleza del hombre que están más allá del control 

de sus fuerzas y voluntad.  

White (1961) prosigue diciendo que "es imposible que escapemos del pecado por nosotros 

mismos, ya que el ánimo del hombre no se puede sujetar naturalmente a la voluntad de Dios. La 

educación, la cultura, el ejercicio de la voluntad tienen su propia esfera, pero no tienen poder para 

salvarnos" (p. 18). Apenas pueden producir una corrección externa, pero no pueden cambiar el 

corazón; no pueden purificar las fuentes de la vida.  

Desde esta perspectiva se pueden entender mejor las diferentes problemáticas que aquejan al 

hombre consigo mismo y con las relaciones que este establece, en las percepciones de su entorno 

personal, familiar y laboral, en el manejo de su tiempo, de sus emociones y sus percepciones, 

originando en la persona toda una gama de plataformas de agotamiento físico, mental y espiritual.  
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El hombre afectado por el pecado necesita reencontrar el verdadero centro de su existencia: 

"Toda buena dadiva y todo don perfecto provienen de Dios" (Santiago 1: 17).  

La mas urgente necesidad del hombre es volverse a Dios, reenfocar su vida en torno al Ser 

Supremo, llevando sus cargas y tensiones a Aquel que promete: "Venid a mi todos los que estáis 

trabajados y cargados que yo os hare descansar" (Mateo 11:28).  

La condición pecaminosa prevaleciente en el hombre hace que este pretenda manejar las cosas de 

la vida de manera independiente, confiando en su propia sabiduría para salir airoso. De esta forma asume 

cargas que las lleva sin la ayuda de Dios. White (1989) comenta esta actitud señalando que así  

nos imponemos la responsabilidad que pertenece a Dios, y así nos colocamos en su lugar. Con 

razón podemos entonces sentir ansiedad y esperar peligros y perdidas, que seguramente nos 

sobrevendrán, Cuando creemos realmente que Dios nos ama y quiere ayudarnos, dejaremos de 

acongojarnos por el futuro. Confiaremos en Dios así como un niño confía en su padre amante. 

Entonces desaparecerán todos nuestros tormentos y dificultades. (p. 85)  

Demasiado frecuentemente, dice Berecz (2000), el hombre fracasa al no "reenmarcar" los 

conflictos que le afligen, evitando buscar de manera creativa soluciones de un orden mas elevado. 

Prosigue diciendo que el perdón humano y divino es la esencia del "reencuadramiento" no solo de 

dilemas morales, sino de la vida misma. El corazón de todo esta en el aprender a perdonar, incluyendo el 

dejar que se borren las equivocaciones pasadas, propias 0 ajenas. Esto quiere decir descargar el exceso de 

equipaje, esos baúles llenos de vergüenza y culpabilidad por causa de las propias iniquidades y errores, y 

la amargura y el odio hacia los demás. La tensión crónica o la amargura comprometen el sistema 

inmunológico del ser humano de tal manera que lo tornan en mas vulnerable a una amplia gama de 

enfermedades. "Confesad pues vuestros pecados los unos a los otros, y orad los unos par los otros, para 

que seáis sanados" (Santiago 5: 16).  
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Sin embargo, aunque la imagen divina plasmada en el hombre fue fracturada y distorsionada, 

no ha sido destruida. El hombre sigue siendo sujeto y no objeto, sigue teniendo libertad de decisión y 

responsabilidad. Sigue siendo persona (Martínez, 1994).  

El profesor del aula, el administrador de la institución educativa, el padre de familia, en 

suma, todo ser humano se hall a afectado en mayor 0 menor grado por los efectos del pecado 

perjudicando sus mas profundas bases antropológicas y psicológicas.  

A pesar de que la imagen de Dios en la raza humana ha sido obscurecida por el pecado, el 

hombre es de suyo perfectible y, por ende, educable. Esta posibilidad determina la viabilidad del 

proceso educativo y la afirmación de que la Educación es factible (Fowler, 1990).  

En suma, la Educación y la redención se unen en el esfuerzo de restaurar al hombre a la 

plenitud de su ser original y a la armoniosa relación que tenia con Dios. Así la Educación, como 

proceso, se torna en un medio, para un fin último que es la restauración del hombre.  

White (1964) al comentar los fines y objetivos de la Educación cristiana y la correspon-  

sabilidad de Dios y el ser humano en esta tarea señala:  

La obra de la redención debía restaurar en el hombre la imagen de su Hacedor, hacerlo volver 

a la perfección con que había sido creado, promover el desarrollo del cuerpo, la mente y el 

alma, a fin de que se llevase a cabo el propósito divino de su creación Este es el objeto de la 

Educación, el gran objeto de la vida. (p. 13)  

El trabajo antes y después de la manifestación del pecado fue establecido como una 

bendición. Significaba, dice White (1964), "desarrollo, poder, felicidad" (p. 210). El cambio 

producido en la condición de la tierra, debido a la maldición del pecado, ha obrado una 

transformación en las condiciones de trabajo y, sin embargo, aunque este va acompañado ahora de 

ansiedad, cansancio y dolor, sigue siendo una fuente de felicidad y desarrollo. De este modo el  
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trabajo laborioso llega a ser una parte del gran plan de Dios, para evitar la tentación y una 

oportunidad para templar el carácter, practicar la humildad y el servicio.  

Las jornadas de trabajo se constituyen en una oportunidad para el mejoramiento constante, la 

disciplina mental y del carácter; para desarrollar la fidelidad, la pulcritud, la responsabilidad y la sana 

ambición de mejorar constantemente desde una perspectiva de preparación más eficiente y eficaz 

para el servicio. Nadie vive y edifica para si; los seres humanos son interdependientes para fomentar 

el trabajo en equipo y cooperativo. El trabajo debe ser un lugar para el desarrollo permanente de las 

facultades y realizar las tareas, como si fueran hechas "como para el Señor" (Colosenses 3:23).  

Una sana filosofía sobre el trabajo permitirá al trabajador elaborar un principio y a la vez una 

actitud positiva frente a los requerimientos demandados. White (1964) recomienda honrar el trabajo: 

"Los que reconozcan que hay ciencia en el trabajo mas humilde, verán en el nobleza y belleza, y se 

deleitaran en hacerlo con fidelidad y eficiencia" (p. 218).  

En el marco de la filosofía del trabajo y los principios de vida saludable se establecen la 

conveniencia y la necesidad de adoptar horarios específicos para las comidas, trabajo, descanso 

físico, comunión con Dios, recreación y relación con las familias y amistades. El cuerpo requiere una 

cierta dosis de actividades y rotación, que promuevan el desarrollo equilibrado y saludable de todas 

las facultades del ser, brindándole salud y alegría que lo capaciten para desempeñar con eficiencia los 

deberes diarios (Pamplona, 1993).  

Bíblicamente esta establecido el mandamiento de trabajar durante seis días de la semana y, como parte 

del proyecto de restauración del hombre por el Creador, Dios mismo ha instaurado el descanso 

semanal, el séptimo día, el sábado, como un reparador psicobiologico de las tensiones que pudieran 

desatarse durante este lapso de tiempo.  
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Dice la Escritura que el sábado "fue hecho por causa del hombre, y no el hombre por causa 

del sábado" (Marcos 2:27); es decir que el día de repose establecido por Dios fue instaurado para 

responder a una necesidad básica y fundamental en el ser humano: el descanso semanal 

Bacchiocchi (1980) comenta que  

en un tiempo de valores inestables y conflictivos, el sábado nos llama a la reflexión moral, al 

desarrollo de la conciencia y la responsabilidad. El sábado ofrece esta ocasión a cada ser 

humano. En este día nos retiramos del tumulto del mundo para examinar nuestra situación en 

la vida, para revisar nuestros objetivos, nuestras motivaciones frente a Dios, los demás, 

nuestro trabajo y nosotros mismos. (p. 176)  

Mucha gente no consigue recuperar y renovar sus energías, a pesar del tiempo libre que 

poseen, dedicándose desmedidamente al trabajo y descuidando la atención de sus profundas 

necesidades espirituales:  

Los santuarios de nuestra sociedad materialista, el estadio, el cine y otras diversiones, en el 

mejor de los casos solo proporcionan formas de evasión en la que uno se olvida de si mismo 

por un tiempo, pero no son capaces de llenar el vacio espiritual que se encuentra a la base de 

la inquietud y del agotamiento. Al poner limite a nuestras labores según el mandamiento de 

Dios, el descanso sabático nos ayuda a vencer la tentación de deificar el trabajo. Nos recuerda 

que Dios es el Señor de todas las actividades de la existencia humana. Nos dice que toda obra 

debe ser realizada lo mejor posible (Éxodo 20: 10), pero sin convertirla en el centro de 

nuestros intereses. Porque la realidad ultima no esta en el trabajo sino en Dios. (p. 165)  

Al no dar la importancia a la demanda psicobiologica de un descanso semanal en la rutina 

laboral, seguramente la enfermedad física obligara en algún momento a hacerlo. El descanso semanal 

establecido por Dios, no solo proporciona un descanso físico, sino también emocional, mediante una 

comunión benéfica que restaura las fuerzas y las reservas emocionales para una nueva semana de 

nuevas tareas y desafíos.  

ONeil (1993) plantea un aparente contrasentido entre aquellas personas que se entregan tanto al 

trabajo, que creen que están en la dirección correcta; sin embargo estas "podrían estar ganando en el 

trabajo y así también estar perdiendo la vida". Habrá que aprender a buscar y  
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aun crear espacios para el descanso y la reflexión, denominados "retiros", especialmente cuando el 

trabajo esta agobiando. "Un retiro es un refugio del mundo en el cual usted se ha perdido, y un lugar 

donde puede encontrarse a si mismo" (p. 29).  

Definición de términos  

Para efectos del presente estudio los términos mas relevantes se definieron como sigue:  

Instituciones de servicio social: Son aquellas organizaciones dedicadas al servicio de otros, 

donde los profesionales se encuentran en contacto directo con sus pacientes o c1ientes, con quienes 

establecen lazos relativamente estables, dependiendo del tiempo que las funciones especificas permiten 

hacerlo. El trabajo efectuado es de conocimiento público o privado, con significativos grados de 

involucramiento psicoemocional entre profesionales y pacientes (Figueroa, 1998, p. 83).  

Organizaciones educativas: Conjuntos organizados de recursos humanos y físicos bajo la 

autoridad de un director o responsable, destinados a la impartición de enseñanza a estudiantes de un 

mismo ciclo educativo y con un turno determinado (Secretaria de Educación Publica [SEP], 1999, p. 

422).  

Medicina psicosocial: Rama o enfoque de carácter medico que centra su atención y estudio en 

los fenómenos, en las relaciones y efectos en la salud del hombre, del medio ambiente social, de las 

actitudes y de las creencias que influyen en todos los aspectos de la medicina preventiva, terapéutica y de 

rehabilitación (Fuentes, 2000, p. 7).  

Escuela preparatoria: El bachillerato (comúnmente denominado "preparatoria") forma parte 

de la educación media superior y, como tal, se ubica en la educación secundaria y la educación superior. Es un 

nivel educativo con objetivos y personalidad propias que atiende a una población cuya edad fluctúa, 

generalmente, entre los quince y dieciocho años y su finalidad  
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esencial es generar en el educando el desarrollo de una primera síntesis personal y social que le 

permita su acceso a la educación superior y a la vez que le de una comprensión de su sociedad y de su 

tiempo y lo prepara para su posible incorporación al trabajo productivo (SEP, 1999).  

Secretaría de Educación Publica del Estado: Es un organismo publico del estado de Nuevo 

León que por principal función tiene la de promover, establecer, organizar, dirigir y sostener los 

servicios educativos, científicos, técnicos y artísticos según las necesidades regionales y nacionales 

conforme a las normas de la Constitución Local, la Constitución Federal, de la presente ley y de los 

reglamentos relativos a la materia (Gobierno del Estado de Nuevo León, 1984).  

Universidad de Montemorelos: Es una institución educativa privada, patrocinada y sostenida 

por la Iglesia Adventista del Séptimo Día, por ex alumnos, amigos y otras organizaciones 

filantrópicas; su misión es preparar profesionales cristianos dedicados a servir a Dios y a sus 

semejantes (Universidad de Montemorelos [UM], 2000).  

Filosofía de la educación cristiana: Marco filosófico que sustenta una serie de premisas y 

postulados, basados en las Sagradas Escrituras, que constituyen un saber que integran la fe con los 

principios educativos, de donde se deriva un marco de referencia acerca de la educabilidad 

cristiana (Martínez, 1994).  

En este capitulo se dan a conocer los antecedentes del problema, los propósitos, la 

justificación, las hipótesis de investigación y nulas correspondientes, junto a los supuestos filosóficos 

que sustentan los fundamentos de la presente investigación que exploran ciertas variables en calidad 

de predictoras del agotamiento laboral o SELA, entre los docentes de escuelas preparatorias en el 

estado de Nuevo León.  
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A continuación, en el capitulo II se presenta la revisión  de la literatura mas relevante que 

pudo recogerse en torno a cada una de las variables en estudio y las relaciones que pudieran existir 

entre ellas y el SELA. Se presentan las investigaciones realizadas e informes sobre el tema en 

diferentes ambientes, relativas a la satisfacción laboral, la percepción de una cultura de estilo 

innovador, el grado de dedicación al trabajo, el tiempo de servicio docente, el genero, como variables 

predictoras y el agotamiento laboral o SELA, como variable criterio, tomando en consideración sus 

diferentes dimensiones de cansancio emocional, despersonalización y falta de realización personal.  
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CAPITULO II   

REVISION DE LA LITERATURA 

Introducción  

El medio laboral es una de las áreas de mas alta significación personal para el individuo, 

similar al medio familiar. De hecho una buena cantidad de horas se pasa en el lugar de trabajo, 

adquiriendo una importancia tanto para el individuo como para la organización, en cuanto al 

bienestar y desarrollo que esto pudiera reportar para ambos.  

Un volumen considerable de investigaciones en el campo laboral han sido realizadas para 

conocer mejor el funcionamiento organizacional, el aumento de la productividad en el trabajo y la 

salud del trabajador efectuada por los higienistas laborales.  

La presente investigación se plantea como problema si las variables predictoras grado de 

satisfacción laboral, grado de dedicación al trabajo, grado de cultura institucional de estilo innovador 

percibido, tiempo de servicio y genero son predictoras del síndrome del estrés laboral asistencial 

entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000. En el marco de 

esta declaración, ha centralizado la revisión de la literatura para conocer aquellas fuentes de 

información que están directamente relacionadas con los factores 0 variables asociadas al problema.  

Las fuentes de información bibliográfica provienen de la visita a sitios especializados de 

Internet como UMI, PRO-QUEST y otras bases de datos publicadas por universidades de Estados 

Unidos y España. Los journals, libros y microfichas han sido recogidos de las bibliotecas de la 

Universidad Panamericana de Edinburg, Texas y hemerobibliografias electrónicas  
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como WebSPIRS y EBSCO, de la biblioteca en la página Web de la Universidad de Montemorelos.  

Se han seleccionado aquellas fuentes bibliográficas y de investigación formales que se 

relacionan con la naturaleza del presente estudio. Una buena parte de ellas proviene de fuentes de 

literatura en ingles, las cuales aparecen indicadas en la lista de referencias, según se citan.  

El presente capitulo se organiza presentando en primer lugar una caracterización descriptiva 

del SELA o burnout, encontrada en la literatura. Seguidamente se toma cada una de las variables para 

describir también las relaciones asociadas al síndrome en estudio.  

Las variables demográficas subsistema empleador y situación laboral son características 

propias de la muestra aplicada, por lo cual por primera vez se observaron sus correlaciones con cada 

uno de los factores que componen el SELA.  

EI síndrome burnout, agotamiento laboral o SELA  

En la revisión  de la literatura se han encontrado diversas fuentes que, al describir el 

fenómeno de este estudio, lo hacen con los términos de estrés crónico, cansancio o agotamiento 

emocional y/o laboral, quemadura, burnout y recientemente como SELA.  

Dentro del ambiente laboral, el problema del cansancio o fatiga emocional esta cobrando gran 

interés, debido a que el trabajo en general, con el paso del tiempo y los cambios rápidos que 

experimenta la sociedad, se ha hecho cada vez mas estresante para las personas, por presiones o 

tensiones a las que deben enfrentarse cada día (Kinsey, 1992).  

Esteban (1999) señala que "existe un tipo muy característico de estrés [agotamiento laboral] 

que se da en aquellas profesiones de quienes realizan su trabajo en contacto con otras personas que, 

par sus características, son sujetos de ayuda, como los profesores, personal sanitario o los asistentes 

sociales" (p. 1).  
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Por primera vez, Freudenberger (1974) acuño el termino "burn-out", en ingles, para referirse 

al estado de fatiga o frustración producida en el trabajador de servicio social que, por una dedicación 

a una causa o modo de vida, no consiguió producir la recompensa esperada. Es un desgaste del 

profesional que lo hace sentirse exhausto por demandas excesivas de energía, fuerzas o recursos, 

producto de querer alcanzar ciertas expectativas poco realistas impuestas por el mismo o por los 

valores de la sociedad. Esto sucede cuando un miembro de una organización, debido a múltiples 

razones y después de muchos intentos se vuelve inoperante (p. 159).  

Según Figueroa (1998), la gravedad del SELA es tal, que se ha ubicado como un serio 

problema social del siglo XX en Estados Unidos de Norteamérica, Israel, Holanda, Alemania y 

Puerto Rico, entre otros.  

Históricamente y a través de diversos autores se ha intentado describir y/o definir los 

alcances de este síndrome, por los cuales cobra interés y vigencia para el propósito de este estudio.  

Maslach (citada en Seisdedos, 1997) expuso los alcances del constructo del burnout, 

señalando que los profesionales de instituciones de servicios sociales, sanitarios y educativos se ven 

expuestos a implicarse durante muchas horas en los problemas y preocupaciones de las personas con 

las que se relacionan profesionalmente. Frecuentemente, la interacción  del profesional con el sujeto 

se centra en los problemas actuales de este (salud, higiene mental, relaciones personales o laborales, 

etc.), y estos vienen cargados con muy diversos sentimientos, tales como la preocupación, el miedo, 

el rechazo, el odio, la desesperación y los sentimientos negativos.  

Par otra parte, como no siempre es obvia la solución a estos problemas ni fácilmente alcanzable, esa 

interacción del profesional con el sujeto se hace ambigua y frustrante. En  
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consecuencia, el profesional que continuamente trabaja con personas en esa labor asistencial va 

acumulando un estrés crónico que puede cansarle emocionalmente y finalmente llevarle a una 

situación de agotamiento o quemadura.  

Este síndrome conlleva los síntomas de agotamiento emocional, despersonalización y 

disminución de la realización personal, los cuales para propósitos de la presente investigación se 

constituyen mas adelante en factores típicos del SELA y a su vez en factores para su medición 

correspondiente. Maslach conc1uye diciendo que cuando un profesional esta quemado se indica que 

la situación familiar, social o laboral le ha sobrepasado y ha quedado reducida su capacidad de 

adaptación.  

Posteriormente, Maslach y Leiter (1997) afirmaron que la quemadura es una tensión 

emocional crónica originada por el deseo de lidiar exitosamente en favor de otros, particularmente 

cuando estos tienen problemas. Agrega que la tensión surge de la interacción social entre el cliente o 

persona que recibe la ayuda y el que la otorga. Sus estudios confirman que, al ocurrir este evento, e1 

que ofrece 1a ayuda pierde el interés y su tacto hacia el receptor, mostrando una actitud 

deshumanizada y despreocupada. Aclara que esta fatiga emocional, despersonalización y logro 

personal reducido puede ocurrir entre individuos que trabajan en contacto directo con clientes o 

pacientes.  

Según Burge (1998) dicho síndrome ataca a personas que tienen las mejores intenciones de 

trabajar bien, comienzan con mucho entusiasmo y energía, pero, con el paso del tiempo y al ver que 

las metas no se alcanzan, este entusiasmo muere y lo reemplaza una suerte de apatía, enajenación, 

cinismo, impaciencia y negativismo. Estas personas trabajan demasiado y en forma muy intensa, 

debido a expectativas internas y externas.  

Para Figueroa (1998) quemadura es la condición fisiológica, psicológica y conductual que presenta 

un profesional cuyo trabajo esta orientado al servicio directo hacia otras personas.  
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Sus características son un agotamiento emocional excesivo, la negación o aislamiento hacia otros y 

un desempeño laboral pobre, resultado de un proceso largo, tedioso y repetitivo ante las demandas de 

otros, del trabajo o de ambos.  

Weisberg y Sagie (1999) describen el fenómeno de la que madura, definiéndolo como un 

agotamiento físico, mental y emocional, resultante de un estado crónico de presión acumulativa 0 

estrés en el trabajo. Es caracterizado por una reducción física y emocional y sentimientos negativos 

hacia el trabajo y la vida de uno. Se empiezan a advertir algunas diferencias, respecto de la postura 

original de los autores del SELA, las cuales se discriminaran mejor mas adelante. Estos individuos 

agotados que ya no son capaces de tolerar presiones ocupacionales, se sienten totalmente abrumados 

por las tensiones del trabajo y se exponen a ser vulnerables hasta alcanzar el punto limite de quiebre.  

A fin de evitar diferentes terminologías que describen o se asocian al fenómeno de la 

quemadura y particularmente a la palabra inglesa "burnout", Seisdedos (1997) propone a la 

comunidad científica universitaria denominar este constructo con la perífrasis Síndrome de Estrés 

Laboral Asistencial (SELA), cuyas siglas están siendo usadas con mayor frecuencia en este estudio.  

Farber (2000) afirma que el SELA esta relacionado con el trabajo y que proviene de una 

opinión de los individuos respecto de una significativa discrepancia entre el esfuerzo (imput) y la 

recompensa recibida (output) influenciada por factores individuales, organizacionales y sociales. 

Asegura que el síndrome ocurre preferentemente a personas que deben atender a clientes o publico en 

general y sus características son presencia de cinismo, agotamiento físico y emocional, irritabilidad, 

ansiedad, tristeza y autoestima baja.  
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Al describir los elementos que pretende medir el instrumento original del MBI de Maslach y 

Jackson, Seisdedos (1997) señala que este síndrome se manifiesta a través de tres síntomas o factores 

distintivos que lo componen:  

1. El cansancio emocional. Cuando la fuerza o capital emocional se va consumiendo, el 

profesional ve como se vacía su capacidad de entrega a los demás, tanto desde un nivel profesional 

como psicológico.  

2. La despersonalización. Es decir, la aparición de sentimientos y actitudes negativas y 

cínicas acerca del sujeto con el que trabaja. Este proceso de endurecimiento, a incluso de 

deshumanización en relación con sus casos, lleva a los profesionales a considerar que las personas 

son algo 0 Bastante merecedoras de sus problemas. Por ejemplo, según Robbins (1996), los médicos 

en los hospitales con frecuencia se refieren a sus pacientes por el número de habitación o enfermedad, 

a fin de evitar involucrarse anímica y personal mente con ellos. El desarrollo de la despersonalización 

aparece, en este ejemplo, relacionado con la experiencia del agotamiento emocional.  

3. Falta de realización personal. Esto implica la tendencia a evaluarse negativamente, y 

surge de modo especial cuando el profesional trabaja con personas. En estos casas el profesional 

empieza a sentirse infeliz y descontento, consigo mismo y con su labor.  

Seisdedos (1997) destaca que la profesión docente es una de las que esta mas expuesta a 

contraer el SELA, debido a formidables desafíos en este ámbito para la realización personal, dado a 

que esta profesión es receptora de una gran presión de la sociedad que intenta corregir grandes 

problemas sociales a través de su gestión.  

Pines, Aronson y Kafry (1981) desarrollaron otra escala de agotamiento que pretende 

describir el fenómeno del SELA, desde una perspectiva diferente, sin embargo algo parecida a la 

descrita por Maslach y Jackson en su reconocido instrumento del MBI.  
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Estas tres nuevas dimensiones de agotamiento en el proceso del SELA, serian: agotamiento 

físico, emocional y mental.  

El agotamiento físico es caracterizado por una energía baja, fatiga crónica, debilidad y 

preocupación. Se manifiesta a través de propensión a accidentes, vulnerabilidad a las enfermedades, 

dolores de cabeza frecuentes, nauseas, cambio en los hábitos alimentarios y en el peso.  

Se destaca aquí, a diferencia del constructo del MBl, las manifestaciones físicas del síndrome 

en términos de enfermedades y alteraciones psicobiologicas entre los trabajadores agotados.  

El agotamiento emocional es caracterizado por sentimientos de depresión, un sentimiento de 

estar atrapado que lo  lleva a la desesperación.  

El agotamiento mental involucra el desarrollo de actitudes negativas hacia si mismo, su vida 

y su trabajo.  

Estos dos últimos factores de agotamiento emocional y mental parecen estar estrechamente 

ligados al cansancio emocional y a la despersonalización del modelo descrito en el MBl  

Turnipseed y Moore (1999) concluyen que, en estudios del MBI realizados por ellos, el 

agotamiento emocional se considera el factor más potente de la quemadura, ya que al agotarse los 

recursos emocionales de los individuos, parecen entrar en un círculo vicioso que abruman sus 

recursos psicológicos. Por otro lado mencionan que la despersonalización actúa más bien como un 

medio para hacer frente, cuando se han agotado estos recursos emocionales.  

Resulta relevante hacer notar el énfasis de estos autores sobre la predominancia del factor 

cansancio emocional, como un síntoma o factor del SELA, lo cual parece confirmarse con otros 

estudios y pruebas de validez según se indican mas adelante.  
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Varios estudios entre profesores en los Estados Unidos de Norteamérica, señalados por 

Chemiss (1980), mostraron que el SELA en sus diversas fases Llevan a una significativa disminución 

de la calidad de la enseñanza, ausentismos prolongados y a un temprano abandono de la profesión. 

Esta situación muchas veces se ve agravada por las bajas probabilidades de encontrar otros trabajos 

alternativos, por lo cual algunos profesores se sienten entrampados y en una situación difícil de 

superar.  

El SELA constituye una enfermedad psicolaboral muy evidente cuya etiología presenta 

formidables desafíos para su identificación y aislamiento. Posee múltiples y complejos factores para 

su incidencia, sin embargo, especialistas e investigadores del área de psicología laboral lo reconocen 

como una enfermedad que se manifiesta mediante diversas patologías físicas.  

La complejidad estructural de las organizaciones modernas, la acelerada vida laboral de las 

instituciones en la satisfaccion de sus demandas sociales, generan una diversidad de tensiones tanto 

personales como organizacionales que son propicias para la manifestación de este síndrome.  

