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Resumen

Se realiz6 un estudio para determinar si existe una relacion entre las dimensiones
del desgaste ocupacional y la percepcion de apoyo organizacional (PAO) en
profesores de nivel basico. La muestra fue de 120 participantes los cuales
respondieron la escala de desgaste ocupacional (EDO) (Uribe, 2010), y el
cuestionario de percepcion de apoyo organizacional (PAO) (Eisenberger et al,
1986); se realizaron andlisis de correlacién y de regresion lineal por pasos, los
resultados demostraron: relaciones negativas entre la PAO y las escalas del
desgaste ocupacional, las variables psicosomaticas se relacionaron positivamente
con las tres escalas de desgaste ocupacional, la PAO se relacioné negativamente
con las escalas psicosomaticas y que la PAO muestra un efecto positivo para
disminuir el factor psicosoméatico de ansiedad generado por insatisfaccion laboral

en la poblacion docente.

Palabras clave: Desgaste Ocupacional, Percepcion de Apoyo

Organizacional, Docencia, Variables Psicosomaticas, Salud Ocupacional.



Introduccién

La educacién es un componente clave en el desarrollo del ser humano, los
primeros afos de vida escolar son sumamente trascendentes para el desarrollo

intelectual, cognitivo y social de los individuos.

Los profesores aprenden diversas técnicas pedagogicas e integran sus
conocimientos acerca de diferentes materias y programas de estudios para
cumplir con el objetivo de transmitir conocimiento, cultura y valores que en un

futuro les permitan a los individuos hacer frente a las exigencias del mundo actual.

Sin embargo, ademas de tener la responsabilidad de procurar el desarrollo
intelectual, social y emocional de los alumnos, el profesor como trabajador esta
expuesto a diferentes estresores; Duran, Extremera, Montalbdn & Rey (2005)
puntualizan que los cambios en el rol del profesor y su reconocimiento social, los
nuevos modelos educativos que plantean mayores demandas y exigencias asi
como la escasez de recursos para darles respuesta y la interaccion con los
estudiantes (frecuentemente caracterizada por indisciplina o violencia en el aula)

parecen favorecer el desarrollo del sindrome de desgaste ocupacional.

Actualmente es importante aportar evidencia cientifica que justifique la

necesidad de establecer politicas, programas y actividades que tomen en cuenta



la importancia de la salud dentro del lugar de trabajo, a fin de promover cambios
sociales, culturales y organizacionales que contribuyan a crear politicas de salud
ocupacional, prever la manifestacion de patologias y mejorar la calidad de vida de

los trabajadores.

En el caso de los profesores, es importante destacar que tienen en sus
manos a terceros, por lo que la prioridad radica en identificar y controlar los
factores estresantes derivados del trabajo cotidiano dentro de las organizaciones
asi como el impacto que estas afectaciones que pueden tener dentro del
desarrollo y calidad de vida de los trabajadores y de igual o mayor relevancia con

los alumnos que tienen a su cargo.

Al respecto, Marrau (2007) considera que la prevalencia del sindrome en el
personal docente como una respuesta a fuentes de estrés crénico (la cual se
desarrolla cuando fallan las estrategias de afrontamiento) supone una sensacion
de fracaso profesional y de fracaso en las relaciones interpersonales con los
alumnos, lo que a su vez causaria un desarrollo en el sentimiento de baja
realizacion personal en el trabajo y agotamiento emocional. Ante esto, el individuo
puede desarrollar actitudes y conductas de despersonalizacion como una nueva

forma de afrontamiento.



En este sentido, la adaptacion psicolégica de las personas a nuevas
circunstancias puede ser facilitada o impedida dependiendo de factores
personales, contextuales y ambientales, asi como la interrelacién de los mismos

(Lazarus, 1991; Lazarus y Folkman, 1984).

Respecto a los recursos ambientales, en esta investigacion se propone que,
dentro del ambito laboral, la Percepcién de Apoyo Organizacional (PAO) se puede
tomar como un recurso ambiental que puede influir como facilitador del

afrontamiento ante las consecuencias del sindrome de desgaste ocupacional.

En el primer capitulo se encontrara informacion acerca de los principales
antecedentes, conceptos y definiciones, asi como modelos ilustrados del sindrome

de desgaste ocupacional.

En el capitulo dos se revisaran los antecedentes, el concepto y dimensiones
de la percepcion de apoyo organizacional (PAO), incluyendo una breve

descripcion de la teoria del intercambio social (TIS) la cual sustenta el constructo.