Esteban (1999) presenta un caso singular respecto de las implicancias personales y or-

ganizacionales que podría tener el proceso de agotamiento laboral de un trabajador, al señalar que un 

Tribunal Superior de Justicia de España acababa de dictar una sentencia en la que reconoce que el 

síndrome del burnout causado por el estrés en el trabajo es accidente laboral. Ante estas 

circunstancias y de acuerdo con los hechos probados, el fallo señala que "el trabajador posee una 

personalidad perfeccionista y obsesiva, lo cual no constituye una enfermedad, pero esta ha surgido al 

estar en contacto con personas con las que trabaja. Por tanto, se ha acreditado la naturaleza del 

padecimiento y su conexión directa y exclusiva con la prestación laboral" (p. 1).  

34  



 

De esta forma Slipak (1999) comenta el concepto de subjetividad individual, de percepción 

acorde con la personalidad, lo que genera las mayores discusiones entre los especialistas en cuanto a 

las repercusiones jurídico-laborales del estrés y sus derivados como enfermedad profesional o 

laboral.  

La literatura encontrada en cuanto al tema del SELA, refiere dos tendencias bastante bien 

marcadas, en el sentido de (a) atribuir los efectos del SELA casi exclusivamente a los factores 

personales del individuo y (b) atribuir los efectos del SELA casi particularmente a factores 

organizacionales en las cuales se desempeñan los trabajadores sociales.  

 Factores personales    

Babakus y Cravens (1999) destacan que mucho de la investigación acerca del cons-  

tructo sobre el agotamiento laboral o SELA ha sido dedicada especialmente a la ayuda de pro-

fesionales de Educación y enfermería, pero se ha extendido a muchos trabajadores orientados al 

servicio de otros y a diversos tipos de organizaciones. Afirma que los investigadores concuerdan en 

que el agotamiento emocional posee tres componentes: (a) la falta de energía y el desgaste de los 

recursos emocionales de una persona; (b) la despersonalización resultante de la demostración de un 

desligamiento y cinismo hacia los compañeros de trabajo, clientes y la organización y (c) la 

realización personal disminuida, es decir, la presencia de una tendencia a evaluarse a si mismo 

negativamente. Estos componentes son afectados por actitudes y comportamientos en su propia y 

única manera de ser en el individuo, reconociendo que es importante examinar no solo los efectos del 

constructo del agotamiento combinado sobre las actitudes relacionadas al trabajo y comportamiento, 

sino también el impacto de cada componente individual.  
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Figueroa (1998) atribuye como un rasgo personal el involucramiento excesivo del pro-

fesional en la condición de sus pacientes y o c1ientes, pues, cuando así sucede, la tensión emocional 

aumenta y las probabilidades de contraer o sufrir quemadura son mayores. En otras palabras el 

profesional se expone al SELA, cuando asume con demasiada frecuencia los problemas de sus 

pacientes, según sea el caso. Aparecen otros factores, tales como actitudes y comportamientos 

desagradables de pacientes, clientes o estudiantes que producen sentimientos de incompetencia 

profesional al ver pocos resultados o ninguna mejoría frente a sus expectativas, que pueden muchas 

veces ser demasiado poco realistas.  

Al comentar la necesidad de saber enfrentar de manera personal y constructiva las demandas 

de los clientes en las organizaciones, Scott (1992) señala que aquellos que tratan con c1ientes se ven 

con frecuencia en situaciones tensas. Necesitan aprender a tratar las tensiones en forma constructiva, 

para poder mantener un alto nivel de satisfacción personal y de servicio a los demás. El autor enfatiza 

la idea de la necesidad de un mayor control personal, ajuste y equilibrio para evitar caer en los 

extremos de un servicio insuficiente o a veces exagerado.  

Según Slaikeu (1996) los recursos personales constituyen un recurso clave al momento de 

enfrentar las tensiones en todo lugar y nivel: la fuerza del yo, la historia previa de enfrentamiento a 

situaciones tensionantes y los problemas de personalidad no resueltos. Sea que hayan nacido así o  

que se hayan habituado a ellas mediante la experiencia vital, algunas personas están mejor dotadas 

que otras para manejar las tensiones de la vida.  

A muchas personas las tensiones de la vida las conducen a un punto tal, que deben encontrar 

una válvula de escape, tornándose en una buena oportunidad para un adecuado y positivo 

enfrentamiento de este cambio. Así, prosigue el mismo autor, "para los chinos, por ejemplo, las 

tensiones indican lo mismo peligro que oportunidad" (p. 4).  
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Por lo tanto los diferentes grados de desorganización que acompañan los afrontamientos de 

las tensiones debieran conducir pronto a alguna forma de reorganización, ya sea esta positiva o 

negativa, como considerar un eventual cambio de carrera o de profesión. En muchas ocasiones estos 

sucesos en apariencia casuales, proporcionan la oportunidad para que una persona en problemas 

busque alternativas que le permitan efectivamente mejorar su salud emocional.  

Según lo anteriormente expuesto, una solución satisfactoria de las tensiones proveerá una 

personalidad mas segura y altamente integrada, con un incremento en la fuerza para enfrentar 

tensiones futuras.  

Finalmente se mencionan tres recursos para el afrontamiento que deben ser definidos de 

manera personal o en el medio laboral: (a) los recursos materiales que incluyen disponibilidad de 

dinero, comida, vivienda, transporte; (b) los recursos personales del individuo que se componen de la 

fuerza del yo, existencia de cualquier problema de personalidad no resuelto; y (c) los recursos 

sociales que se refieren a la gente en su ambiente individual inmediato como la familia, amigos y 

compañeros de trabajo.  

Algunos de los síntomas de la desorganización producida por las tensiones son ansiedad, 

insomnio, dificultades interpersonales y un dogma de la teoría de las crisis es que cualquiera puede 

sufrirla y sostiene que les sucede a todos en algún momento de la vida, aunque la frecuencia e 

intensidad varié.  

Un individuo puede ser del todo normal durante 35 años y de modo súbito estar com-

pletamente desorganizado como resultado de un suceso traumático. Esta desorganización puede 

considerarse como una respuesta normal ante una circunstancia anormal.  

Al señalar los factores personales para afrontar las tensiones, se habla de una vulnerabilidad del 

trabajador para responder a las exigencias de su medio laboral, solo que la discusión  
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prosigue sobre la intensidad de los estresores existentes en el trabajo, versus la capacidad de las 

personas para su afrontamiento y asimilación.  

Además de los indicados, se encontró que algunos de los factores personales asociados ala 

manifestación del SELA son la salud física del profesional, el tipo de personalidad (A o B) Y la 

estructura emocional del individuo para hacer frente a las tensiones (Gmelch, 1994); la holgura o 

tanque emocional disponible en el individuo (Golembiewski y Munzenrider, 1993).  

Slipak (1999) señala que estudiar el estrés o el agotamiento laboral no es tarea fácil, ya que en 

este proceso confluyen variados factores individuales y organizacionales muy complejos y 

ramificados. Se hará a continuación una presentación de los factores atribuibles a la organización, 

que podrían, según algunos modelos y enfoques del SELA, estar afectando la salud laboral de los 

trabajadores.  

Factores organizacionales  

Slipak (1999) indica que solo en años recientes la sociedad ha comenzado a prestar atención 

a la importante influencia que tienen los procesos de estrés y agotamiento laboral en la salud pública 

y el impacto económico que ejerce en la producción y en el desenvolvimiento de los diversos 

sectores. A partir de esta toma de conciencia, se han realizado estudios y propuesto diversas 

estrategias para mitigar los efectos de estos procesos en la salud laboral y en las perdidas económicas 

que conllevan. Conceptos como el control total de calidad en la empresa, equipos integrales de 

producción, ambiente laboral sano, son habituales en la jerga de empresarios y ejecutivos, no solo por 

una mayor conciencia de responsabilidad social, sino también por un avanzado concepto de 

rentabilidad económica.  

Se ha mencionado anteriormente que el proceso de agotamiento tiene un comienzo que es el 

afrontamiento a partir del estrés que de acuerdo a la Organización Mundial de la Salud  
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[OMS], se define como el "conjunto de reacciones fisiológicas que preparan el organismo para la acción". 

Por su parte Lazarus (1986) complementa diciendo que el estrés "es el resultado de la relación entre el 

individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus recursos y pone en peligro 

su bienestar" (p. 112).  

A propósito comenta Selye (1975) que, cuando las respuestas del individuo a los cambios 

demandados por la organización se realizan en armonía, respetando los parámetros fisio1ogicos del 

individuo y se adecuan paulatinamente a la demanda, y se consume biológica y físicamente la energía 

dispuesta por el sistema general de adaptación del individuo, se adopta entonces el concepto de estrés 

como un eustres (considerado positivo y aun necesario). Cuando por el contrario las respuestas han 

resultado insuficientes o 

 exageradas con relación a la demanda, ya sea en el plano biológico, físico o psicológico, y no se 

consume la energía mencionada, se produce el distres (considerado negativo y evitable), que por su 

permanencia (cronicidad) o por su intensidad (respuesta aguda) se desencadena el proceso de agotamiento 

laboral. Antes de manifestarse la enfermedad psicosomática, el sistema deberá pasar por las fases de 

alarma, resistencia y finalmente agotamiento.  

Al plantear la incidencia de los factores organizacionales en el agotamiento laboral en el contexto 

del párrafo anterior, Slipak (1999) señala que la adaptación del individuo a las exigencias del medio, al 

igual que su éxito o fracaso, puede ser considerada como inadecuada entre los seres humanos y su entorno 

laboral cuando estas exigencias no corresponden a sus capacidades, necesidades o expectativas, 

sometiéndolo entonces a mayores grados de estrés y agotamiento.  

Aplicando este concepto al ámbito del trabajo de los individuos, se puede ajustar la definición de 

estrés como "el desequilibrio percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para 

llevarla a cabo" (p. 16).  
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Maslach y Leiter (1997) plantean que la actividad laboral es generadora de estrés y es 

justamente por la conveniencia de mantener nuestros puestos de trabajo, que esa lucha se torna hoy 

mas intelectual y psicológica que física, generando tensiones orientadas al distres y fases iníciales de 

agotamiento emocional. Afirman también que la verdad de la quemadura es que no es solo una 

imperfección del empleado individual, sino que la mayoría de las veces la causa de la quemadura es 

solo un síntoma de la organización en apuro donde se destacan la excesiva carga de trabajo, el control 

inadecuado, las recompensas inexistentes o pobres y la falta de equidad. Por lo tanto, si se trata de 

identificar las causas y las soluciones, deben ser encontradas sobre todo en la organización y no en el 

individuo.  

Lamentablemente el ambiente y la infraestructura física de la organización no siempre son 

compatibles con las necesidades de las personas que la conforman, provocando tensiones e 

incomodidades al no ser resueltas oportunamente. El calor insoportable, el frio excesivo, una 

iluminación deficiente, la conglomeración de personas y equipos mal ubicados, escritorios y sillas 

inadecuados son elementos influyentes al momento de hablar de quemazón. Edificios viejos y en 

estado de deterioro, decoraciones marchitas o que evocan sentimientos de ansiedad y tristeza y la 

falta de una ventilación adecuada, pueden ser características de una pobre organización y 

administración institucional. La falta o deficiencias en los recursos necesarios para poder desempeñar 

un trabajo de calidad son indicadores de poca sensibilidad y descuido hacia los seres humanos que 

pasan la mayor parte de su vida en su lugar de trabajo (Figueroa, 1998).  

Entre los factores relacionados con el trabajo, prosigue el mismo autor, se destaca la 

incongruencia entre las expectativas del profesional y aquellas del puesto, la falta de exposición al 

trabajo durante el adiestramiento, la imposición de muchas mas responsabilidades de las que puede 

manejar, es decir, la sobrecarga del rol asignado, el trabajo no retador y de mucha presión, la falta de 

apoyo del supervisor, la ausencia de cohesión de pares y de cooperación  
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entre los mismos. Estos factores limitan los mejores propósitos de los trabajadores provocando 

diversos grados de ansiedad, depresión y fatiga laboral.  

De acuerdo a un modelo teórico sobre el manejo del estrés, Guglielmi y Tatrow (1998) 

consideran que las tensiones van en aumento, hasta tornarse crónicas, cuando las demandas del 

trabajo no son mitigadas por mecanismos psicológicos de defensa personal. Este problema se 

agudiza cuando el empleado no dispone de una cierta libertad de acción y de participación en la toma 

de decisiones en su organización. Sus estudios han demostrado una alta correlación de efectos 

negativos de agotamiento cuando existen altas demandas en el trabajo y bajos niveles de 

autodeterminación y participación.  

Maslach y Leiter (1997) enfatizan que las soluciones al SELA se centran en proporcionar 

programas de ayuda a los empleados y mejorar el proceso de selección de personal centrados en el 

manejo de las tensiones propias del trabajo. Después de ofrecer estos programas, la organización 

necesita analizar su contexto organizacional y otorgar la importancia requerida a tales medidas.  

Estos autores indican lamentablemente que las administraciones de algunas corporaciones en 

los Estados Unidos piensan que, si un profesional no se adapta a los requerimientos establecidos, es 

mejor que abandone su trabajo. Sin embargo esta deserción profesional tiene dos facetas, pues parece 

que fuera rentable debido a que los empleados que no toleran las cargas de trabajo se van, pero el 

costo no es tan mínimo, ya que esto puede afectar en una reducción de la productividad, perdida de 

mana de obra calificada, tiempo para nuevos entrenamientos y perdida de entusiasmo entre los 

trabajadores.  

Según Weisberg y Sagie (1999) el agotamiento laboral del profesor puede estar asociado a varios 

factores concomitantes del ambiente del trabajo, tales como trabajo excesivo. carencia de apoyo 

administrativo, salarios inadecuados, problemas disciplinarios, falta de interés 
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del estudiante, salas de clases atestadas, dificultades en el avance, carencia de equipos de apoyo, 

transferencias indeseadas a otras escuelas, conflictos en percepciones del trabajo y critica pública de 

profesores sobre su desempeño.  

Gmelch (1994) señala que en un estudio de investigación la ambigüedad del trabajo proporciono 

la influencia más significativa en la despersonalización, según los parámetros del MBI.  

Varios estudios (Gehmeyr, 1993; Jones 1993; Verstraete, 1994; citados en Babakus y Cravens, 

1999) mencionan los tres factores más potentes que conllevan a la quemadura. El primero es el conflicto 

del papel, es decir, aquellas responsabilidades que han sido asignadas al trabajador y que son 

multidireccionadas y contrapuestas, al no respetarse las funciones jerárquicas debido a conflictos 

personales asociados, que producen en el subalterno una indefinición en la ejecución de las tareas 

asignadas.  

EI segundo factor es la ambigüedad de esas funciones o tareas asignadas, las cuales son 

consecuencia del factor anterior; es decir, la persona no esta segura de que es lo que específicamente se 

espera de ella (Figueroa, 1998; Gmelch, 1994; Turnipseed y Moore, 1999).  

Por ultimo esta la sobrecarga en las tareas asignadas, las cuales se presentan cuando en la 

organización no existen políticas adecuadas para la distribución y asignación de tareas de acuerdo a las 

capacidades, pertinencia y disponibilidad del personal en cuanto a tiempo y capacitación para la tarea. Por 

otro lado las personas no han aprendido a decir que no cuando se sienten rebasadas por las 

responsabilidades, generando tensiones y fatiga (Burge, 1998; Turnipseed y Moore, 1999).  

Como podrá verse, estos factores pueden ser atribuidos al tipo de organización que maneja y distribuye 

estas variables; sin embargo, podrían deberse también a factores de responsabilidad personal, al no saber 

canalizar estos conflictos de manera defensiva y constructiva.  
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El trabajo debe resultar un verdadero desafío para el individuo y la existencia de un ambiente confortable, 

retroalimentación positiva y reconocimiento, son factores fuertemente asociados a una grata satisfaccion 

laboral por parte de los educadores, que a la postre es un factor de gran preponderancia para evitar las 

tensiones del trabajo.  

Satisfacción laboral y sus relaciones con el SELA  

Evidentemente el medio laboral es una de las áreas de más alta significación personal para el 

individuo similar al medio familiar. Cuando el centro de trabajo ofrece altos grados de satisfaccion, estos 

elementos inciden en la salud del empleado, en su desempeño y en su productividad, aunque últimamente 

se han encontrado evidencias que ponen en duda la relación causal satisfaccion-productividad. Según 

Robbins (1996) hay por lo menos tres razones por las cuales los administradores deberían ocuparse del 

nivel de satisfaccion en sus organizaciones:  

1. Hay una clara evidencia de que los empleados insatisfechos faltan al trabajo con más  

frecuencia y es mas probable que renuncien.  

2. Se ha demostrado que los empleados satisfechos tienen mejor salud y viven más.  

3.La satisfaccion en el puesto se traslada a la vida del empleado fuera del ámbito laboral. Se 

escucha a menudo la expresión "satisfaccion laboral", la cual puede contener una  

variedad de connotaciones que hacen necesaria definirla más claramente, para efecto de los alcances de la 

presente investigación.  

Para Rosenbaum (1999) satisfaccion laboral puede implicar, en esencia, hacer un trabajo que se 

disfruta, hacerlo bien y ser recompensado con los esfuerzos. Desde este punto de vista la satisfaccion en el 

trabajo se debería pensar en términos de estilo de vida que se extiende mas allá del trabajo en si mismo.  
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Un grupo de profesionales de la Universidad de Harvard (Harvard University, 1999) 

menciona tres pautas importantes de la posición profesional, relacionadas con la esencia de la 

satisfaccion laboral: lograr desafíos, enfrentarse a ellos exitosamente y sentir la satisfaccion del logro 

que el éxito brinda.  

Davis y Newstrom (1995) señalan que la satisfaccion en el trabajo es "un conjunto de 

sentimientos favorables o desfavorables con que los empleados perciben su trabajo" (p. 203).  

Robbins (1994) define satisfaccion laboral en términos de "actitud general que adopta la 

persona ante su trabajo". Menciona además, que "una persona muy satisfecha, en términos laborales, 

adopta actitudes positivas respecto al trabajo, mientras que una persona insatisfecha con su trabajo, 

adopta actitudes negativas respecto a este" (p. 180).  

Robbins acota también que, cuando se alude a las actitudes de los empleados, la mayoría de 

las veces se esta hablando de satisfaccion en el trabajo. A su vez, Cherrington (1994, citado en Viera, 

1998) indica que la satisfaccion en el trabajo se refiere a las actitudes de una persona en particular, 

mientras que al hablar de los sentimientos de un grupo de trabajadores se hace referencia a la moral 

del mismo.  

Davis y Newstrom (1995) señalan que la satisfaccion en el trabajo puede verse como una 

actitud general o puede aplicarse específicamente a una parte del trabajo del individuo, lo cual 

significa que aunque cierta persona este satisfecha en un puesto especifico, puede no estarlo en otros 

programas o aspectos de la empresa en la que labora. Estos mismos autores mencionan que, en 

relación con la edad, se da más satisfaccion en personas de más edad, debido posiblemente a que 

reducen sus expectativas a niveles más realistas y se ajustan mejor en las situaciones laborales. 

También, afirman que es predecible que las personas con ocupaciones de nivel superior tiendan a 

sentirse mas satisfechas en sus empleos, ya que seguramente  
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están mejor remuneradas, ocupan mejores puestos y en sus posiciones hacen mejor uso de sus 

posibilidades.  

¿Que variables relacionadas con el trabajo determinan la satisfacción en el puesto?  

Robbins (1996) resume los factores más importantes que conducen a la satisfacción en el puesto: (a) 

trabajo desafiante desde el punto de vista mental, (b) recompensas equitativas, (c) condiciones de trabajo 

que constituyen un respaldo, y (d) colegas que apoyan efectivamente. Concluye recordando la 

importancia de un buen ajuste entre la personalidad de un empleado y su ocupación, puesto que da por 

resultado un individuo mas satisfecho. En esencia, sostiene que la gente con tipo de personalidad 

congruente con su vocación seleccionada debe encontrar que tiene los talentos y habilidades correctos 

para satisfacer los requerimientos del puesto que desempeña; por ello, es mas probable que tenga éxito en 

dichos puestos y, a causa de este éxito, logre una mayor probabilidad de obtener una alta satisfacción en el 

trabajo.  

Gordon (1997) recalca que, cuando un puesto sirve para realizar o facilitar la consecución de los 

valores y los objetivos de la persona, produce satisfacción, y cuando entorpece su logro, genera 

insatisfacción. Esta actitud ha recibido mucha atención de parte de investigadores y practicantes, porque 

antes se creía que era la causa de que mejoraran los resultados laborales. Las investigaciones recientes 

dudan 0 niegan que exista dicha relación y, en cambio, sugieren una interacción mas compleja entre la 

satisfacción, la dedicación, la rotación y la productividad.  

Según Robbins (1996) la insatisfacción del empleado puede expresarse de varias formas. La 

Figura 1 ofrece cuatro respuestas que difieren entre si en dos dimensiones: constructividad/destructividad 

y actividad/pasividad. Estas se definen como sigue:  

1. Salida: comportamiento dirigido a dejar la organización. Incluye a buscar un nuevo 

empleo además de la renuncia.  
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2. Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la sugerencia de 

mejoramiento, la discusión de problemas con los superiores y alguna forma de actividad sindical.  

3. Lealtad: espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones.  

4.Negligencia: permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye el absentismo 0 

retrasos crónicos, esfuerzos pequeños y un mayor porcentaje de errores.  

A esta altura de las consideraciones, se pretende establecer algunas relaciones del marco 

teórico sobre la satisfaccion y el agotamiento laboral.  

Slaikeu (1996) destaca que cuando el trabajo es satisfactorio refuerza los sentimientos de 

auto valía y finalidad en la vida. Contrariamente, las insatisfactorias condiciones de trabajo pueden 

ser una fuente de frustración y preocupación. Varios estudios han demostrado que los  

 



 

empleados insatisfechos propenden a sufrir variados tipos de enfermedades físicas, cefaleas y hasta 

cardiopatías.  

Algunos investigadores revelan incluso que la satisfacción laboral constituye un mejor predictor 

de la longevidad que la condición física o el consumo de tabaco. Señalan además que la insatisfacción no 

es tan solo un fenómeno psíquico. El estrés resultante de ella incrementa la susceptibilidad a los ataques 

cardiacos, trastornos físicos, aumento del estrés y otras depresiones (Kreitner y Kinicky, 1997; Robbins, 

199ò).  

Kreitner y Kinicky (1997) señalan que la satisfacción laboral es una respuesta afectiva o 

emocional hacia varias facetas del trabajo del individuo. Recalcan que esta definición no es un concepto 

unitario; mas bien, una persona puede estar relativamente satisfecha con un aspecto de su trabajo e 

insatisfecha con otro u otros aspectos de el.  

Ante el hecho de que ciertas personas parecen estar satisfechas por toda una variedad de circunstancias 

laborales y otras que parecen estar siempre insatisfechas, existe un modelo denominado "de componentes 

rasgos-genéticos” basado en la creencia de que la satisfacción laboral es en parte una función de los rasgos 

personales y de los factores genéticos Como tal este modelo implica que las diferencias individuales 

estables son tan importantes para explicar la satisfacción laboral como los son las características del 

entorno del trabajo. También se hallo que los factores genéticos predicen de manera significativa tanto la 

satisfacción laboral como la satisfacción intrínseca (Kreitner y Kinicki, 1997, p 175).  

Gmelch (1994) señala que durante la década de los años 80 los estudios sobre el agotamiento se 

centraron en explorar sus causas y las posibles respuestas derivadas de la tensión en los profesionales de 

servicio.  

La mayoría de estos estudios han investigado las fuentes de la quemadura y las asociaciones que este 

fenómeno tiene con el desempeño en el trabajo, la satisfaccion y las variables  
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que median como sistemas de ayuda en las organizaciones, conflicto de papel, personalidad y género; es 

decir, las influencias de la tensión y la quemadura sobre otras características personales, profesionales y 

de organización. Dichos estudios empiezan a mostrar los efectos de la quemadura sobre la satisfaccion 

profesional y la salud (Blix, 1994; Gmelch y Torelli, 1994; Sarros y Sarros, 1992; citados por Gmelch, 

1994).  

Según Babakus y Cravens (1999), los investigadores concuerdan en que el SELA tiene relación 

con el agotamiento emocional, la despersonalización y la realización personal disminuida, los cuales se 

relacionan directamente con el factor satisfaccion laboral, pues afectan actitudes y conductas 

re1acionadas con el trabajo, al producir frustración e insatisfacción laboral. Afirman además que mientras 

mayor es el grado de agotamiento emocional o quemadura,  

mas baja es 1a satisfaccion en el trabajo.  

Anderson e Iwanicki (1984) sostienen que las facetas especificas del trabajo que con-  

tribuyen a la satisfaccion 1aboral son las mismas que conducen al agotamiento o quemadura.  

Tuettemann (1991) pregunto a los profesores que factores consideraban importantes para la satisfaccion 

laboral. Las respuestas obtenidas señalaron entre otros al salario percibido, la promoción, el éxito con 

estudiantes deficientes, el aprendizaje de sus estudiantes y ser reconocidos por sus superiores. En este 

estudio los hombres dieron mayor importancia al salario y a la promoción y las mujeres al aprendizaje de 

sus estudiantes y al reconocimiento de sus superiores. Menos del 20% de estos profesores admitieron que 

en su trabajo reciben un reconocimiento por sus esfuerzos. La mayoría de ellos se sienten competentes en 

el aspecto académico de su trabajo y cerca de un 20% expresan insatisfacción en sus relaciones y logros 

con sus estudiantes. Un 19% de los profesores frecuentemente se sienten incapaces de manejar a sus 

estudiantes con problemas conductuales. Un 32% consideran que lo que ellos ensenan es relevante  
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para sus estudiantes. Estos dos últimos factores estuvieron significativamente relacionados con el 

estrés psicológico.  

Maslach y Leiter (1997) afirman que si el trabajo no presenta desafíos, no es confortable, 

carece de retroalimentación positiva y de reconocimiento, y produce irremediablemente un 

agotamiento grave que desembocara mas tarde en un SELA.  

Chiu, Man y Thayer (1998) estudiaron la satisfaccion laboral y sus efectos sobre la tensión en 

el individuo y encontraron que existe una relación causal entre estos dos elementos. Los resultados 

de este estudio hecho en Hong Kong fueron comparados con hallazgos en Estados Unidos de 

Norteamérica, en una población de enfermeras, trabajadores sociales y administradores. Los 

resultados indican que la satisfaccion profesional y marital experimentada fueron afectadas por los 

conflictos del trabajo y de la familia, así como el nivel de estrés fue influenciado por la satisfaccion 

que los profesionales tienen de la vida, afectando también de manera alternada la satisfaccion 

profesional y marital.  

Mientras mas satisfecho se encuentre el profesional en su trabajo, menor será el riesgo de 

sentirse victima del SELA y cuanto mayor sea la capacidad para enfrentar los problemas con eficacia, 

mayor será la satisfaccion laboral del trabajador. Estas conclusiones fueron señaladas por Gmelch 

(1994).  