Capitulo 1. Sindrome de Desgaste Ocupacional

Antecedentes

Freunderberger fue el pionero en investigar acerca de lo que se conoce ahora
como sindrome de desgaste ocupacional, este autor lo conceptualiza como un:
“estado de agotamiento, decepcion y perdida de interés como consecuencia del
trabajo cotidiano en la prestacién de servicios ante expectativas inalcanzables”
(Freunderberger, 1974, p. 38, en Tonon, 2003); de igual forma lo concibe a partir
de una situacion laboral en la cual el individuo percibe agotamiento emocional y
fisico dentro de un ambiente profesional enfocado al servicio de ayuda hacia otras

personas, el cual puede ser servicio social, educativo, de salud, entre otros.

Posterior a esta primera aproximacion, una de las principales investigadoras
acerca de este fendmeno es Maslach (1978), quién realiz6 diferentes estudios
acerca del tema, definiéndolo bajo una perspectiva psicosocial, en la cual se
considera al sindrome como un proceso que se desarrolla a partir de la interaccion
que se produce dentro del ambiente laboral(al cual pertenece el profesional)
dependiendo de su desempefio y sus caracteristicas personales, ademas lo define
como un sindrome de agotamiento emocional y cinismo que ocurre con frecuencia
entre individuos que realizan algun tipo de trabajo con personas y que se traduce

en una respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico.



Continuando con esta postura Maslach y Jackson (1981) coinciden en que
es importante el factor psicosocial y el cronico para que pueda desarrollarse el
sindrome en los individuos. Asi mismo identifican tres dimensiones del sindrome:
(el cual fue desarrollado para construir un instrumento para evaluar el sindrome de
desgaste ocupacional en las personas): el agotamiento emocional (disminucion y
pérdida de recursos emocionales que corresponden a la medida de sentirse
abrumado emocionalmente), despersonalizacion (la respuesta impersonal y la falta
de sentimientos por los sujetos atendidos, que se expresa en el desarrollo de
actitudes negativas de insensibilidad y cinismo hacia los receptores del servicio
prestado) y falta de realizacion personal (sentimientos de competencia y
realizacion exitosa en la tarea laboral que se desempefia cotidianamente; en el
caso del sindrome de desgaste ocupacional corresponde a evaluar de forma
negativa, con el reproche de no haber alcanzado los objetivos propuestos y con
vivencias de insuficiencia impersonal y baja autoestima profesional) (Tonon,

2003).

Maslach (1981) sefiala que el sindrome de desgaste ocupacional se inicia
con la aparicibn de agotamiento emocional, posteriormente aparece

despersonalizacion y por ultimo baja realizacion personal en el trabajo.

Por otra parte, siguiendo la misma perspectiva Pines y Aronson (1988) se

refieren al sindrome de desgaste ocupacional como un estado de agotamiento



fisico, emocional y mental causado por involucrarse por largos periodos en

situaciones que son emocionalmente demandantes.

Gil-Monte (2005, p. 44) considera que el sindrome de desgaste ocupacional
es una respuesta al estrés laboral crénico, la cual explica como “una experiencia
subjetiva de caracter negativo compuesta por cogniciones, emociones y actitudes
negativas hacia el trabajo, hacia las personas con las que se relaciona el individuo
en su trabajo, en especial con los clientes y hacia el propio rol profesional
asimismo cataloga el sindrome como resultado de un proceso de acoso

psicosocial en el trabajo.

El sindrome no es algo que aparece subitamente, como se ha explicado
requiere de la integracion de diferentes variables, el proceso se va manifestando
de manera gradual, y dependiendo de la manera en que el individuo afronta los
acontecimientos que suceden en su ambiente. Existen varios modelos que
intentan describir el proceso en que el sindrome de desgaste ocupacional se va

desarrollando en los individuos.

De acuerdo con Farber (1991, como se citd en Mannasero, Vazquez,
Ferrer, Fornes, & Fernandez, 2003 p. 87) “el sindrome de desgaste ocupacional se
relaciona a una actividad laboral y surge de la percepcion de una discrepancia

significativa entre el esfuerzo y la recompensa, estando influida por factores



individuales, organizacionales y sociales”. Existe una tendencia a presentarse en
individuos que laboran directamente con clientes problematicos o necesitados y se
caracteriza tipicamente por el abandono o cinismo hacia los clientes, agotamiento
fisico o emocional y diversos sintomas psicolégicos, como irritabilidad, tristeza, y

baja autoestima”.

Como se sefalé anteriormente el sindrome de desgaste ocupacional se
presenta en los profesionales que proporcionan un servicio de ayuda a los demas,
independientemente de si el reforzador es un estimulo econdémico, para ellos
también es gratificante el conocimiento acerca del grado en que estan ayudando a
las personas que lo solicitan, esto produce cierto grado de estrés psicolégico y
emocional en el profesional, ya que tiene a su cargo y bajo su responsabilidad a
un ser humano. Ademas que estan expuestos por amplios periodos a los
problemas fisicos, psicoldgicos y sociales de los clientes, dependiendo de la

profesion.