Babakus y Cravens (1999) sostienen que la inclusión del comportamiento del ambiente 

organizacional puede ser un aporte relevante al estudio y proponen seguir investigando los 

componentes del agotamiento emocional como una extensión en el tiempo. Se propone una 

investigación longitudinal de los constructos y se recomienda el empleo de múltiples organizaciones 

en estudios futuros para verificar la validez de los hallazgos.  

Viera (1998) efectuó un estudio cuyo propósito fue encontrar el nivel de satisfaccion de los docentes 

del estado de Nuevo León, México, y determinar los elementos que pueden  
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afectar dicha satisfacción. Para lograrlo se aplico un cuestionario a una muestra aleatoria de 837 docentes 

de enseñanza secundaria del estado de Nuevo León durante junio de 1997 a fin de identificar por medio de 

la regresión lineal múltiple, factores que determinan la satisfacción de dichos docentes en su trabajo. Se 

encontró (a) un adecuado nivel de satisfacción, el cual puede ser predicho por el grado de relación 

intergrupal que experimenta el docente en su trabajo, (b) una relación significativa entre la satisfacción en 

el trabajo y el tamaño de las escuelas, definido en esta investigación por el numero de docentes en las 

mismas, lo cual puede generar un incremento de la satisfacción en el trabajo en los docentes que laboran en 

las instituciones particulares, siendo que estos tienen un menor numero de maestros y (c) lo que mas aporta 

a los docentes en cuestión de elevar su nivel de satisfacción en el trabajo es cubrir las necesidades de 

grupo de trabajo, y lo que menos aporta en la satisfacción de los mismos docentes es el cumplir con sus 

necesidades individuales.  

La dedicación al trabajo, tipo de personalidad              

y sus relaciones con el SELA  

Todos los seres humanos enfrentan ciertos niveles de estrés, cuya magnitud depende de las 

características psicológicas, de experiencias y de las actividades cotidianas de cada persona  

Según Carranco y Siegrist (2000), "el estrés afecta incluso a los recién nacidos, ya que existen 

evidencias claras de que cuando el bebe esta en el útero percibe los cambios anímicos de la madre" (p. 

24). Para que un suceso se considere estresante, debe tenerse en cuenta su naturaleza y los recursos, 

defensas psicológicas y mecanismos de afrontamiento de la persona que lo experimenta.  

Cualquier situación que ocasione un cambio y exija una adaptación podría causar estrés. Pero no 

se puede hablar de una relación causa-efecto, porque e1 grado de estrés que se sufra depende de la "forma 

de vivirlo" mas que el acontecimiento en si.  
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Según estudios de Meyer Friedman y Ray Rosenman (citados en Carranco y Siegrist, 2000) 

el factor personalidad del individuo juega un papel importante en el afrontamiento de las tensiones, 

sobre el cual, en términos muy generales, existen dos categorías de individuos:  

I. Tipo A: personas competitivas, inflexibles con los demás y consigo mismas, intolerantes y 

agresivas. Disfrutan de las situaciones de presión y suelen estar siempre haciendo varias cosas a la 

vez.  

2. Tipo B: individuos que se toman la vida con más calma y no valoran tanto el trabajo como 

los primeros. Son más metódicos y pacientes; saben separar la vida personal y profesional y no tienen 

tanta ambición.  

Aunque todas las personas poseen características de ambos tipos, en algunas son mas 

marcadas las del tipo A, favoreciendo la aparición de estrés y de enfermedades cardiovasculares. Así 

por ejemplo, una persona que tenga siempre la necesidad de ser puntual, con una marcada tendencia 

al tipo A, sufrirá mayores tensiones y estrés si queda atrapada en el tráfico, confirmando la 

aseveración de que mayores factores de estrés están asociados con la filosofía de cada uno.  

Jenkins et al. (1965) crearon un instrumento de 52 preguntas, diseñadas para medir el patrón 

de conducta de tipo A. Recalcan ellos que el patrón de conducta de tipo A, o patrón de conducta de 

riesgo coronario, es un síndrome comportamental o estilo de vida caracterizado por extrema 

competitividad, motivación para el logro, agresividad, impaciencia, apresuramiento, inquietud y 

sensación de estar en desafío con la responsabilidad y bajo la premura del tiempo. Este patrón de 

conducta no es un rasgo de personalidad, ni una reacción puntual a una situación desafiante, sino "la 

reacción de una persona predispuesta caracterológicamente para una situación que le resulta 

desafiante" (p. 5).  
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Este estilo de comportamiento puede ser cuantificado en términos de tres dimensiones 

relativamente independientes o como un compuesto clínico de tres dimensiones. Este inventario 

denominado el Inventario de Actividad de Jenkins (las), en su forma C, proporciona además puntuaciones 

separadas para tres de los factores que componen la conducta de tipo A: Un factor de rapidez, prisa e 

impaciencia (factor S), un factor de implicación o envolvimiento en el trabajo (factor J) y un factor de 

comportamiento duro y competitividad (factor H).  

Para efectos de la presente investigación se han seleccionado los reactivos o preguntas relativos al 

factor J, con el propósito de medir el grado de dedicación al trabajo; dicho de otro modo, medir el grado 

de implicación en el trabajo que dicen tener los docentes encuestados.  

Según Fernández-Abascal (1992), este factor expresa el grado de dedicación a la actividad 

profesional. Típicamente, las personas que se ubican en el nivel alto de dedicación al trabajo, informan 

tener una alta motivación de logro y una gran presión en el trabajo. Trabajan horas extraordinarias y 

afrontan importantes trabajos en tiempos límites. Generalmente estas personas prefieren una promoción 

laboral a un aumento en el sueldo.  

Se quiere determinar en que medida este factor J, de implicación o de dedicación al trabajo, 

puede ser un predictor para la manifestación del SELA.  

Figueroa (1998) plantea que los proveedores de servicios sociales se involucran mas allá de un 

cierto limite aceptable en sus relaciones de profesional a paciente, estableciendo una conexión no 

adecuada entre las partes, llegando a ver a estas personas como algo mas que un paciente y 

comprometiendo un mayor drenaje emocional. Si a esto se añaden factores críticos en las relaciones 

interpersonales y organizacionales, el peligro de manifestación del SELA es mayor.  
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Parece ser que las personas con fuerte acentuación en la tipología A de conducta actúan en 

respuesta a una particular forma de vivir, más que el acontecimiento en si y con frecuencia como una 

filosofía de vida de cada uno.  

Figueroa (1998) señala la importancia de advertir "una cierta distancia adecuada" en la 

relación profesional-paciente. Destaca que, cuando el profesional de ayuda esta ofreciendo sus 

servicios y persisten aun condiciones criticas en el proceso de sus esfuerzos profesionales, tiende a 

involucrarse demasiado en esta problemática, originando una tensión emocional que empieza a 

agotarlo. La relación entre las partes se va estrechando tanto, que el proveedor llega a ver a esta 

persona como algo más que un paciente. Se sale de la perspectiva de la función principal de esta 

relación, que es dar servicio a la persona que la necesita. Es correcto que el profesional puede y debe 

ofrecer un servicio, puede y debe tener una relación con el que va a recibir el mismo, puede y debe 

preocuparse por lo que pasa con la persona, pero tiene y debe mantener una distancia en la relación 

profesional-paciente, para que el prestador de servicios no se involucre mas allá de lo prudente en los 

problemas propios del paciente.  

Por otro lado cuando el profesional de ayuda ve que, después de proveer sus servicios, los 

pacientes no mejoran, empiezan a aflorar sentimientos de incompetencia profesional y de ansiedad, 

muchas veces asociadas también al tipo de relaciones que puedan prevalecer en ese momento.  

Turnipseed y Moore (1999) indican que el agotamiento emocional esta fuertemente asociado 

a actitudes de cuidado y servicio social emocionalmente vigoroso ante expectativas muchas veces 

sobredimensionadas e irreales, por parte del profesional, que se compromete y asume en demasía, 

drenando sus recursos emocionales en respuesta a una discrepancia entre el estado real y el deseado, 

a condición de que esta discrepancia sea considerada importante.  
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Cultura institucional de estilo innovador y 

sus relaciones con el SELA  

Al pedírsele a un ejecutivo que dijera que es lo que creía que era la cultura organiza-  

cional, este dijo: "No la puedo definir, pero la reconozco cuando la veo" (Robbins, 1996, p. 681). Sin 

embargo, al intentar elaborar una definición específica parece haber un amplio acuerdo en que la 

cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros, y que 

distingue a una organización de las otras. 

Básica y elementalmente parecen en la realidad contraponerse dos estilos de cultura 

organizacional: (a) la tradicional, en la cual predominan los factores de control, de normas y 

sanciones, donde las personas debe en actuar de acuerdo con las reglas, por lo general impuestas, y (b) 

la de estilo innovador, en la que se valora mas a las personas por sus logros, compatibilizando las 

metas personales e institucionales, en alguna medida auto impuestas.  

En esta línea pareciera que el desempeño de los empleados esta ligado al nivel de com-

promiso adquirido y este en cierta medida es reforzado por la cultura de la organización. "La cultura 

refuerza el compromiso de la organización y aumenta la consistencia de la conducta de los 

empleados" (Robbins, 1994, p. 627).  

Las culturas orientadas a la gente son en alguna medida conocidas como fuertes e in-

novadoras y actúan como sustituto en la formalización de las tradicionales. Así los resultados de una 

cultura innovadora deberán ser de una menor rotación de los empleados. Este estilo cultural muestra 

un alto grado de acuerdo entre los miembros acerca de lo que simboliza la organización. Tal 

unanimidad de propósito propicia cohesión, lealtad y compromiso organizacional. A su vez, estas 

cualidades disminuyen la propensión de los empleados a abandonar la organización.  
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Las organizaciones modernas están expuestas a escenarios muy cambiantes y a una 

cua1ificacion cada vez mayor de recursos humanos, los cuales demandan la implementación de 

estilos culturales, definidos como innovadores. Esta cultura pretende permeabilizar todos sus 

procesos, desde la aplicación de políticas hasta la ejecución de condiciones laborales en permanente 

mejora, para generar un mayor compromiso de los trabajadores con los objetivos de la organización.  

Peter Drucker, un conocido experto de las organizaciones modernas (citado en McFarland, 

Senn y Childress, 1996), al visualizar las organizaciones del futuro y sus demandas señalo:  

EI próximo siglo ya esta aquí; de hecho hemos avanzado ya Bastante en el. No conocemos 

todas las respuestas, pero si conocemos los interrogantes. Es posible discernir los campos de 

acción que se abren ante nosotros. Vivimos uno de esos grandes periodos históricos que se 

dan cada doscientos 0 trescientos años, cuando la gente ya no entiende al mundo, y el pasado 

no Basta para explicar el futuro. Las instituciones tendrán que innovar rápidamente y ser de 

carácter mundial. (p. 23)  

El entorno actual de las organizaciones es mucho mas dinámico que en el pasado. Esto podría 

estar afectando también a las instituciones, ya que cuando el entorno esta sujeto a cambios rápidos, la 

cultura organizacional podría no resultar adecuada, lo que traería como consecuencia una 

disminución en la eficacia de la organización.  

EI ambiente laboral desempeña un papel importante en la vida de casi todas las personas, 

como lo evidencia el hecho de que la mayoría de ellas pasan más tiempo en el trabajo que durante sus 

horas de vigilia o en cualquier otro lugar. EI trabajo puede concebirse como un modo de ganarse la 

vida y, para la mayoría de la gente, como un reflejo de la identidad personal; y si este es satisfactorio, 

refuerza los sentimientos de auto valía y finalidad en la vida (Slaikeu, 1996).  
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McFarland, Senn y Childress (199ò) consideran que una sana cultura organizacional no es 

tan solo un conjunto de valores compartidos, sino más bien como estos valores están interconectados 

e integrados en las operaciones de la organización. Quizás una de las mejores definiciones de cultura 

es la manera como hacemos aquí las cosas para asegurarnos de que tenemos una organización exitosa 

y cumplidora. Prosiguen diciendo que el verdadero reto no se encuentra en la simple articulación de 

valores y en colgar una placa en la pared, sino en la manera de hacer que verdaderamente esos 

valores tengan vida; en otras palabras, crear una cultura sana alrededor de los valores compartidos 

por todos.  

Al pretender ampliar el concepto de una cultura institucional de estilo innovador, algunos 

líderes de empresas de éxito han dado su opinión respecto de como deben hacerse las cosas en 

instituciones que adoptan este estilo:  

Hay que promover la autonomía, cualquiera sea el nivel de la institución o de la organización, 

de tal manera que los empleados puedan llegar a influir en las decisiones que afectan sus propias 

áreas de trabajo, donde los talentos individuales son mejor aprovechados y de este modo aumentan el 

nivel de compromiso.  

McFarland et al. (1996) señalan que para que un grupo logre con éxito un objetivo co-  

mun  

se debe despertar la totalidad de su potencial. Es muy importante tratar a cada persona como 

individuo. No trate a las personas como si fuesen mercancía. Cada persona es especial. Si la 

trata de esta manera, podrá despertar su potencial total. Todo el mundo quiere ser reconocido 

por lo que hace. Es muy importante conceder el crédito cuando deba darse. Un líder exitoso 

hace exactamente eso. La dignidad de una persona aumenta cuando tiene algo que decir sobre 

el destino de la empresa. (pp. 73-74)  

Hay que revelar y liberar las capacidades y la energía que tiene la gente y hacerla trabajar 

conjuntamente de una manera que, bajo otras condiciones, no lo haría. Se requiere que las personas 

vean el impacto positivo que pueden tener y su sentido de las oportunidades.  
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Se debe impulsar un estilo cultural innovador que ayude a proporcionar la armonía y la 

sincronización de las metas, procesos y fines de la organización. Estructurar o afinar la cultura de las 

organizaciones educativas puede entenderse mejor si se hace corresponder a lo que se denomina un 

balanceo de una rueda automotriz en términos mecánicos. Si esto no se ha realizado, produce 

desgaste inapropiado en otras partes de la maquinaria y a medida que aumenta la velocidad, existe 

mayor resistencia y el rendimiento disminuye drásticamente. En una institución ocurre algo 

semejante, por lo que es necesario poner en sincronía la misión, la visión, y las estrategias (Araya, 

1999, p. 34).  

EI estilo innovador reconocido y atribuido por los docentes comprende una cultura donde se 

valora a las personas por sus logros, porque hacen bien las cosas, alcanzando tanto las metas 

institucionales como personales. El entusiasmo, el desarrollo del trabajo con alegría, las metas 

desafiantes pero realistas surgen de consensos o en alguna medida son autoimpuestas. Cada persona 

se siente que esta haciendo contribuciones 0 se siente un colaborador. Las acciones se realizan 

pensando en atender bien a los alumnos y al personal, con el propósito de alcanzar el mayor 

crecimiento individual posible. Existe una real preocupación por las personas, antes que las cosas. 

Importa más la calidad que la cantidad. La comunicación es abierta, cordial, fluida hacia todos los 

niveles y direcciones, donde las relaciones interpersonales son  

de alto nive1 (Araya, 1999).  

Robbins (1996) destaca que cuando un empleado expresa su opinión respecto de la cultura 

predominante en su medio de trabajo, lo que esta haciendo es dar a conocer su percepción al respecto, 

seguida de una actitud correspondiente.  

En este caso la cultura organizacional se ocupa de la forma como los empleados perciben las 

características de la cultura de la institución, independientemente de que les agradan o  
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no; es decir, es un término descriptivo. Esto es importante porque establece la diferencia de este 

concepto con el de la satisfacción en el puesto.  

Las investigaciones de la cultura organizacional tratan de medir la forma como los em-

pleados visualizan a su organización: ¿Estimula el trabajo en equipo? ¿Recompensa la innovación? 

¿Ahoga la iniciativa?  

En contraste, la satisfacción con el puesto trata de medir las respuestas emocionales frente al 

ambiente de trabajo. Se ocupa de la forma como los empleados visualizan las expectativas de la 

organización, las practicas de recompensa y cosas semejantes. Aunque es indudable que los dos 

términos tienen algunas características que se superponen, hay que tener en cuenta que el termino 

cultura organizacional de estilo innovador es un concepto descriptivo; la satisfacción con el puesto es 

un concepto de evaluación.  

Davis (1995, citado en Viera, 1998) señala que las actitudes son un conjunto mental que 

influye en la forma en que una persona ve lo que le rodea en forma positiva o negativa; reflejan los 

sentimientos personales respecto a algo. Así pues, cuando una persona dice que le gusta o no su 

trabajo, esta expresando su actitud ante e1 mismo.  

Cuando un individuo mira un objetivo e intenta interpretar lo que ve, en la interpretación 

influyen mucho las características personales del perceptor individual. Entre las más importantes 

características personales que afectan a la percepción se encuentran las actitudes, motivos, 

necesidades, intereses, experiencias anteriores y expectativas. Es decir, la percepción que un 

trabajador pueda señalar ha de depender de una serie de factores personales que podrían diferir unos 

de otros, ante un mismo ambiente. Estas diferentes percepciones sobre un mismo ambiente son 

atribuibles a las diferencias personales existentes en el mismo entorno del trabajo (Robbins, 1996).  
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Canfield y Miller (1996) dan por evidente que las buenas condiciones de trabajo están 

asociadas con una mejor participación de los maestros, mas esfuerzo, moral alta y un mayor sentido 

de eficacia en la 1ase. Estas condiciones favorables incluyen buenas instalaciones físicas para 

trabajar, altos niveles de influencia del maestro en las decisiones escolares y altos niveles de control 

sobre el curriculum y la instrucción. Además, señalan que las personas desean sentir que su trabajo 0 

el puesto que ocupan son importantes y que desean llegar a un lugar de trabajo donde puedan sentirse 

amadas, apreciadas e importantes, en vez de sentirse degradadas, ignoradas o tomadas como 

maquinas u objetos. Se desea realizar un trabajo productivo, agradable y con significado.  

Es bueno señalar también que las políticas organizacionales son los instrumentos que sirven 

para implementar las estrategias organizacionales, imponen restricciones y limitaciones, comunican 

lo que se espera de los trabajadores y sientan las bases para el control administrativo. Permiten la 

coordinación a lo largo y ancho de todas las unidades administrativas, aclaran quien hará el trabajo, 

especificando el tipo de tareas a realizar y, sobre todo, propiciando la delegación en la toma de 

decisiones a los niveles adecuados, donde suelen surgir algunos inconvenientes.  

La cultura organizacional de estilo innovador, tal como la define Araya (1999), abarca 

cuestiones sensibles que tocan emocionalmente a los trabajadores y que tienen conexión con 

aspectos relacionados con este estudio, como la valoración de las personas par sus logros, 

implementación de metas desafiantes pero realistas, participación en las decisiones con grados de 

comunicación abierta, cordial y fluida hacia todos los niveles y direcciones.  

En una investigación que realizó Araya (1999) en ocho universidades de ocho países distintos, entre 

agosto de 1998 y junio de 1999, encontró una relación directa y significativa entre la satisfaccion de 

los empleados y el estilo cultural innovador que dicen tener. De este  
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modo, mientras mayor sea la percepción del estilo cultural innovador, mayor es la satisfaccion laboral 

que se informa. Inversamente encontró que mientras mas fuerte es la percepción del estilo cultural 

tradicional en la institución, menor será e1 nivel de satisfaccion que se informa. Observó también una 

relación directa entre el compromiso que manifiestan los empleados y el estilo cultural innovador. Quedo 

también en evidencia que el compromiso institucional es independiente de las variables demográficas 

estudiadas.  

Tiempo de servicio y sus relaciones con el SELA  

Estudios realizados por Sedgwick y Lou (1999) informan que, al aplicar el instrumento MBI de 

Maslach a una muestra de profesores de Educación general, para determinar los niveles de quemadura, 

los indicadores demográficos, tales como sexo, años de servicio y edad, constituyeron predictores débiles 

0 poco significativos para la quemadura de estos profesores.  

Ciertos docentes dicen encontrarse atrapados al no poder abandonar sus funciones debido a las 

dificultades de cambio de trabajo en el mercado laboral. La experiencia acumulada les ayuda a 

sobrellevar estas frustraciones. Seisdedos (1997) encontró que a mayor cantidad de años de servicio 

laboral, el SELA se manifiesta mediante el proceso de despersonalización entre los docentes, es decir, una 

cierta conformidad y cierto grado de cinismo e indiferencia hacia sus funciones.  

En un estudio de Atance Martínez (2000) realizado en una muestra de 294 profesionales de la 

salud, como médicos y enfermeras en España, a quienes se aplicó el instrumento de medida del MBI, se 

encontró que la edad del profesional no parece influir en la aparición del SELA. Es posible que pueda 

existir un periodo de sensibilización debido a que habría unos años en los que el profesional seria especial 

mente vulnerable al síndrome, siendo estés los primeros años de carrera profesional, dado que seria el 

periodo en el que se produce la transición  
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de las expectativas idealistas hacia la practica cotidiana, aprendiéndose en ese tiempo que tanto las 

recompensas personales, profesionales y económicas no son ni las prometidas ni las esperadas.  

Naisberg y Fenning (1991, citados en Atance Martínez, 2000) encontraron en una muestra 

variada de profesionales de servicios sociales que los sujetos que mas agotamiento laboral experimentan 

acaban por abandonar la profesión, por 10 que los profesionales con mas años en su trabajo sedan los que 

menos agotamiento laboral presentan y por ello se mantienen en su trabajo.  

Babakus y Cravens (1999) dan cuenta de la importancia de hacer estudios longitudinales para 

observar el comportamiento del SELA en relación a los años de servicio de los empleados educacionales. 

Informan de un novedoso resultado que establece que durante los diez primeros años de la docencia 

aparecen los primeros signos de un proceso de configuración del SELA.  

Género y sus relaciones con el SELA  

Babakus y Cravens (1999) expusieron los resultados de una investigación que estudió la relación 

del agotamiento emocional con varias características personales como la edad, sexo y ciclo de vida de la 

carrera. La muestra fue 5ò% masculina y 44% femenina. Se encontraron pocas diferencias basadas en el 

género y por 10 tanto no se observaron influencias significativas de sexo en el agotamiento emocional. Sin 

embargo este pudo variar par la edad y por la etapa en el ciclo de vida de la profesión.  

Los resultados de otro estudio realizado por Howard-Hamilton, Palmer y Johnson (1998) en 

profesionales que trabajan en asuntos estudiantiles de universitarios muestran que las mujeres señalaron 

niveles mas altos de agotamiento emocional que los hombres y las mujeres se  
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diferenciaron también de ellos con respecto a muchas características y actividades personales relativas al 

trabajo.  

Un trabajo realizado por Tuettemann (1991) entre profesores de enseñanza secundaria y 

preuniversitaria del Oeste de Australia encontró que las profesoras que enfrentaban una falta de 

reconocimiento de sus superiores 0 de sus estudiantes en cuanto a sus esfuerzos, cuando uno 0 ambos 

factores ocurrían, mostraban niveles significativos de estrés psico1ògico. Los profesores informaron que 

los mayores satisfactores para ellos eran percibir un buen salario y esperar una justa promoción en sus 

actividades y desafíos.  

Kyriacou y Sutcliffe (1978) refieren un par de estudios que relacionaron la satisfaccion en el 

trabajo con el sexo y encontraron que mientras unos indican un alto grado de satisfaccion en las 

profesoras, otros encuentran poca diferencia entre ambos sexos.  

Seisdedos (1997) informa de un estudio realizado entre docentes, directivos y profesionales de 

los servicios sociales, donde se observó una pequeña diferencia en cuanto al sexo en la aplicación de las 

escalas del MBI, en la que los varones mostraron mayores índices de despersonalización que las mujeres; 

sin embargo, esta pequeña diferencia no fue claramente tan importante como otras variables para predecir 

el SELA.  

Freundenberger y North (1985), en un informe sobre el agotamiento emocional en las mujeres, 

indican que este fenómeno adquiere algunas connotaciones inesperadas, en particular en lo referente a 

como ve la sociedad los efectos del agotamiento en las mujeres:  

Muchas mujeres se han aclimatado ala tensión y a la presión endémica de sus vidas y papeles, ese 

estado de sensación del agotamiento se interpreta como vida normal. Las quejas de la fatiga, de la 

motivación perdida y del entusiasmo no son tomadas muy en cuenta debido a que se atribuyen 

equivocadamente, como algo normal y subyacente al sexo femenino en las distintas culturas. (p. 

4)  

Atance Martínez (2000) informa de un estudio de investigación realizado en una muestra de 294 

profesionales de la salud, con médicos y enfermeras en España, a quienes se  
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aplico el instrumento de medida del MBI. Se ha encontrado en el informe que serian principalmente 

las mujeres el grupo mas vulnerable para el agotamiento laboral, entre los trabajadores de servicios 

de salud, por diversas razones como podrían ser la doble carga de trabajo que conlleva la practica 

profesional y la tarea familiar, así como la elección de determinadas especialidades profesionales que 

incrementarían los roles asumidos por la mujer.  

Subsistema empleador  

Las escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León están adscritas para su 

administración y sostenimiento a una de las instancias del Sistema Educativo Nacional y regidas por 

una Ley de Educación del Estado, promulgada por el Gobierno Constitucional del Estado Libre y 

Soberano de Nuevo León (Gobierno del Estado de Nuevo León, 1984), en conformidad con los 

lineamientos y objetivos establecidos en la Constitución de los Estados Unidos Mexicanos.  

Básicamente el sistema educativo nacional esta conformado por los siguientes sub-

sistemas: (a) federal, (b) estatal, (c) particular y (d) de la Universidad Autónoma de Nuevo León 

(UANL). Para efectos de este estudio, en adelante este ultimo se denominara "de la autónoma".  

EI subsistema de instituciones educativas federales en la actualidad depende peren-

toriamente para su sostenimiento de los recursos provenientes del gobierno federal de la Nación. En 

los últimos años se ha puesto en marcha un proceso de transferencia de estas instituciones al sistema 

educativo estatal.  

El subsistema educativo estatal esta conformado por todas las instituciones creadas por el 

gobierno estatal y por aquellas que han sido transferidas del sistema federal, las cuales se sostienen 

con recursos del gobierno del Estado.  
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EI subsistema educativo particular esta conformado por todas las instituciones educativas que 

son sostenidas con recursos, colegiaturas y aportaciones privadas de personas jurídicas 0 instituciones 

corporativas que obtienen para la creación y puesta en marcha de una institución educativa el 

Reconocimiento de Validez Oficial de Estudios (RVOE) expedido por la SEP.  

EI subsistema de la universidad Autónoma esta conformado par todas las instituciones 

educativas de Educación media superior que son sostenidas con recursos del presupuesto operativo de la 

U ANL en su calidad de institución educativa mayor.  

En este contexto se considerara la variable "subsistema empleador" para los efectos del 

presente estudio.  

En este capitulo se presentó la información obtenida en la revisión  de la literatura, que tiene 

relación con la declaración del problema, constituyéndose en un marco de referencia para la presente 

investigación. A continuación se presenta el marco metodológico usado que permitió cumplir con los 

objetivos de la investigación.  
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CAPITULO III MARCO 

METODOLOGICO Introducción  

La literatura revisada sobre el tema del agotamiento laboral o SELA señala que los 

trabajadores de servicios sociales, entre ellos los docentes al servicio de la Educación, acumulan 

durante su vida profesional un cierto grado de estrés laboral, producto de una serie de tensiones, 

interacciones, percepciones y otros facto res que, a la postre, inciden de alguna manera para la 

manifestación de malestares físicos, emocionales y otros trastornos.  

La presente investigación se circunscribe a determinar la manera en que las variables: grado 

de satisfaccion laboral, grado de dedicación al trabajo, grado de percepción de una cultura 

institucional de estilo innovador, tiempo de servicio y el genero, son predictoras del SELA, entre los 

profesores de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León en el año escolar 2000.  

Con este propósito, se seleccionaron y organizaron los procedimientos metodológicos que 

mejor se adecuan a la dimensión del problema planteado.  

Se detallan a continuación los métodos utilizados para realizar la investigación, 

especificándose su diseño, la población y la muestra, las hipótesis, la operacionalizaciòn de las va-

riables y los procedimientos de recolección, organización y análisis de los datos obtenidos.  
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Tipo y diseño de la investigación  

Esta investigación posee las características de ser exploratoria, de campo, descriptiva, de 

encuesta, correlacional multivariada, y transversal.  

Es exploratoria, porque se hizo una aproximación al fenómeno del SELA con profesionales 

mexicanos de la educación en el marco de los conceptos hallados en la revisión de la literatura y las 

características de la muestra analizada.  

Es de campo, ya que se desarrollo con docentes de escue1as preparatorias del Estado de Nuevo 

León durante el año 2000.  

Esta investigación pretende realizar un acercamiento al fenómeno del SELA como variable 

criterio, observando el comportamiento de sus tres componentes principales: cansancio emocional, 

despersonalización y falta de realización personal, frente a diferentes grados de las variables predictoras: 

satisfacción laboral, dedicación al trabajo, percepción de una cultura institucional innovadora, además de 

tiempo de servicio y genero.  

Por otro lado esta investigación se configura como descriptiva, porque pretende describir, a partir 

de la realidad de la muestra, e1 comportamiento de la variable criterio SELA y de sus tres componentes 

frente a las variables predictoras ya indicadas.  

Fue utilizado el método de encuesta, cuyo formulario especifico aparece en el Apéndice A, para 

recolectar información pertinente a la muestra de una población de docentes de escuelas preparatorias del 

estado de Nuevo León.  

Es descriptiva correlacional multivariante, porque pretende describir, a partir de la realidad de la 

muestra, el comportamiento de las variables predictoras sobre la variabilidad de la variable criterio SELA 

y de sus factores componentes: cansancio emocional (CE), despersonalización (DP) y realización 

personal (RP).  
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Es transversal, porque constituye una observación definida y especifica en los meses de mayo a 

septiembre del año 2000.  

Población  

Según la declaración del problema la unidad de observación es el docente de escuela preparatoria 

del Estado de Nuevo León, en el año 2000.  

Para identificar la población se solicito al Departamento de Estadística de la SE del Estado de 

Nuevo León un concentrado de escuelas preparatorias y numero de docentes en funcionamiento al inicio 

de cursos del mes de enero 2000, según se muestra en el Apéndice B.  

A fin de visualizar mas específicamente al sector de escuelas preparatorias del Estado se elaboro 

la Tabla 1, que presenta el numero de escuelas y docentes según el subsistema empleador al cual se 

encuentran adscritas (federal, estatal particular y de la autónoma) y tipo de bachillerato (general técnico y 

abierto).  

Al comparar los datos del Apéndice B y la Tabla 1, se hace necesario aclarar que la información 

relativa al numero de escuelas preparatorias, en el concentrado estadístico corresponde al total de turnos 

que se ofrecen en cada tipo de bachillerato y no necesariamente al numero de escuelas preparatorias que 

existen como unidades educativas o planteles en funcionamiento, debido a que en ciertos 

establecimientos funcionan simultanea y/o alternadamente varios turnos, ya sean estos (a) matutinos, (b) 

vespertinos, (c) nocturnos, y/o (d) discontinuos, que la unidad educativa ofrece a sus estudiantes, en el 

mismo plantel 0 en otros en calidad de extensiones académicas del mismo establecimiento.  

Por lo tanto las cifras de escuelas que aparecen en el concentrado general entregado por la oficina 

de estadísticas de la SE (Apéndice B), corresponden a la sumatoria total de turnos ofrecidos en cada 

establecimiento. En cambio, en la Tabla 1, las escuelas corresponden solo al  
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numero real de planteles en funcionamiento, manteniendo intacta la población de docentes en ambos 

casos.  

Las escuelas preparatorias federales y estatales dependen para su funcionamiento de la 

Subsecretaria de Evaluación y Educación Superior, en su unidad de Dirección de Acreditación, 

Certificación y Control Escolar de la SE del Estado de Nuevo León.  

Inicialmente las escuelas federales dependían financieramente para su sostén del Gobierno 

Federal ubicado en el Distrito Federal de la Ciudad de México. En la actualidad, la mayoría de estos 

establecimientos han sido trasferidas a la SE del Estado de Nuevo León y las restantes se encuentran en 

pleno proceso de incorporación.  

Los establecimientos particulares están conformados por dos grupos: los adscritos a una 

universidad privada reconocida por el Estado y los que funcionan de manera particular, ambos con 

certificado de RYOE, extendido por la SE del Estado para su funcionamiento.  
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31-  
Las instituciones agrupadas como de la Autónoma están regidas por la División de Es-  

cuelas Preparatorias de la U ANL.  

Para efectos de una mejor organización del estudio se determinó aplicar algunos criterios 

generales de agrupamiento que permitan definir mejor a la población, a partir de un conglomerado muy 

diverso y disperso de escuelas del nivel medio superior en el Estado, considerando en definitiva como 

unidad de observación a todos los docentes cuyas escuelas preparatorias posean las siguientes 

características (a) preparatorias con bachillerato general y/o técnico que durante el año 2000 hayan sido 

administradas y financiadas por organismos educativos estatales y par universidades reconocidas por el 

Estado y (b) que posean el RVOE para su funcionamiento.  

Aplicados estos criterios se excluyeron de la población que aparece en la Tabla 1 a 10 las escuelas 

preparatorias del sistema de bachillerato abierto, por ser físicamente las mismas que los otros 

bachilleratos; una escuela federal con bachillerato general de artes, debido a que posee poco personal y su 

estructura de funcionamiento difiere de la de los otros bachilleratos en cuanto a las relaciones grupales de 

profesor-alumno, a 47 preparatorias generales particulares y 13 preparatorias técnicas que funcionan de 

manera independiente no adscritas a una Universidad 0 a la Subsecretaria de Evaluación y Educación 

Superior, respectivamente, para su administración y financiamiento. En total se excluyeron ò1 escuelas 

preparatorias que no satisfacen los criterios señalados, las cuales representan un 39% del total de 

instituciones que se encuentran funcionando, donde trabajan 1.413 docentes que representan un 24% del 

total informado de la población de docentes en el Estado.  

Según informes posteriores del Departamento de Evaluación de la SEP, ciertos establecimientos 

educativos del nivel profesional medio se encontraban durante el segundo semestre  

 



 

del periodo 1999-2000 en pleno proceso de transición a su nueva modalidad educativa, de escuelas 

preparatorias técnicas. Bajo este criterio fueron incorporados entonces a la población general nueve 

Colegios Nacionales de Educación Profesional Técnica (CONALEP) y tres Centros de Estudios 

Tecnológicos, Industrial y de Servicios (C.E.T.I.S.) que en conjunto suman un total de 547 docentes mas 

y que se incluyen en las listas del Apéndice c.  

La Tabla 2 presenta el numero de escuelas preparatorias y docentes abarcados par el estudio, 

según el subsistema empleador al que pertenecen y tipo de bachillerato que imparten. Así la población 

consta de 95 escuelas preparatorias, 53 de las cuales imparten bachillerato general y 42 bachilleratos 

técnicos, con una población total de 4.905 docentes que trabajan en ellas.  

Considerando los datos precedentes que constituyen la población de la presente investigación, se 

procedió a la selección de la muestra representativa de la población, habiéndose seguido el procedimiento 

de muestreo aleatorio de racimos o conglomerado por estratos.  

 



 

Muestra  

La presente investigación siguió un muestreo aleatorio estratificado de conglomerados como 

procedimiento para la conformación de una porción de la población que fuera representativa. Los 

diferentes subsistemas educativos -federal, estatal, particular y de la Autónoma- en los que se agrupan las 

instituciones de Educación media superior o escuelas preparatorias en el Estado hacen necesario y 

conveniente considerar ciertos grados de homogeneidad a partir de estos grupos y de la población en 

general. La selección es aleatoria, pues cada uno de los docentes de la población tuvo la oportunidad de 

pertenecer a la muestra al seleccionar aleatoriamente las escuelas/conglomerados.  

Se describen los procedimientos seguidos para determinar el tamaño de la muestra y la selección 

de la misma.  

Tamaño de la muestra  

La muestra de docentes y de escuelas, para ser representativas, son aleatorias y contienen un 

mínimo de unidades de análisis para su estudio. Para el cálculo de la muestra de esta investigación, 

referente al número de docentes, se estimo trabajar con un error estándar de .015, teniendo así los 

siguientes resultados:  

Para determinar el tamaño de la muestra se aplico la fórmula n I = S 2, donde S: es V 2  

igual a .09 Y V' a .000225, obteniendo un tamaño para n de 400 sujetos.  

 Ajustando esta muestra con la fórmula n = -  . n' -- , donde n' es igual a 400  

l+(n-l)/N  

y N a 4905, se obtuvo una muestra ajustada de 435, 10 cual significa que el tamaño mínimo de  

unidades de análisis adoptado fue de 435 docentes.  

Habiéndose determinado que la muestra debía ser también representativa en cuanto a los 

diferentes subsistemas educativos en los cuales se agrupan las escuelas preparatorias del  
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Estado, se hizo necesario y conveniente determinar también un mínimo de escuelas según los estratos 

0 subsistemas en los que se agrupan estas instituciones. Para esto se aplico la formula fh = ~ donde n es 

igual a 435 y N a 4.905, obteniendo un factor constante de .0887.  
.  N  

Aplicando este valor constante a los datos estadísticos de la población de escuelas pre-  

paratorias se obtiene el número mínimo, requerido para la muestra, de escuelas preparatorias. Debido 

a que las escuelas federales y estatales se agrupan administrativamente en torno a la Subsecretaria de 

Evaluación de la SEP se consideran en un solo conjunto para efectos de este cálculo (ver Tabla 3)  

En la Tabla 3 se puede observar que el tamaño de la muestra debía contener como mínimo a 

8.4 instituciones, ajustando la cifra a 9 escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León, que 

contengan en su conjunto a un mínimo de 435 docentes.  

 



 

Proceso de selección de la muestra  

Dados los mínimos requeridos para la muestra tanto para las escuelas como para los docentes y 

considerando los probables imprevistos de disponibilidad para la aplicación de las encuestas, tamaño 

variable de docentes en las escuelas, asequibilidad de tiempo de los docentes y otros factores que pudieran 

darse, se decidió conformar una muestra aleatoria de 20 unidades educativas de los diferentes 

subsistemas, federales-estatales, particulares y de la Autónoma de Nuevo León, a fin de asegurar un 

mínimo adecuado para la muestra, en las cuales se encontró que laboraban un total de 1.045 docentes (ver 

Tabla 4), según la información proporcionada por cada una de las entidades administrativas en las cuales 

se agrupan las escuelas preparatorias en el Estado (ver Apéndice D).  

EI proceso seguido en la selección de la muestra fue el siguiente:  

1. Se obtuvo un concentrado de inicio de cursos del Departamento de Estadísticas de la SEP del 

Estado de Nuevo León, conteniendo un informe global de todas las instituciones educativas que 

funcionan en el Estado con el RVOE al mes de enero del año 2000, entre los cuales aparece un detalle de 

las escuelas preparatorias que son objeto de este estudio (ver Apéndice B).  

2. Se estableció un contacto formal con los directores, tanto de la Subsecretaria de Evaluación de 

la SEP, como de la División de escue1as preparatorias de la UANL y con los coordinadores de esta área 

académica de las Universidades particulares, con el propósito de darles a conocer los propósitos de la 

presente investigación y a su vez solicitarles un listado oficial de todas las escuelas preparatorias que 

funcionan bajo su jurisdicción. Se estableció con ellos un calendario para la aplicación y recolección de 

encuestas a todos los docentes de las unidades educativas que resultaron seleccionadas (ver Apéndices C, 

o y E).  
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3. La Subsecretaria de Evaluación y Educación Superior proporciono un listado de las 

escuelas preparatorias adscritas a esta repartición fiscal de la SEP, agregando a doce instituciones, 

tres CETIS y nueve del CONALEP (ver Apéndice C) de la categoría de "escuelas técnicas medias 

profesionales", debido a que se encontraban en pleno proceso de traspaso al sistema de escuelas 

preparatorias técnicas. Del mismo modo la oficina de coordinación de escuelas preparatorias de la 

UANL hizo llegar un listado según aparecen en el Apéndice c.  

4. Se elaboro un listado de todas las escuelas preparatorias adscritas a una universidad 

particular, completando de esta forma una base de datos con listados de escuelas preparatorias de los 

tres tipos de instituciones que las agrupan (ver Apéndice C).  

5. A continuación se procedió a establecer un sistema numérico, de orden aleatorio, 

seleccionados con una tabla de números aleatorios de Runyon y Haber (1992) para la selección de las 

escuelas/conglomerados de acuerdo a los listados señalados 10, los cuales aparecen en la Tabla 4.  

ò. Mediante la aplicación de estos procedimientos se configuro una nomina final de escuelas 

preparatorias que constituyen la muestra para el correspondiente proceso de aplicación de encuestas a 

todo el personal docente de dichas escuelas preparatorias. Esta lista de escuelas seleccionadas para la 

muestra con su correspondiente número de docentes involucrados se encuentran detallados en el 

Apéndice D.  

Como se puede observar, el tamaño final de la muestra tanto de escuelas preparatorias como 

de sujetos de la muestra están por sobre los mínimos requeridos, asegurándose de esta forma la 

representatividad de la muestra, habiéndose mantenido un margen para eventuales riesgos en el proceso de 

aplicación de las encuestas.  
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A continuación se describen las hipótesis relacionadas con el estudio, las cuales están sujetas 

a sus correspondientes pruebas y análisis.  

Hipótesis de investigación  

A continuación se presentan las hipótesis de investigación con sus correspondientes nulas, 

destacándose en ellas las variables predictoras: satisfaccion laboral, dedicación al trabajo, percepción 

de una cultura institucional innovadora, tiempo de servicio y genero, cuyos grados se cotejaran con el 

comportamiento de la variable criterio SELA, y a través de sus componentes: CE, DP Y RP.  

H1. EI grado de satisfaccion laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de 

cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genera son 

predictores del síndrome del estrés laboral asistencial entre los docentes de escuelas 

preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000.  

H01. EI grado de satisfaccion laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado 

de cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el 

género no son  
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predictores del síndrome del estrés laboral asistencial entre los docentes de escuelas preparatorias del 

Estado de Nuevo León en el año 2000.  

H2. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genera son predictores del grado de 

cansancio emocional entre los docentes de escue1as preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 

2000.  

H02. EI grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genera no son predictores del grado 

de cansancio emocional entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 

2000.  

H3. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, e1 tiempo de servicio y el genera son predictores del grado de 

despersonalización entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000.  

H03. EI grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura 

institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero no son predictores del grado 

de despersonalización entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 

2000.  

H4. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura institucional de 

estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genera son predictores del grado de realización 

personal entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000.  

H04. El grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura institucional 

de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el género no son  
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predictores del grado de realización personal entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de 

Nuevo León en el año 2000.  

A fin de que estas hipótesis sean probadas se requiere medir las variables involucradas, por 10 

que a continuación se indican.  

Variables del estudio  

Como ya se mencionó en la sección del diseño, esta investigación pretende realizar un 

acercamiento al fenómeno del SELA como variable criterio, observando el comportamiento de sus tres 

componentes principales, cansancio emocional, despersonalización y la falta de realización personal, 

frente a diferentes grados de las variables predictoras: satisfaccion laboral, dedicación al trabajo, 

percepción de una cultura institucional innovadora, además de las variables demográficas de tiempo de 

servicio y genero.  

En la Tabla 5 se definen las variables a utilizar de manera conceptual, instrumental y operacional. 

En la primera columna se señala el nombre de la variable en cuestión, la cual se la define en la segunda 

columna tomando como sustento el conocimiento sistematizado, determinando su significado particular 

en este estudio. En la tercera columna, se especifica la forma como será observada la variable. En la cuarta 

y última columna, se establecen los criterios a seguir para medir la variable.  

A continuación se especifican los procedimientos utilizados en la elaboración del instrumento de 

recolección de datos, cuidando que reúna los dos requisitos esenciales de validez y confiabilidad junto a 

las pruebas pertinentes para su verificación.  
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Los instrumentos de medición  

En la presente investigación se utilizan al menos cuatro instrumentos tornados de dife-  

rentes autores, los cuales conforman 10 que se ha denominado como formulario especifico para la 

medición de las variables comprometidas en este estudio (ver Apéndice A).  

Con el propósito de medir el nivel de satisfaccion laboral de los docentes se selecciono una 

escala de 14 preguntas elaboradas por Viera (1998), aplicadas a una muestra poblacional con 

características demográficas similares al del presente estudio.  

Como se puede observar en el instrumento (ver Apéndice A), se utiliza un formato de la 

escala de Likert (1-7) para las respuestas.  

Para determinar el nivel de dedicación al trabajo, se selecciono una escala de 23 preguntas 

extraídas del instrumento: Inventario de Actividad de Jenkins, Forma C de Jenkins, Zyzanski y 

Rosenman (19ò5, citados en Fernández-Abascal, 1992), para medir el grado de implicación en el 

trabajo de los docentes, los cuales según el instrumento original, cuando alcanzan una puntuación 

directa alta en este factor, dicen tener una alta motivación de logro y una gran presión en el trabajo.  

Las alternativas de respuestas aparecen en el instrumento (Apéndice A), en un formato de 

selección múltiple, para cuyo calculo de la puntuación directa se utilizó el paquete estadístico SPSS.  

Para medir la percepción de los docentes respecto de la presencia de una cultura institucional 

innovadora, se selecciono una escala de siete preguntas elaboradas por Araya (1999), que, de acuerdo 

al marco teórico expuesto, poseen los elementos descriptivos de una cultura institucional de estilo 

innovador. Para su medición se utiliza un formato de la escala de Likert (1-5) para las respuestas.  
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El grado de cansancio emocional, el grado de despersonalización y el grado de realización 

personal son escalas 0 variables distintivas del síndrome de estrés laboral asistencial (SELA), las cuales 

fueron determinadas mediante la aplicación de la prueba MBI, Inventario "Burnout" de Maslach, en la 

versión española de Seisdedos (1997), compuesta de 22 preguntas descritas en la sección III del 

formulario de encuesta que aparece en el Apéndice A.  

Las respuestas se expresan de acuerdo a una escala de frecuencias tipo Likert (0-6), según se 

muestra en el Apéndice A.  

Las variables demográficas a obtener aparecen al comienzo de la encuesta y son las siguientes: 

(a) sexo (femenino y masculino); (b) subsistema empleador (federal, estatal, particular y de la 

Autónoma); (c) la situación laboral del docente (tiempo completo, tiempo parcial y reemplazo temporal); 

y (d) el tiempo de servicio docente acumulado en años de servicio en el desempeño de su profesión.  

El formulario de la encuesta consta de 70 itemes, cuatro de los cuales corresponden a datos 

demográficos, para el proceso de medición de variables en la presente investigación  

Validez y confiabilidad de los instrumentos  

La validez de un instrumento esta asociada al grado en que este mida realmente lo que pretende 

medir.  

Se indican a continuación los criterios utilizados para la validación de los instrumentos 

utilizados para la medición de cada variable, empezando por la escala de preguntas que pretenden medir el 

nivel de satisfaccion laboral de los docentes.  

Grado de satisfaccion laboral  

Para conocer la pertinencia y claridad de los itemes, estos fueron sometidos por Viera  
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(1998) ala Evaluación de cinco expertos especialistas en metodología de la investigación, con 

capacidades de análisis y redacción.  

En la Tabla ò se muestran los indicadores de la validez de la escala de medición obtenidos 

de una aplicación del instrumento a 99 docentes, 63 de los cuales eran de Educación primaria, cuatro 

de secundaria y 32 de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León en el año de 1998.  

Viera (1998) informa que los itemes de menor carga factorial son los que están relacionados 

con ciertos beneficios monetarios en el trabajo de los docentes, incluyendo el salario actual recibido; 

los itemes con mayor carga factorial son lo relativos a la cultura administrativa que dicen percibir los 

docentes en su institución.  

Seguidamente se hace referencia a las pruebas de validez de la escala de preguntas se-

leccionadas para medir el nivel de dedicación al trabajo.  

Grado de dedicación al trabajo  

Jenkins et al. (1965) crearon un instrumento de 52 preguntas, diseñadas para medir el patrón 

de conducta de tipo A. Recalcan ellos que el patrón de conducta de tipo A, 0 patrón de conducta de 

riesgo coronario, es un síndrome comportamental 0 estilo de vida caracterizado por extrema 

competitividad, motivación para el logro, agresividad, impaciencia, apresuramiento, inquietud y 

sensación de estar en desafío con la responsabilidad y bajo la premura del tiempo. Este patrón de 

conducta no es un rasgo de personalidad, ni una reacción puntual a una situación desafiante, sino "la 

reacción de una persona predispuesta caracterológicamente para una situación que le resulta 

desafiante" (p. 5).  

89  



 

 

  

 

Este estilo de comportamiento puede ser cuantificado en términos de tres dimensiones 

relativamente independientes 0 como un compuesto c1inico de tres dimensiones. Este inventario 

denominado el Inventario de Actividad de Jenkins (las), en su forma C, proporciona además 

puntuaciones separadas para tres de los factores que componen la conducta de tipo A: un  
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factor de rapidez, prisa e impaciencia (factor S), un factor de implicación 0 involucramiento en el 

trabajo (factor J) y un factor de comportamiento duro y competitividad (factor H).  

Para efectos de la presente investigación se han seleccionado los reactivos 0 preguntas 

relativos al factor J, con el propósito de medir el grado de dedicación al trabajo; dicho de otro modo, 

medir el grado de implicación en el trabajo que dicen tener los docentes encuestados.  

Este factor expresa el grado de dedicación a la actividad profesional. Típicamente, las 

personas que acumulan una puntuación directa alta de dedicación al trabajo informan tener una 

mayor motivación de logro y una gran presión en el trabajo. Trabajan horas extraordinarias y 

afrontan importantes trabajos en tiempos límites. Generolmente estas personas prefieren una 

promoción laboral a un aumento en el sueldo.  

El procedimiento de validación seguido en la adaptación española se ha basado en la validez 

predictiva (Fernández-Abascal, 1992). El procedimiento ha consistido en la comparación de un 

grupo de enfermos de cardiopatía isquémica en un intervalo de 5 a 10 semanas después del ingreso, 

con un grupo de control de personas sanas, pero con características demográficas y culturales 

equivalentes.  

Los resultados de este proceso mostraron que el grupo de los pacientes tiene puntuaciones 

significativamente mayores en tipo A que los sujetos del grupo de control, los cuales en base a los 

estudios de validez predictiva presentan mas probabilidad de desarrollar ataques al corazón. En 10 

que se refiere a la escala J, que expresa el grado de implicación 0 involucramiento en la actividad 

ocupacional, presentó diferencias entre grupos, aunque en el sentido contrario al de la teoría, 

situación usual en los trabajos realizados en los últimos tiempos.  

A continuación se indican las pruebas de validez realizadas para medir el nivel de 

percepción de una cultura institucional de estilo innovador.  
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Grado de una cultura institucional de 

estilo innovador  

Para conocer la pertinencia y c1aridad de los itemes en la escala grado de una cultura  

institucional de estilo innovador, estos fueron sometidos por Araya (1999) a la evaluación de seis 

jueces, tres de ellos con grado de doctor y tres con grado de maestría, los cuales emitieron un grado 

aceptable de pertinencia y definición conceptual.  

Este instrumento contiene las cargas factoriales obtenidas por el mismo autor, al aplicar a 

una muestra piloto de 80 profesores y empleados adventistas de cinco instituciones diferentes 

dependientes de la iglesia en Sudamérica en el año 1998. Estos resultados se indican en la Tabla 7.  

 



 

A continuación se hace referencia a las pruebas realizadas por Grajales (2000) tendientes a 

determinar la validez del instrumento MBI, donde se pueden observar separadamente a cada uno de 

los factores componentes del SELA.  

EI SELA y sus componentes  

Se ha visto en el marco teórico que particularmente los profesionales de servicios sociales, 

enfrentan un proceso de agotamiento 0 desgaste laboral, producto de la interacción con sus clientes en 

procura de satisfacer sus demandas y las emergentes de su entorno. Con el propósito de medir este 

grado de agotamiento se seleccionó el instrumento desarrollado originalmente por Maslach y 

Jackson (1981), el Inventario "Burnout" de Maslach (MBI), en una adaptación española de la prueba 

realizada por Seisdedos (1997) para observar de manera mas puntual el comportamiento de sus tres 

escalas, cansancio emocional, despersonalización y realización personal, que parecen condensar este 

proceso de agotamiento laboral entre los servidores sociales.  

En el año 2000, Grajales buscó observar el comportamiento estadístico de los elementos 

que conforman la versión española del MBI, aplicando este instrumento a una muestra de 186 

personas entre médicos, enfermeras, policías, secretarias y otros profesionales en la zona norte de la 

República Mexicana.  

Se presenta en la Tabla 8 un resumen de los resultados de análisis factoriales obtenidos en 

esa prueba piloto, expresando sus cargas en términos porcentuales.  

La confiabilidad de los instrumentos que integran el formulario de medición del Apéndice A 

se determinó par el Coeficiente Alpha de Cronbach, de acuerdo con las mediciones efectuadas por 

los auto res de cada escala. Estos coeficientes se informan en la Tabla 9, junto a los encontrados en la 

presente investigación y sus correspondientes numero de casos.  
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La recolección de los datos  

Determinada la nómina final de escuelas preparatorias seleccionadas (Apéndice D), se 

procedió a visitar cada una de las unidades educativas para entrar en contacto con el director del 

establecimiento, entregarle una carta con la solicitud formal para la aplicación de las encuestas 

(Apéndice E), presentar los objetivos de la presente investigación y establecer una estrategia para la 

aplicación de las encuestas a todo el personal docente de la preparatoria seleccionada, considerando 

los diferentes turnos de funcionamiento que esta pudiera tener.  
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EI investigador pudo administrar casi la totalidad de las encuestas de manera personal en todas 

las escuelas sujetas a la muestra, en los horarios y ocasiones donde se pudo reunir a la mayoría de los 

profesores. Cuando faltaban algunos profesores, particularmente los que trabajaban en otro turno, se 

procedió a dejar al director del establecimiento un sobre con las encuestas faltantes anotando los datos de 

identificación de la escuela (Apéndice F), y las instrucciones específicas para el encuestador suplente 

(Apéndice G). Posteriormente se recogieron dichas encuestas en el día y hora acordados.  

De un total de 1.045 docentes de la muestra se logró encuestar a 707 docentes efectivos, de los 

cuales se eliminaron tres encuestas por contener una 0 mas secciones completas del instrumento con 

respuestas en blanco, contabilizándose un total final de 704 encuestas validas recuperadas para su análisis 

(Apéndice H).  

Durante el proceso de aplicación no fue posible aplicar la encuesta a 100 docentes 

pertenecientes a la escuela preparatoria Eugenio Garza Sada debido a que, aunque en primera instancia su 

rector aceptó participar en el estudio, mas tarde envió una carta excusándose de proseguir con la toma de 

la muestra (Apéndice I).  

Por otro lado una cantidad de 238 profesores de las escuelas preparatorias visitadas, no pudieron 

completar la encuesta debido a que trabajaban en turnos diferentes 0 por horas, 0 simplemente no pudieron 

ser alcanzados en su debida oportunidad.  

La Tabla 10 presenta un resumen comparativo de los resultados obtenidos al final del proceso 

de la aplicación de las encuestas, a partir de las cifras tanto de escuelas como de docentes de la muestra 

determinada para este efecto. Siguiendo el formato de las tablas anteriores en las columnas se reflejan los 

resultados según el sub-sistema empleador al que pertenecen las escuelas con sus respectivos docentes, 

junto a los totales y por filas aparecen las cifras  
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de escuelas y docentes esperadas según la muestra, las encuestas validas obtenidas, el numero de 

docentes no alcanzados, las encuestas nulas y no permitidas y final mente los porcentajes de 

encuestas validas logradas según el sub-sistema del empleador al que corresponden.  

A medida que se iban recolectando las encuestas validas se procedió a escribir en cada una de 

ellas una clave de identificación indicando la unidad educativa de la cual provenía y un numero de 

orden para su posterior acceso al procesador estadístico (ver Apéndice H).  

Se procedió a elaborar en la computadora, utilizando el paquete estadístico SPSS 6.1, una 

matriz base de datos definiendo las correspondientes variables en el procesador mediante códigos de 

identificación de variables según se muestran en el Apéndice J, para proceder a ingresar los datos 

obtenidos en la encuesta para su posterior análisis estadístico.  
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Durante la aplicación de las encuestas a los docentes de las escuelas preparatorias visitadas se 

tomó nota de algunas observaciones recogidas en cuanto a las preguntas contenidas en el 

instrumento:  

1. En vista de que la mayoría de las unidades educativas pertenecían ya al subsistema estatal, 

surgían preguntas en cuanto a la pertinencia de mantener aun vigente el subsistema federal.  

2. La mayor parte de las consultas se centraron en pedir aclaraciones sobre las preguntas 6 y 8 

de la sección III del formulario de la encuesta, correspondientes a la sección del MBI, en cuanto al 

significado de esas preguntas: "trabajar todo el día con personas es un esfuerzo" y "me siento 

quemado por mi trabajo".  

3. Así mismo se pudo observar un alto grado de disposición de parte de docentes y ad-

ministradores de las escuelas preparatorias del Estado, para colaborar en el llenado del formulario de 

encuesta en su totalidad, en la mayoría de los casos.  

A continuación se indican los procesos y las técnicas aplicadas a los datos obtenidos en las 

encuestas en vista de la prosecución de los objetivos de la investigación, tendientes a poner a prueba 

las hipótesis formuladas.  

Análisis de los datos  

Con el propósito de realizar el correspondiente análisis de los datos recogidos en las 

encuestas, se elaboró una base de datos para cada variable en el procesador estadístico SPSS versión 

6.1 para Windows.  

Debido a las características peculiares de la variable, grado de dedicación al trabajo 0 factor J, 

se configuró aparte otra base de datos en el SPSS, conteniendo todas las preguntas, respuestas y pesos 

correspondientes para el calculo de la puntuación directa de cada docente.  
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Esta puntuación final mente fue copiada a la primera base de datos junto con las demás variables para 

los análisis globales respectivos (ver Apéndice J).  

Cada encuesta, antes de su ingreso al procesador, fue enumerada de manera consecutiva 

partiendo del número 1, asignándoles una clave de identificación conteniendo la institución 

educativa de la que provenían junto a un número de orden para su acceso.  

Hecha la verificación de toda la información ingresada se procedió a realizar un análisis 

descriptivo de cada variable, determinando la media, la moda y la correspondiente desviación 

estándar para conocer las características numéricas e histograficas de cada una de las secciones de la 

prueba, conociendo su configuración y proyecciones.  

Se hicieron los correspondientes cálculos de regresión lineal múltiple para cada hipótesis, 

aceptando y/o rechazando los coeficientes de las variables predictoras, dependiendo si sus 

correspondientes valores de significancia mostraban una probabilidad menor a .05.  

En el capitulo IV se informan los resultados obtenidos en la tarea de encontrar una respuesta 

adecuada al problema planteado al inicio de este trabajo.  
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CAPITULO IV  

RESULTADOS OBTENIDOS 

Introducción  

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos en la búsqueda de una respuesta 

al problema planteado al inicio del trabajo, con e1 cual se pretende describir, a partir de la realidad de 

la muestra, el comportamiento de las variables predictoras sobre la variabilidad de la variable criterio 

SELA, entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León, en el año 2000.  

Para tal propósito se elaboró una base de datos en el SPSS que contiene la información 

recogida en las encuestas para su procesamiento y aplicación de las correspondientes pruebas de 

regresión lineal múltiple.  

Las salidas computarizadas de las tablas y figuras mencionadas en este capitulo aparecen de 

manera secuencial en el Apéndice K.  

Las variables involucradas en el estudio fueron las siguientes: una variable criterio SELA 

como constructo unitario y otras tres en calidad de factores componentes del SELA: cansancio 

emocional (CE), despersonalización (DP) y realización personal (RP); cinco predictoras: grado de 

satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de cultura institucional de estilo 

innovador percibido y dos de ellas demográficas: el tiempo de servicio y el genero.  
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Determinadas las variables del estudio, se establecieron las hipótesis de investigación 

correspondientes a manera de respuestas tentativas al problema de investigación planteado. Las 

hipótesis nulas se determinaron a partir de cuatro hipótesis de investigación, una para probar la 

significatividad de la capacidad de predicción de las variables predictoras respecto de la variable 

criterio SELA, y tres hipótesis nulas para probar la significatividad de la capacidad de predicción de 

las variables predictoras sobre cada uno de los factores componentes del SELA:  

CE, DPyRP.  

Seguidamente se presenta un análisis descriptivo de las características demográficas 

encontradas en la muestra. Posteriormente se hace una presentación de los resultados de cada una de 

las variables métricas del estudio para conocer las estadísticas descriptivas observadas.  

Para la prueba de las hipótesis correspondientes se aplicaron pruebas de regresión lineal 

múltiple para observar cuanta variabilidad de la variable criterio es explicada por las variables 

predictoras. Se mencionan mas adelante los supuestos que hacen posible este proceso, para final 

mente presentar los coeficientes de correlación múltiple y el de determinación de cada prueba, entre 

las variables involucradas que permitan fundamentar la aceptación y/o rechazo de las 

correspondientes hipótesis del estudio.  

Como primera parte, y con la ayuda de figuras y tablas, se presenta una descripción de la 

muestra, de acuerdo con los datos proporcionados en las encuestas relativas a las variables 

demográficas.  

Descripción de la muestra  

Según la declaración del problema la unidad de observación es el docente de escuela prep 

aratoria del Estado de Nuevo León, en el año 2000. Con la finalidad de que la muestra de sujetos 

fuera representativa, estos se eligieron de manera aleatoria por estratos y racimos a  
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partir del conglomerado de escuelas preparatorias generoles y técnicas del Estado según el 

subsistema empleador del que dependen para su funcionamiento: federales, estatales, particulares y 

autónomas. Así la muestra quedo finalmente conformada por 20 unidades educativas: 5 federales, 2 

estatales, 6 particulares y 7 autónomas de la U ANL, en cuyas instituciones laboraban un total de 

1.045 docentes. De este total se logro levantar un total de 704 encuestas.  

En la Tabla 11 se presenta una descripción detallada de lo obtenido en las encuestas en cuanto 

a la distribución de estos docentes según las variables demográficas establecidas y según el 

sub-sistema empleador del que dependen. En cuanto al genero en la muestra se puede apreciar que 

mas de la mitad (55.7%) de los docentes son varones y un 44.3% son mujeres.  

Respecto a la situación laboral se observa un predominio de docentes con dedicación de 

tiempo parcial ya sea que se desempeñen en instituciones federales, estatales, particulares 0 de la 

autónoma. Representan un 57.4% del total de la muestra. Los docentes de tiempo completo 

representan un 38.8% del total y los docentes en periodo de reemplazo temporal suman un 3.8% del 

total de la muestra.  

Referente al tiempo de servicio, se puede observar que comparativamente la mayor parte de 

los docentes de la muestra (41.9 %) poseen una antigüedad de ejercicio de la docencia entre 1 y 10 

años de servicio; un 35.1 % entre 11 y 20 años, totalizando entre ambos un 77% de docentes 

trabajando entre 1 a 20 años trabajando en las escuelas preparatorias.  

Al observar la distribución de los docentes según el subsistema al que están afiliadas las 

escuelas se puede advertir que las pertenecientes a la autónoma de Nuevo León representan el sector 

de mayor numero de docentes de la muestra obtenida (53%), debido principalmente a que estas 

instituciones son en realidad las mas antiguas del sistema, las de mayor tamaño y las que 

consecuentemente acogen un mayor numero de estudiantes matriculados.  

102  



 

Le siguen en numero de docentes las escuelas federales con un 27.4%, las particulares con un 15.2% 

y finalmente las escuelas estatales con un 4.4% del total de encuestados (n=704).  

Al considerar los resultados obtenidos que aparecen expresados en la Tabla 12, se observa 

una moda de 10 años en el tiempo de servicio prestado por los docentes, una media de 14.3 con una 

desviación estándar de 8.90 y una mediana de valor 13.  

Esta variable se configura con una distribución positivamente sesgada (ver Figura 2) al 

observar que la media (14.3) es ligeramente mayor que la mediana (13).  
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A continuación se presentan los resultados obtenidos en cada una de las variables en el 

estudio para posteriormente conocer las correspondientes pruebas de hipótesis.  

Resultados del análisis univariado  

La Tabla 12 describe los resultados de cada una de las variables involucradas, en cuanto a 

numero de casos, rango, valores de quartiles, las medidas de tendencia central y la desviación 

estándar. A partir de estos datos se pretende hacer un análisis descriptivo de los resultados obtenidos 

con cada una de las variables del estudio.  

Grado de satisfacción laboral  

Al observar los datos estadísticos en la Tabla 12, correspondientes a la variable satisfacción 

laboral, se encontró que esta, que tenia una escala de medición con un mínimo de 14 puntos y un 

máximo de 98 puntos, coincidió con las puntuaciones mínimas y máximas manifestadas en la 

muestra.  
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La moda y la mediana son iguales en 70 puntos con una media muy cercana a ellos de 67.8, 

con una desviación estándar de 16.06. La Figura 3 muestra la distribución de la variable satisfacción 

laboral, notándose de manera visual una leve distribución negativamente sesgada y muy próxima a 

configurarse como una distribución normal. Siendo que la media es menor que la mediana se 

confirma una distribución negativamente sesgada, con valores de sesgo de .413 y una curtosis de 

-.401.  

 



 
 

La moda es de 215, la media presenta un valor de 195.2 con desviación estándar de 41.52 puntos 

y la mediana, ligeramente cercana, es de 197.5 puntos.  

Al observar la Figura 4 se puede notar una distribución mas 0 menos normal, cuyos valores 

numéricos de la Tabla 12 la definen mas exactamente con una leve distribución negativa sesgada debido a 

que la media es menor que la mediana. La curtosis de la variable muestra un valor negativo de -.118, 

inc1inando la configuración de la cumbre de la curva a ser ligeramente plana con un sesgo también 

negativo de -.207.  

Grado de percepción de una cultura institucional de 

estilo innovador  

La variable cultura de estilo innovador se midió con una escala cuyo valor mínimo era de 7 y un 

máximo de 35 puntos. Los mínimos y máximos obtenidos en la muestra son de 9 y 35 puntos. La moda y 

la mediana coinciden en un mismo valor de 28, con una media próxima a ellas de 26.9 y una desviación 

estándar de 4.12.  
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Observando la Figura 5 correspondiente a esta variable se puede notar visualmente una 

distribución negativamente sesgada, confirmándose esta tendencia al notar que la media (26.9) es 

menor que la mediana (28). La curtosis se muestra positiva con un valor de .886 y un sesgo negativo 

de -.828.  



 

  para el constructo del SELA una distribución positivamente sesgada (ver Figura ó). La curtosis 

tiende a elevar la cumbre de la curva con un valor encontrado de 1.631 y un sesgo positivo de 1.108.  

Grado de cansancio emocional  

La variable cansancio emocional, como un componente del constructo del SELA, posee una 

escala de medición cuyo mínimo es de 0 y un máximo de 54 puntos.  

 



 

Lo obtenido en la muestra va de 0 a 50 puntos. Se encontró una mediana de 10 y la moda de 

6. La media es de 12.5 puntos con una desviación estándar de 9.91. EI 75% de la muestra manifiestan 

experimentar un cansancio emocional menor de 19 puntos (Q3). En la Figura 7 la distribución para 

esta variable muestra un sesgo positivo de 1.055 y una curtosis de .826.  

Grado de despersonalización  

La variable grado de despersonalización posee una escala de medición con un mínimo de 0 y 

un máximo de 30 puntos. Lo obtenido en la muestra va de 0 a 27 puntos. La media es de 4.8 con una 

desviación estándar de 4.71; una mediana de 4 y una moda de 0 puntos.  

EI 75% de la muestra informa experimentar cierto grado de despersonalización menor a 7 

puntos (Q3). En la Figura 8 se observa que esta variable muestra un sesgo positivo de 1.158 y una 

curtosis de 1.323.  
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Grado de realización personal  

La variable grado de realización personal posee una escala de medición cuyo mínimo es de 0 

y máximo de 48 puntos. Lo obtenido en esta variable va de 6 a 48 puntos. Se encontró una mediana 

de 43, una moda de 48 puntos y una media de 41.4, con una desviación estándar de 7.06. La mayor 

parte de los docentes de la muestra informan experimentar altos grados de realización personal.  

La distribución de la variable, como puede observarse en la Figura 9, tiende a ser ne-

gativamente sesgada, al observar que la media (41.4) es menor a la mediana (43). EI sesgo 

encontrado también es negativo con un valor de -1.582 y una curtosis de 3.169.  

Pruebas de hipótesis  

Para las correspondientes pruebas de las hipótesis nulas se utilizó la prueba de regresión 

lineal múltiple mediante el método "enter", cuyas variables predictoras y de criterio de la  
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presente investigación son métricas, a excepción de la variable genero que siendo categórica fue 

trasformada en una variable "dummy".  

Siendo que las variables muestran cierto sesgo positivo 0 negativo se utilizó el recurso de la 

transformación logarítmica 0 de raíz cuadrada, a fin de satisfacer la presuposición de la normalidad de 

las variables (Hair, Anderson, Tatham y Black, 1998), lográndose resultados semejantes a los 

observados en las pruebas de regresión lineal múltiple según se indican a continuación.  

Con el propósito de lograr criterios de predicción más precisos respecto de la variabilidad de 

las variables criterio en este estudio, se hace necesario observar e integrar el comportamiento previo 

de las variables predictoras tendientes a conocer los grados de colineariedad que estas pudieran tener 

entre ellas.  

Las pruebas específicas de regresión lineal múltiple suponen que entre las variables 

predictoras no debieran existir entre ellas altas correlaciones, ya que en este caso podrían  
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tratarse de lo mismo y no aportaran mucho mas de lo que haría una sola de ellas al considerar el 

impacto en la variable criterio. Desde este contexto al configurar una matriz de correlación entre las 

variables predictoras, se encontró que estas constituyen una matriz de identidad al resultar una 

prueba de esfericidad de Bartlett de 266.940 (p < .05). Las variables que mas se correlacionan entre si 

son satisfacción laboral y cultura de estilo innovador (~= .507), satisfacción laboral y dedicación al 

trabajo (~= .238), Y cultura de estilo innovador y dedicación al trabajo w= .220).  

Resulta evidente observar una significativa colineariedad, particularmente entre las variables 

satisfacción laboral y cultura de estilo innovador y en menor grado entre las otras variables. Si el 

propósito principal fuera el de configurar una ecuación que permita predecir la variabilidad del SELA 

y de cada uno de sus componentes en este caso, probablemente se debería reconsiderar con mayor 

atención estos grados de colineariedad encontrados; sin embargo, este estudio se enfoca mas 

específicamente en la observación del comportamiento de las variables predictoras, considerando 

que estas, a pesar de que puedan estar correlacionadas entre si, a la postre pueden mostrar alguna 

información relevante que permita conocer mejor los procesos de manifestación del SELA entre los 

docentes de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León.  

Mediante la aplicación de la prueba de regresión lineal múltiple se pretende observar cuanta 

variabilidad de la variable criterio es explicada por las variables predictoras. Para ello se 

determinaron los correspondientes coeficientes beta y el coeficiente de determinación para cada 

prueba. Los resultados de estas pruebas se concentran en tablas por separado, después de enunciar 

cada una de las hipótesis nulas establecidas.  
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Hipótesis nula 1  

La hipótesis nula Ho1 sostiene que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al 

trabajo, el grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el 

genero no son predictores del síndrome del estrés laboral asistencial entre los docentes de escuelas 

preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000.  

Los datos de la Tabla 13 muestran que las cinco variables predictoras de la variable criterio 

SELA muestran una correlación múltiple de .410, con un coeficiente de determinación de .168 que 

indica que las variables predictoras en conjunto explican casi un 17% de la variabilidad de la variable 

criterio SELA.  

Los coeficientes beta de las variables predictoras grado de cultura institucional de estilo 

innovador percibido (-.224), grado de satisfacción laboral (-.203) Y dedicación al trabajo (-.100),  

 



 

con un nivel de significación menor a .05, indican que estas variables son las que mejor explican la 

variabilidad de la variable criterio SELA.  

Los coeficientes beta de las variables tiempo de servicio y género no muestran probabilidades 

significativas de t al nivel establecido.  

En consideración a estos resultados se desacredita la H01 (Abelson, 1995), haciendo viable de 

manera parcial la hipótesis de investigación que dice que el grado de satisfacción laboral, el grado de 

dedicación al trabajo, el grado de una cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de 

servicio y el genero son predictores del síndrome del estrés laboral asistencial entre los docentes de 

escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000, dado que principalmente según la Tabla 

13 las variables predictoras grado de percepción de una cultura institucional de estilo innovador, grado de 

satisfacción laboral y grado de dedicación al trabajo muestran ser predictoras significativas, en tanto las 

variables tiempo de servicio y genero no muestran significación de t para sus correspondientes 

coeficientes beta.  

Hipótesis nula 2  

La hipótesis Ho2 sostiene que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el 

grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero no son 

predictores del grado de cansancio emocional entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de 

Nuevo León en el año 2000.  

Al observar los coeficientes beta en la Tabla 14, teniendo el grado de cansancio emocional como 

variable criterio, se encuentra que las variables predictoras grado de cultura institucional de estilo 

innovador percibido (-.221), grado de satisfacción laboral (-.206) y genero (.093), son las que mejor 

explican la variabilidad de la variable criterio grado de cansancio emocional, cada una de ellas de manera 

significativa (p < .05). En cambio las variables grado  
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de dedicación al trabajo y tiempo de servicio no muestran significatividad de t para sus corres-

pondientes coeficientes beta.  

La correlación múltiple de esta prueba es igual a .397, con un coeficiente de determinación 

de .157, que indica que las variables predictoras en su conjunto explican casi un 16% de la 

variabilidad de la variable criterio grado de cansancio emocional.  

Estos resultados Llevan  a desacreditar la Ho2 y hacer viable de manera parcial la hipótesis de 

investigación que dice que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de 

cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero son predictores del grado 

de cansancio emocional entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000, 

debido a que los resultados mostrados en la Tabla 14 indican que las variables predictoras grado de percepción 

de una cultura institucional de estilo innovador, grado de satisfacción laboral y el genero, resultan ser 

predictoras  



 

significativas, no así las variables grado de dedicación al trabajo y tiempo de servicio con 

significación de t de sus coeficientes beta mayores al nivel establecido (p < .05).  

Hipótesis nula 3  

La hipótesis Ro3 sostiene que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al 

trabajo, el grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el 

genero no son predictores del grado de despersonalización entre los docentes de escuelas 

preparatorias del Estado de Nuevo León en el año 2000.  

En la Tabla 15 aparecen los resultados de una prueba de regresión múltiple, con las cinco 

variables predictoras del estudio y con la variable grado de despersonalización como variable 

criterio.  

 



 

Los resultados generales de la prueba muestran una correlación múltiple de .211 y un coeficiente 

de determinación de .044; es decir, las cinco variables explican un 4% de la variabilidad de la variable 

criterio grado de despersonalización.  

La variable grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, muestra un coeficiente 

beta de -.139 (p < .05), resulta ser la única variable que estaría explicando la variabilidad de la variable 

criterio grado de despersonalización.  

Las variables grado de satisfacción laboral, grado de dedicación al trabajo, tiempo de servicio y 

genero, muestran valores de significatividad t de sus correspondientes coeficientes beta mayores al nivel 

establecido.  

Estos resultados Llevan  a desacreditar la Ho3 reteniendo parcialmente la hipótesis de 

investigación que dice que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el grado de 

cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el genero son predictores del 

grado de despersonalización entre los docentes de escue1as preparatorias del Estado de Nuevo León en el 

año 2000, dado que los resultados de la Tabla 15 indican que la variable predictora grado de percepción de 

una cultura institucional de estilo innovador percibido resulta ser la única predictora con p < .05. Los 

coeficientes beta de las demás variables predictoras -grado de dedicación al trabajo, grado de satisfacción 

laboral, tiempo de servicio y género- muestran valores de significación mayores al establecido.  

Hipótesis nula 4  

La hipótesis Ho4 sostiene que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo, el 

grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, e1 tiempo de servicio y el genero no son 

predictores del grado de realización personal entre los docentes de escuelas preparatorias del Estado de 

Nuevo León en el año 2000.  
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En la Tabla 16 aparecen los resultados del análisis de regresión lineal múltiple con las cinco 

variables predictoras del estudio, considerando esta vez al grado de realización personal como 

variable criterio.  

La correlación múltiple de esta prueba es de .235, con un coeficiente de determinación de 

.055, que indica que las variables predictoras en conjunto explican un 5% de la variabilidad de la 

variable criterio grado de realización personal.  

Interpretando con rigurosidad los resultados de la Tabla 16 se podría decir que únicamente la 

variable predictora grado de dedicación al trabajo, que muestra un coeficiente beta de .137 (p < .05), 

es la que mejor estaría explicando la variabilidad del grado de realización personal, como variable 

criterio; sin embargo al considerar los valores de significancia de t correspondientes a los coeficientes 

beta de las variables grado de satisfacción laboral (p= .051) Y  
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grado de una cultura institucional de estilo innovador (p= .059), se observa que estos se ubican muy 

cerca del valor limite de significación establecido (p < .05), sugiriendo no pasar por alto la 

posibilidad de considerar y evaluar la importancia que estas variables pueden tener en función de la 

variabilidad de la variable realización personal. Los coeficientes beta de las variables tiempo de 

servicio y género muestran valores de significación t mayores al establecido.  

En base a estos resultados se desacredita entonces la Ho4 reteniendo de manera parcial la 

hipótesis de investigación que dice que el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al 

trabajo, el grado de cultura institucional de estilo innovador percibido, el tiempo de servicio y el 

genero son predictores del grado de realización personal entre los docentes de escuelas preparatorias 

del Estado de Nuevo León en el año 2000, debido a que los resultados de la Tabla 16 indican que la 

variable predictora grado de dedicación al trabajo aparece con rigurosidad estadística ser la única 

predictora con un nivel de significación p menor a .05; sin embargo, las variables grado de cultura de 

estilo innovador percibido y grado de satisfacción laboral muestran coeficientes beta con niveles de 

significación de t, muy cercanos al limite establecido, debido al cual se consideró pertinente observar 

el comportamiento de estas variables y su eventual influencia y connotaciones en la variabilidad de la 

variable grado de realización personal. Los coeficientes beta de las variables tiempo de servició y 

genero muestran niveles de significación mayores al establecido.  

Discusión de los resultados  

En la sección anterior se presentó un análisis de las variables en estudio y las relaciones 

establecidas para verificar las hipótesis planteadas.  

En la presente sección se discuten los resultados encontrados en cuanto a las implicancias y 

relaciones que pudieran existir en y entre las variables predictoras en tanto expliquen 0  
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no la variabilidad del SELA y de cada uno de sus componentes como variables criterio, cotejados y 

sustentandos en referencia al marco teórico presentado en el capitulo II.  

Con el fin de observar mas ampliamente el comportamiento de las variables cultura de estilo 

innovador y satisfacción laboral se realizaron dos pruebas de regresión lineal múltiple considerando 

en cada una la exclusión deliberada de una u otra de las variables cultura de estilo innovador 0 

satisfacción laboral, respectivamente. Los resultados se muestran en la Tabla 17.  

Se observa nuevamente una notable aproximación entre los coeficientes beta de las variables 

cultura de estilo innovador y satisfacción laboral y los coeficientes de determinación para ambas 

pruebas.  

Ya se comentó que las variables cultura de estilo innovador y satisfacción laboral explican la 

variabilidad del SELA en una misma proporción; sin embargo, los coeficientes beta de las otras 

variables predictoras sobre el SELA difieren su comportamiento explicativo ante la presencia 0 

ausencia ya sea de cultura de estilo innovador 0 satisfacción laboral, notándose que con la presencia 

de la variable satisfacción laboral explican mejor la variabilidad del SELA,  
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no así ante la ausencia de ella. Esto parece coincidir con lo expresado por Davis y Newstrom (1995) 

de que siendo la satisfacción laboral un conjunto de sentimientos con los que los empleados perciben 

favorable 0 desfavorablemente el entorno cultural de su trabajo, de todos modos pesara mas en ultima 

instancia al momento de observar sus efectos en torno al fenómeno del SELA.  

Respecto de la evidente colineariedad encontrada entre las variables cultura de estilo 

innovador y satisfacción laboral Araya (1999) comenta que al comparar los niveles de satisfacción 

laboral con la percepción de la cultura institucional se da el mismo tipo de relación que con el 

compromiso institucional, "existiendo entre la satisfacción laboral y el estilo de cultura innovador una 

relación directa y significativa. Mientras mayor sea la percepción del estilo cultural innovador, mayor es la 

satisfacción laboral que se informa" (p. 135).  

En la revisión de la literatura se hizo mención de dos tendencias muy marcadas en el sentido 

de atribuir los efectos del SELA casi exclusivamente a los factores personales del individuo y otra en 

el sentido de atribuir mayor responsabilidad de esta manifestación a los factores organizacionales 

donde se desenvuelven los trabajadores. En este contexto se seleccionó la variable satisfacción 

laboral junto a otras, para medir la incidencia que los factores personales pudieran tener en la 

manifestación del SELA y en la variable cultura de estilo innovador en vista de conocer la incidencia 

asociada a los factores organizacionales que pudieran también estar influyendo para la manifestación 

del SELA según la percepción de los docentes de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León 

en el año 2000. Resulta evidente advertir una cierta interacción de estas variables tal como lo 

manifestó Araya (1999). Al respecto Feldman y Arnold (citados en Robbins, 1994) afirman que la 

satisfacción en el trabajo esta determinada por las condiciones laborales, las recompensas y las 

relaciones con los compañeros de trabajo a las que los empleados están expuestos. Las evidencias 

parecen indicar que las  
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organizaciones de éxito logran satisfacer las metas de la organización cuando estas convergen 

también en satisfacer las necesidades de sus empleados. Gordon (1997) señala que conforme las 

poblaciones de trabajadores de las organizaciones se van diversificando cada vez mas, se torna 

estratégicamente muy importante "reconocer la individualidad de las necesidades de los empleados, 

identificarlas y responder a ellas se convierte en un tema critico para la buena administración" (p. 

115).  

Araya (1999) sostuvo que las organizaciones con una cultura de estilo tradicional desa-

rrollaban mayores síntomas de tensión laboral entre sus miembros, lo cual resulta evidente cuando se 

limitan administrativamente los factores que favorecen mayor compromiso, satisfacción y 

productividad. Parece ser que en este ambiente administrativo donde predominan la cultura de 

control, de desarrollo de normas y sanciones, donde se yen a los subordinados como dirigidos, es 

donde se desencadenan factores que llevan al agotamiento laboral 0 SELA en distintos grados.  

En la Tabla 13 se indica que la variable predictora dedicación al trabajo explica también de 

manera significativa la variabilidad de la variable criterio SELA con un coeficiente beta de -.100, 

sugiriendo que a mayor grado de dedicación al trabajo menor manifestación del SELA.  

Según Jenkins et al. (1965) la variable dedicación al trabajo expresa el grado de dedicación a 

la actividad ocupacional, en términos de tener una alta motivación de logro y gran presión en su 

trabajo, por lo cual el empleado trabaja horas extraordinarias y afronta importantes tareas en tiempos 

limites. En otras palabras, ciertas personas dedican mayor tiempo a trabajar y lo hacen impulsados por 

alcanzar ciertas metas personales y en cierto modo se sienten bien en medio de presiones de tiempo y 

metas.  
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Según Figueroa (1998) y Siaikeu (1996) algunas personas con altas motivaciones de logro y de 

dedicación al trabajo incursionan en un potencial y peligroso grado de "involucramiento" mientras 

trabajan, es decir, que al realizar sus tareas de servicio social asumen como de si mismos toda una serie de 

problemas, frustraciones y fracasos que bien podrían ser manejados y dejados bajo la responsabilidad del 

c1iente 0 compartidos con mesura y realismo sin necesariamente caer en la desesperanza y en sentimientos 

de incompetencia laboral que pueden sumirlo en la indiferencia y descuido. Ciertas personas atraviesan 

mas allá de una delgada línea divisoria que los compromete desencadenando sentimientos de fatiga, de 

cansancio y de agotamiento emocional, como factores conducentes hacia un proceso de manifestación del 

SELA.  

Según los resultados obtenidos para la variable tiempo de servicio en relación al SELA, se ha 

encontrado que a mayor tiempo de servicio en la docencia corresponden menores grados de SELA aunque 

de manera no significativa. Parece confirmarse lo expresado en el marco teórico (Pines et al., 1981) en el 

sentido de que es mayormente durante los primeros 10 años de la docencia cuando existen los mayores 

riesgos de manifestación del SELA. Se hace notar que la conformación demográfica para la variable 

tiempo de servicio en la presente investigación esta conformada por una mayoría de docentes 

relativamente joven: un 77% de la muestra esta conformada por los que trabajan con menos de 21 años de 

servicio.  

Al realizar pruebas de regresión lineal múltiple, una con docentes que informan estar trabajando 

de 1 a 10 años y otra con los que informan 11 0 mas años de servicio, se encontró que en el primer grupo 

las variables predictoras percibidas por estos docentes explican mejor la variabilidad del SELA (R= .502 y 

R' = .252) comparado con el grupo de docentes de mas de 11 años de servicio (R = .350 Y RC= .122).  
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Parece evidente que en el grupo de docentes que trabajan en las escuelas preparatorias entre 1 a 

10 años de servicio se explica mas de la variabilidad de SELA, confirmando lo encontrado en el marco 

teórico en Atance Martínez (2000) al señalar que es durante los primeros años de servicio docente donde 

se confrontan los mayores índices del proceso del SELA, debido probablemente a la falta de experiencia 

durante este periodo de la docencia, las expectativas personales y organizacionales asumidas, las cuales se 

toman en demandas pesadas para este grupo generalmente asociados a una mayor dedicación al trabajo 

que muchas veces no ofrece los resultados esperados.  

En un foro publicado por la Universitat Passau (1999) se planteó la ironía del agotamiento laboral 

en el sentido que sucede a la misma persona que con mucho entusiasmo y energía se entrega a su trabajo. 

Estas personas conllevan generalmente expectativas muy altas de lo que pueden lograr y al no validar estas 

expectativas con la realidad, en especial en los primeros años de trabajo, entran en el agotamiento laboral.  

En relación a la variable genero y según los resultados encontrados se puede afirmar que ser 

hombre 0 mujer no explica de manera significativa la variabilidad del SELA, al menos de manera 

significativa.  

Babakus y Cravens (1999) presentan los resultados de una investigación que estudió la relación 

del agotamiento laboral con varias características personales como la edad, sexo y ciclo de vida de la 

carrera. La muestra fue 56% masculina y 44% femenina (coincide casi exactamente con los porcentajes 

de genero de la presente investigación). Se encontraron pocas diferencias basadas en el género y por lo 

tanto no se observaron influencias significativas del sexo  

en el agotamiento emocional 0 SELA.  

AI observar las interrelaciones que pudieran existir como resultado de las pruebas realizadas entre las 

diferentes variables predictoras y sus relaciones con e1 SELA se puede determinar en 
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base a la información mostrada en la Tabla 13 que (a) evidentemente las variables grado satisfacción 

laboral y grado de percepción de una cultura institucional de estilo innovador explican de manera 

similar la variabilidad de la variable criterio SELA, evidenciando que la satisfacción laboral (como 

factor personal) y la cultura institucional de estilo innovador (como un factor organizacional) 

constituyen importantes factores de predicción del SELA, (b) parece ser que, dadas las características 

de que toda organización presupone la participación de personas y que estas indefectiblemente 

conforman una cultura determinada, constituyen así variables estrechamente ligadas, a saber, la 

satisfacción laboral y la practica de algún estilo organizacional ya sea esta con características 

tradicionales 0 de estilo innovador, (c) el grado de dedicación al trabajo aparece como una variable 

predictora importante del SELA; los resultados encontrados en la muestra parecen indicar que las 

condiciones laborales en una organización con un estilo innovador abren los espacios hacia una 

mayor participación de los trabajadores, generando consecuentemente mayor satisfacción laboral, 

estimulando altos niveles de dedicación al trabajo, mientras las políticas organizacionales permiten 

satisfacer las necesidades de logro y de realización personal.  

Aplicando el mismo instrumento utilizado en la presente investigación, Viera (1998) 

encontró que la variable satisfacción laboral entre los docentes de escuelas secundarias en el Estado 

de Nuevo León en 1998 registraba una media de 71. El presente estudio con docentes de escuelas 

preparatorias en el mismo Estado durante el año 2000 registra una media de 67.8, con lo cual los 

docentes de escuelas preparatorias estarían algo menos satisfechos que sus colegas de escuelas 

secundarias y probablemente más expuestos a los efectos del SELA, comparativamente hablando. El 

trabajo de Viera no empleo la variable grado de percepción de una cultura de estilo innovador por lo 

cual no seria comparable específicamente en términos del  
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SELA. Se hace mención solamente con fines comparativos en relación a la variable satisfacción 

laboral en profesores de distintos niveles académicos en el mismo Estado.  

En la prueba de regresión lineal múltiple para probar la H02, se encontró que las variables 

cultura de estilo innovador, satisfacción laboral y genero explican de manera significativa (p < .05) la 

varianza de la variable criterio grado de cansancio emocional, no Así las variables dedicación al 

trabajo y tiempo de servicio al mostrar coeficientes beta cuya significancia excede el limite 

establecido. El coeficiente de determinación es de .157, indicando que las variables predictoras 

explican en conjunto un 16% de la variabilidad de la variable criterio grado de cansancio emocional.  

Lo encontrado respecto de la variable cultura de estilo innovador sugiere que a mayor grado 

de percepción de una cultura institucional de estilo innovador por parte de los docentes, menor grado 

de cansancio emocional entre ellos, es decir que los factores inherentes que establecen una cultura de 

estilo innovador reducen el impacto de grados de cansancio físico 0 emocional que los empleados 

pudieran estar acumulando. Según Maslach y Leiter (citados en DuBrin, 2000) existen ciertas 

costumbres en las organizaciones que contribuyen directamente a generar agotamiento debido a 

desajustes entre la naturaleza del trabajo y las características de la persona que ocupa el puesto en uno 

0 mas de los siguientes aspectos: (a) un conflicto entre el rol desempeñado versus la capacidad y/o 

nivel de entrenamiento para esa tarea, (b) carencia de contacto entre las personas y (c) falta de control 

sobre el trabajo realizado.  

La variable satisfacción laboral se muestra también como predictora significativa de la 

variabilidad del cansancio emocional como variable criterio; es decir que, a mayor satisfacción 

laboral, menor manifestación de los efectos del cansancio emocional entre los docentes de escuelas 

preparatorias.  
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Al respecto Freudenberger (1974) señala que entre los factores de tipo personal que se 

asocian a la satisfacción laboral y al cansancio emocional están las expectativas, las cuales pueden 

ser poco realistas y en cierto modo impuestas por ellos mismos 0 por los valores de la sociedad que 

establecen demandas muchas veces desproporcionadas 0 incluso inexistentes, las cuales se tornan en 

cargas adicionales a las exigencias propias del trabajo. La mayor de las veces mantener estas 

expectativas conducen al cansancio emocional debido a que en algún momento del desempeño 

laboral las personas no reciben los reconocimientos 0 recompensas que ellos esperan debido a 

múltiples razones.  

La variable grado de dedicación al trabajo aparece en esta prueba con un nivel de signi-

ficancia mayor a .05, por lo cual no explica satisfactoriamente la variabilidad de la variable criterio 

cansancio emocional en la muestra observada.  

Entre los factores inherentes a la organización están los elevados niveles de estrés que crean 

las situaciones adversas debido al exceso de trabajo producido por (a) asignar a los trabajadores 

mayores horas de trabajo con sobretiempos no bien remunerados, limitando el tiempo libre y (b) 

someter a los trabajadores a un trabajo muy exigente con poco control por parte del que trabaja sobre 

la tarea asignada.  

Estas situaciones, según DuBrin (2000), drenan las reservas emocionales de los trabajadores 

en el largo plazo ocasionando graves dificultades laborales.  

Uno de los factores inherentes al individuo esta en lo que Figueroa (1998) denomina "grado 

de involucramiento en el trabajo", generalmente asociado también a mayores horas de trabajo como 

resultado de una empatía sobredimensionada por parte del profesional abocado a servicios sociales:  

"las demandas físicas y emocionales de los pacientes, el presentar una actitud dirigida hacia 

el lado negativo de estos y el no limitar su rol como profesional de ayuda, van a  

127  



 

aumentar a medida que la intervención sea mas directa, constante y comprometedora" (p. 84).  

Dentro de esta dinámica entra en juego también otro factor importante: la falta de reconocimiento 

hacia el profesional por los esfuerzos realizados, a pesar de los resultados poco prometedores de 

rehabilitación que pudieran estar dándose a favor del paciente. Esta relación profesional-paciente se torna 

tensa con efectos de mayor drenaje emocional entre los profesionales generando sentimientos de fracaso y 

de incompetencia, quienes con el transcurso del tiempo adoptan ciertos grados de cinismo, indiferencia y 

descuido hacia los pacientes, lo que se explica mas adelante con mayor detalle al observar el proceso de la 

despersonalización.  

Dados los resultados encontrados para la variable grado de dedicación al trabajo en la muestra 

observada, parece ser que los docentes de escuelas preparatorias no enfrentan situaciones negativas en sus 

grados de dedicación al trabajo como los que se acaban de mencionar.  

La variable genero aparece en la muestra observada como predictora de la variable criterio 

cansancio emocional con un nivel de significación menor a .05, es decir, el hecho de ser hombre 0 mujer 

explica la variabilidad del grado de cansancio emocional. Los coeficientes beta encontrados en la prueba 

de regresión lineal múltiple y los signos asociados a ellos establecen que son las docentes mujeres las que 

estarían siendo mas afectadas que los hombres en cuanto a grados de cansancio emocional y por ende 

establecer el genero se constituiría en un predictor importante del grado de cansancio emocional entre los 

docentes de escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León.  

Para determinar si existen diferencias significativas de genero en la presente muestra respecto de 

la variable criterio cansancio emocional, se realizó una prueba t encontrándose que efectivamente existe 

diferencia significativa (t=2.65; gl=632; p=.008) entre los géneros.  
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propios de ese entorno. Las necesidades generadas al interior de la familia por lograr mayores 

ingresos financieros han obligado a la mujer a asumir un doble rol, sin disminuir las demandas por 

satisfacer cabalmente ambas obligaciones, lo cual, muchas veces al no poder satisfacer esas 

exigencias con la calidad deseada repercuten en un mayor agotamiento y drenaje de las reservas 

emocionales de la mujer.  

Al respecto Freudenberger y North (1985) comentan que, en la mayor parte de las culturas 

organizacionales, los efectos del agotamiento en las mujeres se atribuyen las quejas de fatiga y la 

falta de motivación y entusiasmo, como algo subyacente y casi natural, a la condición de ser mujer.  

La variable tiempo de servicio resultó en la muestra como predictora no significativa del grado de 

cansancio emocional entre los docentes de escuelas preparatorias. Al respecto al  
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considerar otros entornos geográficos, Seisdedos (1997) informa de que "la edad ha resultado ser un 

predictor significativo del cansancio emocional en los estudios americanos relacionados con el MBI, pero 

este dato no se ha confirmado en los estudios españoles" (p. 29). Obviamente se puede aceptar que a 

mayor edad habrá mayor tiempo de servicio, motivo par el cual se han hecho estas referencias 

relacionadas a esta variable demográfica.  

En la prueba de regresión lineal múltiple para probar la Ho3, se encontró una correlación múltiple 

de .211 y un coeficiente de determinación de .044, estableciendo que las variables predictoras explican en 

conjunto un 4% de la variabilidad de la variable criterio. En esta prueba la variable grado de percepción de 

una cultura institucional de estilo innovador posee un coeficiente beta de -.139, apareciendo como la 

única entre las demás variables que explica de manera significativa la variabilidad de la variable criterio 

grado de despersonalización, lo que puede estar señalando que a un mayor grado de percepción de una 

cultura institucional de estilo innovador, menor grado de despersonalización por parte de los docentes en 

la muestra observada.  

Al ampliar la conceptualización de la despersonalización DuBrin (2000) señala que el cinismo, la 

apatía y la indiferencia son los síntomas conductuales fundamentales de un trabajador agotado, 

agregándose a estos síntomas la desesperanza, en cuyo caso e1 trabajador siente que nada de lo que haga 

producirá una diferencia. Frente a los estímulos percibidos de la cultura organizacional que le es adversa 

el trabajador responde con cinismo e indiferencia hacia los c1ientes de los servicios prestados debido a su 

falta de compromiso con la organización en la que labora. Al respecto Araya (1999) comenta que el 

asumir en forma pasiva un abandono, falta de adhesión e indiferencia hacia los objetivos de la institución 

donde trabaja, resulta ser lo opuesto a la implementación de una cultura de estilo innovador en la 

organización, la cual  
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genero compromiso, involucramiento y mayor participación en los fines y objetivos organiza-

cionales. Desaparece en el interior de la organización la relación nosotros versus ellos.  

Se puede notar que los resultados obtenidos en esta prueba muestran valores predictivos y de 

explicación de la variabilidad de la variable grado de despersonalización, re1ativamente escasos y 

pobres, en comparación con los otros factores del SELA analizados. En un estudio que tenia el 

propósito de observar el comportamiento de la escala del MBI, en una muestra representada por 

profesores (25%), médicos y enfermeras (20%), policías (11 %), secretarias (10%) y otros 

profesionales en el norte de la República Mexicana, Grajales (2000) observó que el MBI tal cual fue 

propuesto por Maslach y Jackson en 1981, parece ser consistente en la forma como se comporta su 

factor de cansancio emocional y también el factor realización personal, no así en la subescala 

correspondiente al factor despersonalización donde la multicolineariedad de sus elementos tienden a 

entremezc1arse con los del cansancio emocional y realización personal. Es posible entonces que el 

escaso poder predictor de las variables sobre la variable DP observado en el presente estudio se deba 

a lo señalado por Grajales.  

Los resultados encontrados en cuanto a la variable grado de satisfacción laboral indican que 

esta no explica de manera significativa la variabilidad de la variable criterio grado de des-

personalización.  

Se encontró en el marco teórico que al respecto Robbins (1994) comenta que entre los 

aspectos que determinan la satisfacción laboral están aquellos que son un desafío para la mente, los 

aspectos relacionados con las recompensas, con las condiciones laborales, con los compañeros de 

trabajo, con la personalidad y con la función que se desempeña. La gente quiere sentir que sus 

esfuerzos importan y que sus trabajos contribuyen en algo.  

Al no producirse los resultados esperados en cuanto al servicio social prestado a los c1ientes, muchas 

veces el trabajador se siente insatisfecho con los resultados logrados, tendiendo  
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a buscar una situación de equilibrio al responsabilizar de esta situación a los clientes, generando 

indiferencia y cinismo.  

Por otro lado se ha observado que la variable grado de dedicación al trabajo tampoco muestra 

significación al explicar la variabilidad de la variable criterio grado de despersonalización entre los 

docentes de la muestra. Relacionado con este punto Burge (1998) comenta que las personas que 

tienen las mejores intenciones de trabajar bien comienzan con mucho entusiasmo y energía, pero, con 

el paso del tiempo y al ver que las metas no se alcanzan, este entusiasmo muere y lo reemplaza una 

suerte de apatía, enajenación, cinismo, impaciencia y negativismo.  

El factor de despersonalización resulta ser incongruente con el grado de dedicación al trabajo 

y con altas motivaciones de logro y de compromiso laboral. Al carecer de estos incentivos personales 

y organizacionales el trabajador despersonaliza a sus clientes mostrando una suerte de indiferencia a 

sus necesidades y lo revela tratando de evitar contacto con ellos mediante el absentismo laboral, las 

constantes bajas por motivos de salud y una significativa reducción de la calidad en su trabajo.  

Los valores de las pruebas de regresión lineal para el presente estudio muestran que las 

variables genero y tiempo de servicio no explican tampoco de manera significativa la variabilidad de 

la variable criterio grado de despersonalización. A pesar de esta realidad observada se hace mención 

de que Seisdedos (1997) encontró en una muestra española que "en cuanto al sexo, los profesores 

varones obtienen puntuaciones mas altas en la escala de DP en la mayor parte de las profesiones de 

tipo asistencial" (p. 29) y en cuanto al tiempo de servicio encontró que a mayor cantidad de años de 

servicio laboral, mayor proceso de despersonalización entre los docentes, es decir conformidad y 

ciertos grados de cinismo e indiferencia hacia sus funciones.  
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Complementariamente se realizó una prueba para determinar las medias de desperso-

nalización de los grupos de 1 a 10 años y de 11 a mas años de servicio en la presente muestra; se 

encontró que no existen diferencias significativas entre ellas; lo que puede significar que el proceso 

de DP puede darse en cualquier momento de la vida laboral del docente de escuelas preparatorias en 

el Estado de Nuevo León.  

Al probar la Ho4 mediante la prueba de regresión lineal múltiple, considerando las cinco 

variables del estudio como predictoras de la variable criterio realización personal, se obtuvo una 

correlación múltiple de .235 y un coeficiente de determinación de .055 estableciendo que las 

variables predictoras explican en conjunto un 5% de la variabilidad de la variable criterio.  

Considerando los coeficientes beta de esta prueba se encontró que la variable dedicación al 

trabajo, con un coeficiente beta de .137, es la que mejor explica y de manera significativa la 

variabilidad de la variable criterio realización personal. Las variables satisfacción laboral y cultura de 

estilo innovador muestran un nivel de significación de t para sus correspondientes coeficientes beta 

muy cercanos al limite de probabilidad establecido (.051 y .059 respectivamente). Las demás 

variables indicaron valores de significatividad mayores al establecido.  

Al respecto Fernández-Abascal (1992) informa que típicamente las personas que se ubican 

en un nivel alto de dedicación al trabajo informan tener una alta motivación de logro y una gran 

presión en el trabajo.  

En este caso el trabajo se constituye no solo en un medio para la subsistencia del trabajador 

sino también en un medio para el logro de proyectos de realización personal.  

La implementación de una cultura institucional de estilo innovador en las organizaciones es 

una acción que de manera muy sutil y poderosa puede influir en el proceso de búsqueda de 

realización personal de sus empleados. Contribuir a la satisfacción de esta necesidad del personal por 

parte de la organización es permitir la apertura de espacios para el desarrollo de  
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todas las capacidades potenciales de sus trabajadores; de este modo, aunque los resultados 

estadísticos de la muestra en estudio parecen no asignar significación a la explicación de la 

variabilidad de la variable criterio realización personal, no es posible dejar de lado la importancia de 

una cultura de estilo innovador sobre la realización personal de los empleados.  

Se ha encontrado también que la variable satisfacción laboral esta muy próxima al nivel de 

significación establecido por 10 cual excepcionalmente se le asigna importancia en la explicación de 

la variabilidad de la variable criterio realización personal.  

Davis y Newstrom (1995) han definido la satisfacción laboral como el conjunto de 

sentimientos con que el empleado percibe su trabajo y la opinión que tienen sobre el mismo. Desde 

esta perspectiva y al correlacionar este concepto con la realización personal se encuentra que según la 

escala de necesidades de Abraham Maslow, un individuo puede estar satisfecho cuando ha logrado 

satisfacer ciertos niveles de su escala de necesidades; sin embargo, potencialmente aun se encuentran 

en proceso de satisfacer necesidades de orden superior como es la realización personal. Según 

Gordon (1997) realización personal es satisfacer el deseo de la persona por crecer y desarrollar su 

potencial al máximo. La persona quiere la oportunidad de ser creativa en su trabajo, 0 quiere 

autonomía, responsabilidad y retos. Aun cuando Maslow era de la opinión de que las necesidades de 

realización personal pueden ser difíciles de satisfacer, los administradores pueden brindar a las 

personas la oportunidad de aprender en el trabajo y de crecer en lo personal por medio de capacitación 

y mayores desafíos generando satisfacción laboral por lo que se hace y permite hacer. Como ya se dijo 

anteriormente, la satisfacción laboral es de un orden más personal que organizacional, sin desestimar 

el efecto de la cultura innovadora sobre ella.  

El coeficiente beta de la variable género mostró que también no explica de manera significativa la 

variabilidad de la variable criterio grado de realización personal. Al respecto y  
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como antecedente, en una prueba de medias del genero respecto de la realización personal en una 

muestra española, Seisdedos (1997) encontró que "son los varones los que logran un mayor grado de 

realización personal en comparación con las mujeres" (p. 1ó), difiriendo con lo encontrado en la 

muestra del presente estudio al no encontrar diferencia significativa en las medias del genero 

respecto de la realización personal.  

Del mismo modo en otra prueba considerando la variable tiempo de servicio en dos grupos de 

1 a 10 y 11 0 más años de servicio, tampoco no se encontró diferencia significativa en las medias de 

estos grupos respecto de la variable grado de realización personal.  

Resulta evidente que, a medida que avanza la edad del docente, paralelamente aumenta también el 

tiempo de servicio prestado por el. Al respecto Chris Argyris (citado en Dessler, 1996) señala que a 

medida que la edad de los empleados avanza, las expectativas personales y organizacionales de ellos 

se tornan mas realistas propendiendo a favorecer las condiciones para alcanzar mayores grados de 

realización personal; cuando una persona saludable madura y se aproxima a la edad adulta, "se mueve 

hacia un estado de actividad incrementada, de independencia y de intereses mas fuertes. También se 

vuelve capaz de conducirse en una gran variedad de formas y tiende a una perspectiva del tiempo 

mucho mas grande" (p. 381). Lamentablemente la compañía común, con sus puestos rutinarios, la 

supervisión autocrática y la escasez relativa de oportunidades de crecimiento otorgados frustran estos 

cambios de maduración normal desaprovechando la potencialidad de la experiencia de estos traba-

jadores, limitándoles la posibilidad de un mayor desarrollo personal y autorrealización.  

AI observar la acción de las variables predictoras con cada una de las variables criterio de 

este estudio es posible advertir algunas interrelaciones de manera conjunta, tanto del SELA como 

entre sus componentes. A continuación se hace una discusión de algunos aspectos relevantes 

encontrados:  
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Comparando los resultados de las pruebas de regresión lineal múltiple, donde las variables 

criterio son tanto el SELA como el cansancio emocional, se observa que los valores de correlación 

múltiple obtenidos en ambas pruebas son muy parecidos. La prueba donde el SELA aparece como 

criterio muestra una correlación múltiple de .410 y en la prueba donde el cansancio emocional es la 

criterio se observa una correlación múltiple de .397. Sucede lo mismo con los coeficientes de 

determinación encontrados para estas mismas pruebas, con algo menos de 1 punto porcentual de 

diferencia (SELA, R2 = .160; CE, R
2
 = .155). Estos datos llevan a afirmar que las variables predictoras en 

el estudio se sobreponen, explicando prácticamente en la misma proporción la variabilidad tanto del 

SELA como del cansancio emocional, como si se tratara de un mismo fenómeno.  

Relacionado con esto Turnipseed y Moore (1999) realizaron estudios sobre resultados de la 

aplicación del MBI y encontraron que el factor cansancio emocional se muestra como el factor más 

potente de la quemadura, ya que al agotarse los recursos emocionales de los individuos, parecen 

entrar en un círculo vicioso que abruman sus recursos psicológicos.  

A pesar de la ya evidente colineariedad encontrada entre las variables satisfacción laboral y 

percepción de una cultura institucional de estilo innovador, se observa que esta ultima explica mas 

ampliamente la variabilidad de las variables criterio SELA, grado de cansancio emocional y grado de 

despersonalización comparada con las otras variables predictoras; es decir que, al percibirse una 

mayor 0 menor presencia de una cultura de estilo innovador entre los docentes de escuelas 

preparatorias en el Estado de Nuevo León, se constituye en un predictor importante a la hora de evitar 

0 desencadenar los factores conducentes al SELA y de sus componentes. Al informar altos grados de 

cultura de estilo innovador, satisfacción laboral y dedicación al trabajo, los docentes parecen estar 

queriendo decir que el trabajo mismo se torna  
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como una fuente de satisfacción y de realización personales, cuando las expectativas del entorno laboral 

resultan ser adecuadas, altamente satisfactorias y compartidas por todos.  

Al realizar dos pruebas de regresión lineal múltiple para observar el comportamiento de las 

variables predictoras en relación a la variable criterio SELA, formando dos grupos con docentes de la 

muestra, los que tienen menos de 11 años y los que tienen 11 0 mas años de servicio, se encontró en el 

primer grupo una correlación múltiple de .502 Y un coeficiente de determinación de .252; en esta prueba 

las variables cultura de estilo innovador y satisfacción laboral muestran coeficientes beta de -.192 y -.318 

respectivamente y ambas de manera significativa (p < .05). El segundo grupo de 11 0 mas años de servicio 

muestra una correlación múltiple de .350 y un coeficiente de determinación de .122, la variable cultura de 

estilo innovador con coeficiente beta de -.255 de manera significativa y satisfacción laboral con un coe-

ficiente beta de -.085 de manera no significativa.  

Estas pruebas muestran que la variable grado de satisfacción laboral es mas determinante entre el 

grupo de docentes con menos de 11 años de servicio; en cambio, el grado de cultura de estilo innovador  

lo es entre los que trabajan 11 0 mas años en la docencia.  

Por las implicancias que pudieran mostrar estos resultados se han elaborado dos figuras con el 

propósito de resaltar algunos aspectos importantes.  

La Figura 10 pretende ilustrar el impacto de las variables satisfacción laboral y cultura de estilo 

innovador en su calidad de predictoras del SELA en dos conjuntos de docentes agrupados según la 

variable tiempo de servicio que informan, a saber, con docentes de 1 a 10 y de 11 0 mas años de servicio. 

El coeficiente beta encontrado de la variable satisfacción laboral de -.318 (p = .000), influye casi 1.7 veces 

mas que la variable cultura de estilo innovador con coeficiente beta de -.192 (p = .004) en el grupo de 

docentes de 1 a 10 años de servicio.  
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Al observar los resultados en el segundo grupo compuesto por los docentes de 11 0 mas años 

de servicio, se encontró que la variable satisfacción laboral con un coeficiente beta de -.085 (p=.181) 

ha perdido su capacidad predictora al mostrar un valor de significación mayor al establecido. En 

cambio la variable cultura de estilo innovador con un coeficiente beta de -.255 (p=.OOO) muestra un 

incremento en su explicación de la variabilidad de la variable SELA en casi 1.4 veces mas, 

comparado con el valor manifestado en el primer grupo, ambas de manera significativa.  

Desde otra perspectiva, en la Figura 10 se puede observar que, al comparar linealmente las 

mismas variables en términos del impacto que ocasionan sobre la variable SELA, en los dos grupos 

señalados, puede verse que (a) la variable satisfacción laboral en el grupo de docentes de 1 a 10 años 

de servicio muestra un impacto de β
2

 igual a .l 00 sobre la variable criterio  

 



 

SELA y termina perdiendo su impacto sobre el SELA entre los docentes de 11 0 mas años de servicio, (b) 

la variable cultura de estilo innovador que en el grupo de docentes de 1 a 10 años de servicio muestra un 

impacto de β
2

 igual a .036 en la variabilidad del SELA, casi duplica su impacto sobre el SELA, entre los 

docentes de 11 0 mas años de servicio al mostrar un β
2 

 igual a .065.  

Estos resultados parecen indicar que es precisamente durante los 10 primeros años de servicio 

cuando la satisfacción laboral del empleado explica con más fuerza la manifestación del SELA que la 

percepción de una cultura institucional de estilo innovador. En el segundo grupo de docentes con 11 0 mas 

años de servicio el grado de satisfacción laboral de los empleados va perdiendo fuerza predictiva en 

determinar la variabilidad del SELA, en tanto el grado de percepción de una cultura de estilo innovador 

que el empleado manifiesta tener de su organización se torna en una variable que cobra mayor 

importancia al momento de determinar la variabilidad del SELA. Aparentemente al iniciar un trabajo de 

servicio social el empleado ingresa con altas expectativas de obtener lo que todo trabajador espera 

encontrar: un medio laboral satisfactorio y gratificante. Por otro lado, al empezar su trabajo recién 

empieza a percibir el estilo cultural de la organización ya sea de estilo innovador 0 tradicional, 

constituyéndose en el tiempo como el factor de mayor preponderancia para predecir los efectos del SELA 

en los docentes de escuelas preparatorias según la muestra en estudio.  

La Figura 11 pretende ilustrar lo que podría suceder en el caso de que un empleado manifieste su 

inconformidad respecto de la instauración de una cultura organizacional que de pronto le resulta ser 

adversa a sus expectativas, incluyendo muchas veces también a las de sus compañeros de trabajo. Así el 

SELA ira en aumento, afectando la salud laboral del empleado, mientras va decreciendo su satisfacción 

laboral.  
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En síntesis el grado de satisfacción laboral de los empleados durante los 10 primeros años de 

servicio explica con mayor fuerza la manifestación del SELA, en cambio la percepción de una cultura 

organizacional de estilo innovador por parte de ellos lo hará de manera mas determinante a medida 

que se tenga mas años de servicio en la organización.  

En cuanto a la variable demográfica tiempo de servicio y al comparar los resultados 

obtenidos de este estudio con el realizado por Viera (1999) con una muestra de profesores de 

escuelas secundarias en el Estado de Nuevo León en el año 1998, puede advertirse que la muestra de 

docentes del presente estudio difiere con la de Viera.  

Los profesores de escuelas secundarias en el mismo Estado de Nuevo León muestran mayor 

permanencia en el sistema con mayor cantidad de años de servicio (casi un 80% de ellos se 

encontraban trabajando con mas de 12 años de servicio en el año 1998); en cambio, en  
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el presente estudio la muestra se configura con un 55.7% de docentes de escuelas preparatorias con 

mas de 12 años de servicio y un 44,3% de docentes entre 1 y 11 años trabajando, resultando ser mas 

del doble porcentual que la que encontró Viera (20.1 %) para este grupo inicial de docentes.  

Así se nota que la muestra para este estudio la conforman predominantemente docentes con 

pocos años de servicio considerando la antigüedad del sistema de escuelas preparatorias que es 

prácticamente la misma que las escuelas secundarias en el Estado. Al realizar algunas entrevistas con 

administradores de la SEP respecto del porque de estas diferencias, parecen coincidir en sus 

opiniones al menos en un punto común: los docentes de escuelas secundarias en el Estado poseen una 

mayor estabilidad laboral que los docentes de escuelas preparatorias, debido a que en el sistema de 

escuelas preparatorias predominan los contratos por tiempo parcial, desencadenando una tendencia a 

mayor rotación de personal debido a la temporalidad laboral en los contratos.  

Al realizar pruebas para determinar las medias entre estos dos grupos en el tiempo de servicio 

en la muestra se pudo determinar que no existen diferencias significativas en el grado de SELA 

manifestado entre los grupos de docentes de 1 a 10 y los que trabajan 11o mas años de servicio. 

Sucede lo mismo en los grados de manifestación de cansancio emocional, despersonalización y 

realización personal entre estos grupos, lo que parece significar que, según la muestra estudiada la 

manifestación del SELA y de cada uno de sus componentes, en estos dos periodos de tiempo de 

servicio se mantienen por igual en sus efectos y grados percibidos.  

Hasta aquí se han presentado los comentarios en cuanto a los resultados encontrados en  

las pruebas estadísticas de una manera global e integrada respecto del significado que podrían tener 

dichos valores en la interpretación de la variabilidad de las variables criterio observadas a partir de la 

acción de las cinco variables predictoras del estudio.  
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En el capitulo V se presentan las conclusiones y recomendaciones finales con el propósito de 

elaborar los aportes mas relevantes como una respuesta al planteamiento del problema de la presente 

investigación.  
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CAPITULO V  

RESUMEN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

Resumen  

La presente investigación efectúa un estudio, a la luz de la literatura encontrada, de un estado 

de estrés crónico, denominado mas específicamente como SELA, que enfrentan los profesionales que 

trabajan en instituciones de servicio social y que se manifiesta mediante sentimientos negativos hacia 

el trabajo, frustración y por una reducción física y emocional que los cansa y agota. Este síndrome 

fue descrito por primera vez por Freudenberger (1974) al denominarlo específicamente como 

"burnout". Maslach y Jackson (1981) lo definen como un constructo compuesto par tres factores que 

son el cansancio emocional, la despersonalización y una disminución de la realización personal.  

Los efectos del síndrome son perjudiciales en términos de impacto financiero para las 

organizaciones por costos directos e indirectos producidos por el absentismo laboral, las licencias por 

enfermedades, el bajo rendimiento profesional que incide en la calidad de los servicios que se presta, 

pero sobre todo, por un fuerte deterioro de la salud física y emocional de los trabajadores (Cherniss, 

1980).  

La ironía de esta enfermedad psicosocial es que ataca principalmente a los trabajadores que 

muestran las mejores y mas entusiastas intenciones de trabajar bien en sus tareas. Algo sucede en la 

organización y en estas personas que pierden el entusiasmo de trabajar, manifestando síntomas de 

agotamiento emocional, despersonalizando a sus clientes y afectando de algún modo sus expectativas 

de realización personal (Babakus y Cravens, 1999).  
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Las personas de todo nivel enfrentan diversos grados de estrés que sirven para movilizar los 

recursos del yo, dispuestos para enfrentar con éxito los cambios y situaciones tensionantes de diversa 

índole. Aunque en apariencia las cosas transcurren de manera más o menos normal, surge la clásica 

ansiedad y el decaimiento moral con enfermedades frecuentes y de corta duración, producto de un drenaje 

emocional que cansa hasta constituirse en un círculo vicioso y crónico de agotamiento.  

Pines et al. (1981) sostienen que las funciones educativas en la enseñanza han sido identificadas 

como tareas estresantes y constituyen el tema mas debatido en la literatura del agotamiento.  

Dos posturas parecen prevalecer en el sentido de atribuir la responsabilidad de los efectos del 

SELA a factores (a) primordialmente de orden personal y (b) proveniente del medio laboral existentes en 

la organización. Los que argumentan que la responsabilidad es de orden mas personal para la 

manifestación del SELA plantean entre otras razones que hay personas con insuficiente estructura 

emocional para enfrentar las tensiones de manera genérica 0 por latentes problemas de personalidad no 

resueltos (Slaikeu, 1996) falta en la salud física del profesional (Gmelch, 1994) y excesivo 

involucramiento emocional del profesional en los problemas de sus clientes (Figueroa, 1998).  

Por la otra postura Slipak (1999) sostiene que cuando las exigencias del medio laboral no 

corresponden a las capacidades, necesidades y expectativas de los trabajadores, estas son consideradas 

como de responsabilidad más organizacional que personal. Maslach y Leiter (1997) sostienen que la 

verdad de la quemadura esta mas allá de las imperfecciones del individuo, al no proporcionar los medios 

mas adecuados para el desempeño del trabajo y las tareas.  

El propósito principal del estudio pretende sistematizar  U  ordenar aquellos factores personales u 

organizacionales seleccionados y observados y que muestran mayor incidencia en  
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la manifestación del síndrome de modo que eventualmente sean de utilidad en la prevención y el 

tratamiento de esta enfermedad.  

Para tal efecto se seleccionaron cinco variables que por sus características fueron las mas 

relevantes según la literatura revisada y que se adecuaban a la naturaleza del estudio: satisfacción 

laboral, percepción de una cultura institucional de estilo innovador, la dedicación al trabajo, el 

tiempo de servicio y el genero como predictoras del SELA y de sus factores componentes de 

cansancio emocional, despersonalización y de realización personal en calidad de variables criterio.  

Estas variables se organizaron en torno de una pregunta principal en el sentido de determinar 

si las variables predictoras indicadas son predictoras significativas del SELA y de sus factores 

componentes con un nivel de significancia menor a .05, en una muestra representativa de docentes de 

escuelas preparatorias en el Estado de Nuevo León en el año 2000.  

La muestra fue seleccionada de manera aleatoria y por estratos, considerando los subsistemas 

educativos en los que se encuentran adscritos para su sostenimiento en el Estado de Nuevo León. 

Conc1uido el proceso de aplicación de encuestas, se logró obtener un total de 704 encuestas validas, 

provenientes de 19 escuelas preparatorias.  

Los instrumentos de medición fueron tornados de diferentes autores: para medir la sa-

tisfacción laboral, se seleccionó una escala propuesta por Viera (1998); para determinar la dedicación 

al trabajo se extrajo una escala de medición del instrumento JAS de Jenkins et al. (1965); la 

percepción de una cultura de estilo innovador se midió con una escala propuesta por Araya (1999) y 

para la medición del constructo del SELA y de sus factores componentes se usó el MBI de Maslach y 

Jackson, en su versión española de Seisdedos (1997).  

Los resultados de las pruebas de regresión lineal múltiple para probar las correspondientes hipótesis 

nulas mostraron que (a) el grado de percepción de una cultura innovadora, el  
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grado de satisfacción laboral y el grado de dedicación al trabajo son predictores significativos del SELA, 

(b) el grado de percepción de una cultura innovadora, el grado de satisfacción laboral y el genero son 

predictores significativos del cansancio emocional, ( c) el grado de percepción de una cultura innovadora 

es la única variable que predice de manera significativa la despersonalización y (d) el grado de dedicación 

al trabajo es la variable que mejor explica la variabilidad de la variable realización personal, aunque 

también las variables grado de percepción de una cultura innovadora y grado de satisfacción laboral lo 

hacen con coeficientes de significancia ligeramente mayores al establecido.  

Seguidamente se presenta una discusión y ciertas aplicaciones de los resultados obtenidos de 

manera integrada, enfatizando los resultados mas relevantes que podrían de alguna forma ser hallazgos 

que ofrezcan información valiosa para los propósitos del presente estudio y que sean de utilidad para la 

practica administrativa.  

La implementación de una cultura institucional de estilo innovador en una organización 

educativa requiere que se valore a las personas por sus logros, porque hacen bien las cosas y alcanzan 

tanto las metas institucionales como personales. Las actitudes del empleado, como el entusiasmo, el 

desarrollo del trabajo con alegría y las metas desafiantes pero realistas, surgen de consensos que el mismo 

grupo se autoimpone. Cada persona siente que esta haciendo contribuciones importantes y así se lo hacen 

saber sus superiores jerárquicos. Las acciones se realizan pensando en atender bien a los alumnos y al 

personal, con el propósito de alcanzar el mayor crecimiento individual posible. Existe una real 

preocupación por las personas, antes que por las cosas, importa más la calidad que la cantidad. La 

comunicación es abierta, cordial,  

fluida hacia todos los niveles y direcciones, las relaciones interpersonales son de alto nivel y logran de 

este modo reducir al mínimo los síntomas de tensión interpersonal y organizacional (Araya, 1999).  
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Black (citada en McFarland et al., 1996) amplia los conceptos anteriores haciendo hincapié 

en que las organizaciones orientadas a la excelencia e innovadoras están en todo momento 

conscientes de la calidad. En ellas la rentabilidad organizacional se basa en una cultura corporativa 

que se percibe y sus trabajadores manifiestan sentirse orgullosos de pertenecer a ella. Los empleados 

saben lo que se preconiza en su compañía y lo que se espera exactamente de ellos y son reconocidos 

por sus logros, lo que hace que en todo momento surja un espíritu creativo y el sentido de la 

renovación.  

Se ha demostrado que las organizaciones de vanguardia empresarial, cuya cultura esta 

orientada hacia la gente, son organizaciones que perduran y son reconocidas como triunfadoras por 

sus pares y por el publico en general y, por sobre todo, configuran una tradición que ejerce una 

influencia significativa entre su gente y el publico. Lo que mas se destaca en una cultura innovadora 

es la visión 0 la creencia de que las organizaciones exitosas se hacen con el concurso de su gente, lo 

que a la postre constituye un impulso interno para preservar los objetivos de la organización, 

mientras también su gente crece y se realiza buscando suplir necesidades superiores de satisfacción.  

Peters y Waterman (1990) pregonaron más de una vez que la supervivencia de las or-

ganizaciones modernas estriba en saber satisfacer las necesidades institucionales, juntamente con las 

necesidades individuales de sus trabajadores.  

¿ Cómo lograr una perfecta armonía en la satisfacción de las metas organizacionales y a la vez 

atender las ineludibles necesidades de los miembros de la empresa? McFarland et al. (1996) señalan 

que esto puede ser posible (a) promoviendo la autonomía, cualquiera sea el nivel de la institución 0 de 

la organización, de tal manera que los empleados puedan llegar a influir en las decisiones que afectan 

sus propias áreas de trabajo, donde los talentos individuales son mejor aprovechados, (b) revelando y 

liberando las capacidades y la energía que  
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tiene la gente para hacerla trabajar conjuntamente de una manera que, bajo otras condiciones, no lo 

haría, para lo cual se requiere que las personas vean el impacto positivo que pueden tener y su sentido 

de las oportunidades y ( c) aceptando que el verdadero reto no se encuentra en la simple articulación 

de valores y en colgar una placa en la pared, sino en la manera de hacer que verdaderamente esos val 

ores tengan vida; en otras palabras, crear una cultura sana y propia alrededor de los valores 

compartidos par todos.  

A propósito Dessler (1996) sostiene que el meollo de la diferencia entre "administración de personal" 

y "administración de recursos humanos" es en realidad de corte filosófico; gira en torno al acento que 

da esta ultima, en mejorar la calidad de la vida laboral de la empresa, lo cual implica crear las 

condiciones que permitan que los empleados sean capaces de satisfacer sus necesidades personales 

importantes mediante el trabajo en la organización. En la practica, significa ofrecer a los empleados 

un trato equitativo y justo; la oportunidad para que todos desarrollen sus habilidades hasta el máximo 

y para su autorrealización; abrir comunicaciones confiables; la posibilidad de adoptar un papel activo 

en la toma de decisiones importantes relacionadas con el puesto; la compensación adecuada y justa; y 

un ambiente de trabajo seguro y confiable. Sin embargo, este énfasis en la calidad de vida laboral, va 

más allá de meras técnicas. Esto se debe a que el compromiso en su empresa reflejara no solo las 

técnicas, sino sus valores y posiciones básicas en relación a las personas.  

En esta línea, el desempeño de los empleados esta ligado al nivel de compromiso adquirido 

por estos y, en cierta medida, es reforzado por la cultura de la organización. "La cultura refuerza el 

compromiso de la organización y aumenta la consistencia de la conducta de los empleados" 

(Robbins, 1991, p. 627).  

Las culturas orientadas a la gente son en alguna medida conocidas como fuertes e innovadoras y 

actúan como sustituto en la formalización de las tradicionales. Así los resultados  
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de una cultura innovadora deberán mostrar una menor rotación de los empleados. Este estilo cultural 

presenta un alto grado de acuerdo entre los miembros acerca de lo que simboliza la organización. Tal 

unanimidad de propósito propicia cohesión, lealtad y compromiso organizacional, aleja los 

sentimientos de despersonalización entre los trabajadores, a la vez que estas cualidades disminuyen 

la propensión de los empleados a abandonar la organización.  

EI ambiente laboral desempeña un papel importante en la vida de casi todas las personas, 

como lo evidencia el hecho de que la mayoría de ellas pasan mas tiempo en el trabajo que en vigilia o 

en alguna otra actividad. EI trabajo puede concebirse como un modo de ganarse la vida y, para la 

mayoría de la gente, como un reflejo de la identidad personal; y si este es satisfactorio, refuerza los 

sentimientos de auto valía y finalidad en la vida (Slaikeu, 199ó).  

Una estrategia en manos del administrador que puede ser bien aprovechada consiste en 

facilitar las condiciones para que los trabajadores tengan la libertad de expresar su opinión sobre la 

cultura de la organización y, de este modo, conocer la actitud de los empleados y hacer los ajustes 

estratégicos orientados a adecuar la cultura a las necesidades de sus trabajadores, sin perder de vista 

las metas institucionales, las cuales debieran ser de interés común y así obtener ventajas compartidas.  

Cuando en las organizaciones predominan políticas claras de participación de los empleados 

en la toma de decisiones en las áreas de su responsabilidad, se envía un mensaje de aprecio y de 

reconocimiento a los empleados por lo que ellos pueden hacer en favor de la empresa. De este modo 

se abren los canales de expresión y de participación que contrarrestan los efectos del SELA y reducen 

significativos grados de cansancio emocional asociados al síndrome.  

En contraposición al estilo cultural innovador esta el estilo cultural tradicional, en el cual prevalecen 

las culturas de control, desarrollo de normas y de sanciones, y que ve a los  
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subordinados como si fueran extensiones de mecanismos o maquinas. Estas prácticas promueven la 

desincronización empleado-organización, al dispersar los valores comunes, generando ambientes 

crecientes de tensión e indiferencia entre los empleados.  

McFarland et al. (1996) enfatizan al respecto al señalar que  

es muy importante tratar a cada persona como individuo. No trate a las personas como si 

fuesen mercancía. Cada persona es especial. Si la trata de esta manera, podrá despertar su 

potencial total. Todo el mundo quiere ser reconocido por lo que hace. Es muy importante 

conceder el crédito cuando deba darse. Un líder exitoso hace exactamente eso. La dignidad 

de una persona aumenta cuando tiene algo que decir sobre el destino de la empresa. (pp. 

73-74)  

El cansancio emocional, según Turnipseed y Moore (1999), constituye el factor de expresión 

mas potente del SELA. Los hallazgos del presente estudio mostraron que efectivamente es así, según 

confirman las pruebas estadísticas realizadas y que aparecen descritas en el capitulo IV. En esta línea 

se ha encontrado que la salud emocional y el desempeño de los empleados están ligados al nivel de 

compromiso adquirido y este, en cierta medida, como lo señala Robbins (1994), se ve reforzado por la 

cultura de la organización.  

La otra variable que se identificó como predictora del SELA y del cansancio emocional es la 

satisfacción laboral. En este sentido, según Feldman y Arnold (1995), entre los aspectos que 

determinan la satisfacción laboral están aquellos que son un desafío para la mente del trabajador: los 

aspectos relacionados con las recompensas, con las condiciones laborales, con los compañeros de 

trabajo, con la personalidad y con la función que se desempeña. De este modo, Feldman y Arnold 

sostienen que la satisfacción y el compromiso hacia un trabajo están asociados con las características 

intrínsecas y extrínsecas del trabajo. Así, cuando el trabajo es satisfactorio, se refuerzan los sentimientos 

de auto valía y finalidad en la vida. Contrariamente, la insatisfacción laboral del empleado puede ser una 

fuente de frustraciones, de tensión y de drenaje emocional conducentes al SELA.  
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Evidentemente el medio laboral es una de las áreas de más alta significación personal para el 

individuo, similar al medio familiar. Todo ser humano espera que, a cambio de los servicios que presta en 

una determinada organización, pueda encontrar cierto grado de satisfacción en el trabajo, que le permita 

desempeñarse con cierto margen de normalidad en sus funciones.  

Robbins (1996) resume los factores mas importantes que conducen a la satisfacción en el puesto 

como (a) trabajo desafiante y estimulante desde el punto de vista mental, (b) un sistema de recompensas 

equitativas, (c) condiciones físicas del trabajo que son un respaldo y (d) colegas que comparten valores y 

brindan apoyo mutuo.  

Respecto de estos satisfactores y en el marco de la teoría de la motivación de Herzberg, Koontz y 

Weihrich (1995) proponen una teoría relativa al "enriquecimiento de los puestos", que ha despertado gran 

interés en varios países. Esta teoría propone que se incluya en el trabajo sentidos mas amplios y 

desafiantes (a) dándole mas libertad de decisión a los trabajadores sobre asuntos como los métodos de 

trabajo, el orden en que los realizan y el ritmo 0 la aceptación 0 e1 rechazo de los materiales, (b) 

estimulando la participación de los subordinados y la interacción entre los trabajadores, (c) dando a los 

trabajadores una sensación de responsabilidad personal por sus tareas, (d) adoptando medidas para 

asegurarse de que los empleados puedan ver cómo sus tareas contribuyen al producto terminado y al 

bienestar de la empresa y (e) promoviendo la participación del personal en el análisis y en el cambio de los 

aspectos físicos del ambiente laboral (pp. 480).  

Evidentemente las condiciones físicas predominantes en el entorno laboral son aspectos 

fundamentales para desarrollar las funciones con comodidad y efectividad. Los estudios realizados por 

Castaldi (1974) sobre diseño de centros educativos sugieren que todas las condiciones físicas deben ser 

agradables, pertinentes al trabajo, con instalaciones no peligrosas,  
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cómodas, con buena iluminación y temperatura, limpias, modernas y con los equipos y medios adecuados 

para el desempeño de las funciones asignadas.  

Otro aspecto importante en torno de la satisfacción laboral es el logro de un buen ajuste entre la 

personalidad de un empleado y su ocupación. La distribución de las tareas en la organización debe acoplar 

las diferentes habilidades y potencialidades de la persona con los requerimientos de la tarea, para 

aprovechar sus habilidades y potenciar las posibilidades de logro y de satisfacción personal. Anderson e 

Iwanicki (1984) afirman que los factores que contribuyen a la satisfacción laboral, bajo diferentes 

condiciones, también se toman en factores contribuyentes para el agotamiento emocional entre los 

empleados. Una delgada línea divisoria separa sutilmente la satisfacción de la insatisfacción laboral entre 

los empleados de una organización, debido a los múltiples factores sensibles que entran en juego, ya sean 

de orden personal como organizacional, que al ser tomados en cuenta reditúan un mayor rendimiento y 

satisfacción laboral. Rosenbaum (1999) afirma que efectivamente los empleados satisfechos trabajan 

mejor y producen más.  

Los resultados encontrados tienden a confirmar en parte lo señalado por Babakus y Cravens 

(1999) y Gmelch (1994) en el sentido de que los componentes del SELA tienen relación con la 

satisfacción laboral, pues afectan actitudes y conductas relacionadas con el trabajo, al producir frustración 

e insatisfacción laboral. Afirman además que mientras mayor es el grado de agotamiento emocional o que 

madura, mas baja es la satisfacción en el trabajo. Mientras mas satisfecho se encuentre el profesional en 

su trabajo, menor será el riesgo de sentirse victima del SELA y cuanto mayor sea la capacidad para 

enfrentar los problemas con eficacia, mayor será la satisfacción laboral del trabajador.  
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Conclusiones  

Se concluye que el manejo de una cultura de estilo innovador y de satisfacción laboral en la 

organización constituyen dos herramientas valiosas en las manos de los administradores a la hora de 

evitar los efectos del SELA entre sus trabajadores. Surge la pregunta: ¿Que variable en manos del 

administrador será mas factible de manejar: el nivel de satisfacción laboral de sus empleados o la 

implementación de una cultura institucional de estilo innovador? Lo mas factible será atender lo 

relacionado con la implementación de una cultura de estilo innovador que dependerá mayormente de 

los val ores filosóficos y posiciones básicas que el administrador tenga en relación a las personas que 

trabajan en su organización. De esta manera, por ejemplo, un líder de la teoría y que presupone lo 

mejor de sus empleados probablemente se inclinara a tratar a sus empleados de forma tal que 

mejorara la calidad de vida laboral. Se puede asegurar que, en una organización donde el 

administrador tenga las suposiciones opuestas, prevalecerá una calidad de vida laboral inferior, 

mientras este trate de monitorear y controlar estrechamente las acciones de cada trabajador.  

Anderson e Iwanicky (1984) consideran que existen en general dos tipos de satisfacción 

laboral en las empresas: la individual, que esta condicionada por las diferencias personales de los 

trabajadores y la grupal, que es el producto del grado de aceptación de los valores que se comparten y 

son reconocidos en la empresa. Desde esta perspectiva se considera también que aunque la 

satisfacción laboral constituye una variable mas personal que corporativa, sin embargo, es posible 

que el administrador utilice la estrategia de abrir canales de expresión abierta en la empresa para 

conocer el grado de satisfacción laboral de los empleados, y de este modo, conocer las actitudes 

personales y del grupo de empleados que puede, sin duda, ser una información valiosa para hacer los 

ajustes correspondientes tendientes a favorecer el entorno laboral a favor de sus dirigidos, 

potenciando a su vez los objetivos que la empresa persigue.  
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El trabajo en si mismo constituye una fuente primaria de satisfacción y de realización 

personal para muchas personas, pues la mayor parte del tiempo transcurre en el lugar de trabajo. 

Típicamente, las personas que se ubican en el nivel alto de dedicación al trabajo informan tener una 

alta motivación de logro y una gran presión en el trabajo, trabajan horas extraordinarias y afrontan 

importantes trabajos en tiempos límites. No todas las personas expresan tener un mismo grado de 

dedicación al trabajo, pero cuanto y cómo lo hacen les produce satisfacción personal en relación a los 

rasgos caracterológicos típicos de cada persona. Cuando la organización satisface estas necesidades 

diferenciadas de dedicación al trabajo, definiendo bien las funciones, promoviendo una permanente 

capacitación y reconocimiento por los aportes realizados, se forma una importante plataforma de 

factores que reducen los efectos del SELA y promueven el grado de realización personal manifestado 

por los trabajadores.  

Rosenbaum (1999) plantea que existe una relación directa entre la satisfacción personal del 

empleado y el grado o la forma como se dedica al trabajo. Esto puede implicar en esencia que la 

mayoría busca hacer un trabajo que le produce satisfacción, desea hacerlo bien y ser recompensado 

por estos esfuerzos. Desde este punto de vista la satisfacción y la dedicación a la tarea llegan a 

constituir un estilo de vida que se extiende más allá del trabajo mismo.  

Inicialmente al seleccionar la variable grado de dedicación al trabajo se pensó que una 

excesiva dedicación a la tarea podría significar un factor conducente al SELA. Lo encontrado revierte 

esta expectativa, al observar de manera evidente que hay personas que caracterológicamente 

disfrutan de trabajos exigentes en tiempos límites, como también otras personas que no están 

acostumbradas a ese ritmo de exigencia. En todo caso ambos tipos de personas bus-  

can encontrar para sus ritmos de trabajo ciertas condiciones básicas, tales como trabajo desafiante y 

estimulante, recompensas equitativas, reconocimiento y condiciones en el trabajo, asociados 

básicamente a las características de un estilo cultural innovador. Por lo tanto, si la  
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organización y su cultura predominante satisfacen a cabalidad estos requerimientos y se ajustan a los 

distintos ritmos de trabajo de su gente, solo así y en estas condiciones, una mayor dedicación al 

trabajo no implicaría un incremento en el SELA.  

El trabajo puede concebirse como un modo de ganarse la vida y, para la mayoría de la gente, 

como un reflejo de la identidad personal; si este es satisfactorio y desafiante y las políticas laborales 

de la organización permiten liberar las capacidades y la energía que tiene la gente, se obtendrá una 

mayor dedicación y compromiso por parte de los trabajadores, con su consecuente beneficio para la 

organización. Estas condiciones en el trabajo también refuerzan los sentimientos de auto valía y 

finalidad en la vida, elevando la realización personal y corporativa, reduciendo al mínimo el impacto 

de la rutina laboral, el SELA y la baja moral en la organización (Slaikeu, 199ó).  

Diversos estudios (Atance Martínez, 2000; Grajales, 2001; Howard-Hamilton et al., 1998) 

confirman lo encontrado en la presente investigación con docentes de escuelas preparatorias, al 

señalar niveles más altos de cansancio emocional en las profesionales mujeres, respecto de los 

hombres. Esto puede deberse a muchas características y actividades personales relativas al trabajo o a 

la doble carga que la mujer asume al atender la practica profesional y la tarea familiar.  

Por su parte Freudenberger y North (1985) advierten que, en la mayor parte de las culturas 

organizacionales, los efectos del agotamiento en las mujeres se atribuyen las quejas de fatiga y la 

falta de motivación y entusiasmo, como algo subyacente y casi natural, a la condición de ser mujer.  

Ciertas corporaciones modernas han captado bien esta desventaja en las trabajadoras y 

proveen de medios, recursos y horarios flexibles que pueden ayudar a compatibilizar  
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las funciones propias del hogar y los roles asumidos en la organización, encontrándose resultados 

favorables compartidos, tanto a nivel individual como corporativo (DuBrin, 2000).  

En relación al tiempo de servicio de los docentes, en la muestra observada se descubrió que la 

mayoría (77%) se encontraba trabajando en el periodo comprendido entre 1 a 20 años de servicio, 

cuya mayor parte, a su vez se concentraba en torno de 10 años de servicio. De acuerdo con las 

pruebas de regresión lineal múltiple realizadas para observar el comportamiento de las variables 

predictoras del estudio en relación con la variable criterio SELA, en dos grupos determinados par su 

antigüedad laboral -(a) de 1 a 10 años y (b) de 11 0 mas años de servicio- se encontró una importante 

incidencia del grado de satisfacción laboral sobre el SELA, en el primer grupo, de 1 a 10 años de 

servicio. En el segundo grupo, se encontró que la variable cultura de estilo innovador tiene un mayor 

significado en cuanto al impacto ejercido sobre el SELA.  

Desde este contexto, la principal tarea de los directivos en las escuelas preparatorias esta en cuidar 

prioritariamente las demandas orientadas hacia la satisfacción laboral de los empleados, sin descuidar, 

por supuesto, la implementación de una cultura innovadora, que de todos modos resulta ser la base de 

todo lo bueno que sucede en la organización. Los docentes que han prestado servicios entre 11 0 mas 

años y que aparentemente ya superaron las demandas primarias de satisfacción laboral al tener ya un 

trabajo estable, entonces aspiran escalar a niveles jerárquicos superiores de satisfacción, como 

aquellas que se ofrecen en organizaciones de estilo cultural innovador, donde se enfaticen 

mayormente los reconocimientos a su experiencia y se les brinda mayor autonomía y participación en 

las decisiones de sus áreas de responsabilidad. Por lo visto estos aspectos plantean al administrador el 

desafío de manejar  

constructivamente la satisfacción laboral y el grado de una cultura innovadora, de modo  
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que beneficien a sus trabajadores como a la empresa, ya que esta última a su vez necesita insertarse 

como una organización centrada en satisfacer las necesidades de sus trabajadores y lograr sus 

objetivos institucionales.  

A manera de síntesis de lo expresado hasta aquí, podría decirse que el hallazgo más 

importante fue haber corroborado que la percepción de una cultura institucional de estilo innovador 

resulta ser fundamental para un manejo adecuado y productivo de los recursos humanos de una 

empresa educativa. Esto parece no ser muy novedoso al comparar lo mucho que se ha escrito en 

cuanto a las ventajas de un estilo innovador en las organizaciones que desean ser modernas y 

competitivas. Sin embargo, si resulta novedoso en cuanto al impacto que esta cultura puede ejercer en 

cuanto a la prevención y el tratamiento del SELA.  

En los comienzos de este trabajo de investigación se hizo mención de dos tendencias 0 

posturas en cuanto a que sector se debe atribuir las responsabilidades en la manifestación del SELA: 

al individuo como principal responsable de su adaptación a las condiciones del trabajo existentes 0 a 

la organización en cuanto a la preeminencia de proporcionar el ambiente y condiciones de trabajo 

ofrecidos a sus trabajadores. El presente estudio muestra evidencias para pensar que, si bien es cierto 

que en la manifestación del SELA intervienen ambos factores para su manifestación y tratamiento, se 

debe destacar la diferencia de un relativo mayor peso en la responsabilidad de los factores existentes 

en la organización, debido a que la información recogida y los resultados estadísticos obtenidos lo 

sugieren, probablemente debido a las dos razones siguientes:  

1. El trabajador posee para bien 0 para mal, ciertas características individuales que definen su 

propia forma de ser, junto a un cumulo particular de necesidades y expectativas además de poseer 

recursos para enfrentar los cambios acaecidos con relativo éxito frente a las demandas que exigen las 

condiciones del entorno de sus trabajos. Sin embargo, no tiene a su  
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alcance el manejo de ciertas variables que están reservadas particularmente a los administradores de las 

empresas, las cuales inciden favorable 0 desfavorablemente en el ambiente productivo y relacional entre los 

miembros al interior de la organización.  

2. Corresponde al administrador diseñar, definir y aplicar las políticas que darán una cierta identidad a 

la cultura que imperara en la organización creando así las condiciones que mejor contribuyan, según las 

características de los empleados y las metas de la organización, a la creación de un ambiente que prevenga los 

efectos del SELA.  

El director es el principal responsable y ejecutor de que la empresa avance y logre sus objetivos. Por 

cierto no podrá hacerlo sin la participación activa y comprometida de la gente que forma parte de ella. Desde 

esta perspectiva, si se trata de determinar dónde residen los principales responsables para la manifestación del 

SELA, estos provienen principalmente de las características y del ambiente de la organización de manera 

ineludible y fundamental, sin desechar por completo que las características individuales de los trabajadores 

deben también, de alguna forma, corresponder y apuntar a llenar los requerimientos propios de la tarea asig-

nada en la organización. Hay que recordar también que esta necesidad de cubrir los requerimientos 

demandados por el tipo de trabajo no es de exclusiva responsabilidad del trabajador, debido a que posiblemente 

se pueda cubrir esta carencia vía capacitación y perfeccionamiento profesional.  

Lo que si resulta ser muy difícil es pedir a los trabajadores que se adapten a estilos culturales donde 

predominan criterios basados en reglas impuestas, en políticas de control, en la desconfianza y en la exclusión 

deliberada de los trabajadores en la participación en la toma de decisiones en las áreas de su responsabilidad y 

competencia. Cuando persisten y se institucionalizan estas practicas en el manejo de recursos humanos, se 

desencadenan una serie de factores que facilitan la manifestación del SELA en los trabajadores, a un ritmo acorde al 

grado  
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de vulnerabilidad que estas personas pudieran tener. Cuando la persona se resiste a estas condiciones 

organizacionales se evidencian sentimientos, valores, expectativas y deseos generalmente innatos 

que no encuentran correspondencia con la práctica institucional. Ello trae como consecuencia 

ansiedad e insatisfacción, aun en los empleados que tienen la mejor predisposición de 

comprometerse en el trabajo.  

Recomendaciones  

Las recomendaciones sugeridas son las que resultan de lo aprendido en el proceso de la 

presente investigación. Se agrupan en metodológicas, administrativas y dirigidas a proyectos futuros 

de investigación sobre el tema.  

Metodológicas  

La experiencia del proceso de investigación permite enunciar las siguientes recomen-

daciones metodológicas:  

1. Al no haber encontrado en el contexto mexicano referencias de estudios específicos sobre 

el agotamiento laboral e instrumentos estandarizados para efectuar mediciones especificas del 

SELA, se recomienda realizar un proceso de estandarización del instrumento mas comúnmente 

usado en el campo de las investigaciones sobre el tema: el MBI de Maslach y Jackson, en una 

muestra mas heterogénea y representativa de profesionales que trabajan en instituciones de servicio 

social en México con fines de obtener resultados comparativos con muestras ya existentes de Estados 

Unidos y España.  

2. Se recomienda realizar estudios para determinar si en efecto el SELA debe seguir siendo 

considerado un constructo de tres factores o si en efecto el factor cansancio emocional se constituye 

en su único y verdadero componente.  

159  



 

Administrativas  

Las recomendaciones dirigidas a las instancias administrativas de los subsistemas edu-

cativos que de manera directa 0 indirecta se vinculan con las escuelas preparatorias en el Estado de 

Nuevo León se formulan a continuación:  

1. Se recomienda promover políticas para el manejo de recursos humanos tendientes a una 

optimización permanente, establecer y experimentar criterios administrativos de estilo innovador, 

impulsar culturas administrativas participativas a nivel local y evaluar permanentemente estos 

procesos, en vista de crear ambientes de excelencia reconocidas y compartidas por los docentes 

involucrados y sus pares externos.  

2. Se recomienda considerar la implementación de estrategias diversificadas que permitan 

elevar los niveles de satisfacción laboral entre los empleados que se inician en el sistema educativo y 

que tienen menos de 10 años de servicios prestados, promover una adecuada capacitación, definición 

de roles y competencias especificas para las tareas requeridas y asignadas, evaluaciones formativas 

que contengan un intercambio de experiencias y proporcionar los medios necesarios para un 

desarrollo óptimo de las tareas docentes. Paralelamente abrir más espacios de autonomía y brindar 

mayor participación en la toma de decisiones a los trabajadores con más años de servicio 

asignándoles, tareas basadas más en la confianza y en la experiencia acumuladas que en el control 

indiscriminado.  

3. Se recomienda desarrollar iniciativas organizacionales que permitan la aplicación de 

ciertos criterios administrativos que contribuyan a disminuir la incidencia de grados de cansancio 

emocional en las profesionales mujeres, considerando que si es factible aplicar criterios 

diferenciados de ritmo de trabajo entre los docentes como algo natural y esperable, quizás con mayor 

razón se tendrá que considerar el aspecto de la doble función en las mujeres que la llevan  
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a un grado de vulnerabilidad mayor que los hombres, especialmente de aquellas que laboran como 

docentes de tiempo parcial.  

Referidas a investigaciones futuras  

Durante el proceso de investigación se observó algunas áreas que por razones de tiempo y 

extensión no fue posible profundizar. A continuación se ofrecen algunas recomendaciones para 

investigaciones futuras:  

1. Se recomienda realizar estudios longitudinales para observar el comportamiento del SELA en 

relación a la variable tiempo de servicio, con particular énfasis en los diez primeros años de prestación de 

servicios de los docentes que trabajan en la enseñanza primaria, secundaria y de educación media superior 

con fines comparativos en su incidencia para una eventual prevención y tratamiento.  

2. Se recomienda realizar un estudio estructural del comportamiento de las variables de cultura de 

estilo innovador y de satisfacción laboral encontrados en la presente investigación con el fin de 

determinar un cierto orden en la manifestación de estas variables frente al SELA, como variables 

predictoras que han mostrado explicar casi lo mismo de este fenómeno del agotamiento laboral.  
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APENDICE A     

FORMULARIO DE ENCUESTA  



 

 



UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS 
Facultad de Educación  
Doctorado en Educación  

ENCUESTA DE OPINION A DOCENTES DE ESCUELAS PREPARATORIAS 

Estimado(a) docente:  

Usted, como parte de su unidad educativa, ha sido seleccionado(a) para participar en una investigación que 
tiene el propósito de mejorar las condiciones del trabajo docente en el Estado de Nuevo León. Deseamos conocer si 
los factores que conllevan a la satisfacción laboral, el grado de dedicación al trabajo. el grado de percepción de una 
cultura institucional de excelencia, los años de servicio y el género. son predictores significativos del agotamiento 
emocional, la despersonalización y la falta de autorrealización entre los profesores de escuelas preparatorias del 
Estado.  

Conscientes de que su opinión es muy valiosa en la recolección de la información. por favor, tenga la 
bondad de contestar todas las preguntas y datos solicitados. No necesita anotar su nombre. Esta información será 
tratada en forma confidencial.  

Una vez completada la presente encuesta, le agradeceremos devolverla el mismo día a la persona que se la 
entrego, Apreciamos desde ya su buena disposición.  

MUCHISIMAS GRACIAS  

SECCION 1: Datos Personales:  

Instrucciones: Marque, por favor, con una X la letra, que describa la información que más se aplique a su caso:  

I. SEXO: a) Femenino b) Masculino  

II. SUBSISTEMA EMPLEADOR a) Federal b) Estatal c) Particular d) Autónoma  

III. SITUACION LABORAL: a) Tiempo completo b) Tiempo parcial c) Reemplazo temporal  

IV. TIEMPO DE SERVICIO: Tiempo en su trabajo actual __ años. Tiempo en esta profesión __ años  

SECCION II: Instrucciones:  

Conteste a las frases indicando con una X en la columna que mejor expresa su sentimiento y percepción, según la 
escala que a continuación se describe:  



 
 

 



 
 



 
 



 

APENDICE B  

INFORMACION ESTADISTICA DE LA SEP  



 
 



 
 

SECRETARIA DE EDUCACION DEL ESTADO DE NUEVO LEON 

DIRECCION DE PLANEACION E INVESTIGACION EDUCATIVA 

COORDINACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION  

B-2 CONCENTRADO ESTADISTICO NIVEL BACHILLERATO GENERAL 

INICIO DEL CICLO ENERO 2000  



 
 



 
 



 

SECRETARIA DE EDUCACION DEL ESTADO DE NUEVO LEON 

DIRECCION DE PLANEACION E INVESTIGACION EDUCATIVA 

COORDINACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION  

B-3 CONCENTRADO ESTADISTICO NIVEL BACHILLERATO TECNICO 

INICIO DEL CICLO ENERO 2000  

 



 
 

 



 
 

SECRETARIA DE EDUCACION DEL ESTADO DE NUEVO LEON 

DIRECCION DE PLANEACION E INVESTIGACION EDUCATIVA 

COORDINACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION  

B-4 CONCENTRADO ESTADISTICO NIVEL PROFESIONAL MEDIO 

TECNICO INICIO DEL CICLO ENERO 2000  



 
 



 
 



 
 

 



 

APENDICE C  

POBLACION DE ESCUELAS PREPARATORIAS SEGUN 

SUBSISTEMA EMPLEADOR  



 

C-l. POBLACION DE ESCUELAS PREP ARA TORIAS FEDERALES  Y  ESTATALES 

SUBSISTEMA EMPLEADOR: SUBSECRETARIA DE EVALUACION Y EDUCACION SUPERIOR DE LA 

SECRETARIA DE EDUCACION DEL ESTADO DE NUEVO LEON.  

CON RECONOCIMIENTO DE VALIDEZ OFICIAL DE ESTUDIOS A ENERO DEL 2000  

 



 

C-2. LISTADO DE ESCUELAS PREPARATORIAS PARTICULARES 

SUBSISTEMA EMPLEADOR: UNIVERSIDADES PARTICULARES EN EL ESTADO DE NUEVO LEON.  

CON RECONOCIMIENTO DE VALIDEZ OFICIAL DE ESTUDIOS A ENERO DEL 2000  

 



 

C-3. POBLACION DE ESCUELAS PREPARATORIAS DE LA UANL 

SUBSISTEMA EMPLEADOR: UNlVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON  

CON RECONOCIMIENTO DE VALIDEZ OFICIAL DE ESTUDIOS A ENERO DEL 2000  

 



 

APENDICE D  

DATOS GENERALES DE LAMUESTRA  



 
 



 
 



 

APENDICE E  

CARTA DE SOLICITUD PARA LA APLICACION 

DE ENCUESTAS  



 

Montemorelos, Nuevo León, Mayo del 2000 

 Ing. 

Jesús Díaz Garza  

Director División Escuela Preparatoria 

UNIVERSIDAD DEL NORTE 

 Presente.-  

Distinguido Ingeniero:  

Por este intermedio me dirijo a usted del modo mas atento, a fin de solicitar su autorización para 

la aplicación de una ENCUESTA a los docentes de las Escuelas Preparatorias que están bajo su 

responsabilidad, con el propósito de conocer el grado de satisfacción laboral, el grado de dedicación al 

trabajo, el grado de percepción de la cultura institucional de excelencia, el tiempo de servicio y el genero, 

como predictores del síndrome del estrés laboral asistencial, entre los docentes de Escuelas Preparatorias 

del Estado de Nuevo León.  

Los resultados de dicha encuesta contribuirán a determinar y definir mejor los factores personales 

y organizacionales que estarían afectando el desempeño satisfactorio y productivo de los docentes, en ese 

importante nivel académico.  

Se ha establecido un sistema de selección aleatorio de los docentes por unidades de trabajo, los 

cuales representan aproximadamente un 22 % del conjunto de escuelas preparatorias del Estado, según 

sistema de agrupación administrativa. Por tal motivo solicitamos su gentil cooperación para administrar 

dicha encuesta a todos los docentes de las escuelas seleccionadas, según información adjunta.  

La investigación persigue cumplir los requisitos para obtener el grado de Doctor en Educación en 
la Universidad de Montemorelos.  

Agradeciendo anticipadamente su buena disposición y grata acogida, se despide de usted,  

Muy atentamente:  

Mtro. Jorge Quinteros Rocha 

Investigador  
UNIVERS1DAD DE MONTEMORELOS 
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APENDICE F  

FORMATO DE ENTREGA Y RECEPCION DE ENCUESTAS  



 
 



 

APENDICE G  

INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION DE ENCUESTAS  



 

INSTRUCCIONES PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO 

Profesor(a):  

Aplicador(a) de los instrumentos adjuntos 

Presente:  

Estimado(a) maestro(a):  

Por este conducto me dirijo a usted, a fin de solicitar su cooperación en la distribución y recuperación del 

material que se adjunta. Apreciare muchísimo tenga la amabilidad de considerar las siguientes instrucciones, antes 

de la aplicación de los instrumentos:  

1. Su institución ha sido seleccionada mediante un procedimiento aleatorio de la población de escuelas 

preparatorias del Estado de Nuevo León.  

2. Requerimos que todos los docentes de su unidad educativa que hacen clases, respondan la encuesta. Deberán 

considerar como unidad de observación para sus respuestas, la escuela preparatoria en la cual son encuestados 

(en caso trabajen en mas de una institución educativa.)  

3. Ruego señalarles que la información que amablemente nos proporcionen, será confidencial y orientada a una 

investigación doctoral, que busca incursionar en el campo de las condiciones de trabajo del sector docente, en 

las Escuelas Preparatorias del Estado.  

4. Apreciaría tenga la bondad de solicitar a los docentes, se sirvan contestar toda la encuesta, en algunos casos se 

acepta no contestar algunas preguntas, sin embargo, la omisión de alguna parte 0 sección de la encuesta  

5. INVALIDA el instrumento incompleto. Por favor procure recuperar el mismo día los instrumentos 

debidamente llenados.  

6. Una vez recuperadas todas las encuestas, le agradeceré hacerlas llegar al Director de la escuela, quien remitirá 

estas a la oficina de coordinación del sistema de escuelas preparatorias correspondiente.  

7. En la Sección III, pregunta 8 se hace alusión a una palabra "quemado", lo cual significa agotado, exhausto por el 
trabajo.  

Estamos seguros que su valiosa participación será un aporte en la realización de la investigación educativa en 

proceso, cuyos resultados se esperan puedan ser de beneficio para mejorar las condiciones laborales en las cuales 

trabajan los docentes.  

Reciba mi más sincera gratitud por su colaboración 

ATENT AMENTE:  

Mtro. Jorge R. Quinteros  

Investigador Educacional     

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS  

Teléfono:(826)3-308Extensión 159 
Fax: (826) 3-2708  

Correo electrónico: rquinteros@um.edu.mx 

Monterrey N.L., junio del 2000  
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APENDICE H  

DATOS GENEROLES OBTENIDOS DURANTE LA APLICACION DE 

LAS ENCUESTAS  



 
 



 
 



 

APENDICE I  

CARTA DEL RECTOR DE LA ESCUELA PREPARATORIA 
DEL I.T.E.S.M.  



 
 

 

26 de mayo de 2000.  

Mtro. Jorge Quinteros Rocha 

Investigador  

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS  

Estimado maestro Quinteros:  

Después de haber visto el material que me deja en mi oficina, relativo a la encuesta a los docentes de 

nuestras preparatorias, siento informarle que no es posible autorizar que se administre dicha encuesta.  



 

  APENDICE J  

  CODIGOS DE IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES  



 
 



 

  APENDICE K  

 SALIDAS COMPUTARIZADAS  
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