Por otra parte, cabe destacar que el sindrome de desgaste ocupacional suele
aparecer de diferentes formas, presentando diferentes manifestaciones vy
sintomatologias. Freunderberger (1971), Maslach (1978), y Quevedo-Aguado, et al
(1999) clasificaron los sintomas del sindrome de desgaste ocupacional en cuatro

grupos, de acuerdo con su origen y manifestaciones, dividiéndolos en:



1. Agotamiento fisico o sintomas psicosomaticos: se caracteriza por baja
energia, fatiga crénica y debilidad. El sujeto puede ser susceptible a
enfermedades como: gripas, dolores de cabeza, tension muscular,
trastornos gastrointestinales, cambios drasticos en la alimentacion,
trastornos del suefio, frio constante, falta de aliento, entre otros.

2. Agotamiento emocional: involucra sentimientos de indefension,
desesperanza y de estar atrapado. Los signos varian entre sujetos pero
pueden manifestarse como: llanto incontrolable, frustracion, depresion,
indiferencia, crisis emocionales, desencanto entre otros.

3. Agotamiento mental: se destaca por el desarrollo de actitudes negativas
hacia uno mismo, el trabajo y la vida en si. Sus caracteristicas principales
son: baja moral, insatisfaccion, bajo auto-concepto, sentimientos de
inferioridad, incompetencia, pérdida de interés con las personas con
quienes se trabaja, entre otras.

4. Signos conductuales: desempefio deficiente, deterioro de la calidad del
servicio, ausentismo laboral, alta rotacion del personal, aumento de la
conducta violenta, aficiones suicidas, incapacidad para relajarse,
dependencia a sustancias toxicas, conflictos matrimoniales y familiares

entre otras.



Modelos

Como se menciono anteriormente, el sindrome de desgaste ocupacional es un
proceso crénico o gradual que va apareciendo con base a la respuesta o el
afrontamiento de diversos factores estresantes dentro del ambito laboral, es
importante conocer los diferentes modelos que delimitan las etapas que anteceden
y suceden el desarrollo del sindrome; el modelo de Edelwich y Brodsky (1980)

proponen cuatro fases que estan realcionadas de acuerdo al siguiente proceso:

Fase 1. Se caracteriza por ser un periodo en el cual los individuos
desarrollan sus actividades con gran entusiasmo, se identifican de manera positiva
con sus compaferos de trabajo y se sienten altamente comprometidos con la

organizacion.

Fase 2. Aln realiza sus actividades de forma eficiente, sin embargo ya no
se  encuentra tan comprometido con sus actividades, simplemente cumple de
acuerdo a lo estipulado y sus intereses se centran en actividades fuera del centro

de trabajo, amigos, familia, casa.

Fase 3. En esta etapa el individuo evalua si los esfuerzos que realiza, la
empatia que tiene con sus compafieros y el esfuerzo que imprime en sus

actividades en verdad le generan satisfaccion y valen la pena.
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Fase 4. En esta fase, la apatia se considera un mecanismo de defensa
frente a la frustracion, aunque el individuo se siente frustrado continuamente, no

puede realizar ninguna accion para evitarlo pues realiza su trabajo para subsistir.

El modelo de Farber (1991, como se cité en Mannasero, et al 2003) sigue

de manera sucesiva una serie de etapas, o estadios, de la siguiente manera:

1. Entusiasmo y dedicacion

2. Frustracion e ira, como respuesta a los estresores dentro del ambiente
laboral, que impactan en su entusiasmo.

3. Inconsecuencialidad, o falta de correspondencia entre la energia invertida y
los efectos y recompensas conseguidos.

4. Abandono de compromiso e implicacion en el trabajo.
Vulnerabilidad personal, apareciendo mdultiples problemas fisicos
(hipertension, problemas digestivos, dolores), cognitivos (echar la culpa a
otros, atencion egoista a las propias necesidades) y emocionales
(irritabilidad, tristeza y falta de paciencia).

6. Agotamiento y descuido (deseo de dejar el trabajo, ausencias frecuentes,
abuso de drogas, etc.), que seria el estadio final de los problemas

anteriores si no se recibe el tratamiento adecuado.

Gil-Monte (1994, como se cit6 en Gil-Monte 2005, p. 106) elaboré un
modelo alternativo el cual sustenta las teorias acerca del sindrome de desgaste
ocupacional. Hipotetiz6 un modelo en el que el sindrome de desgaste ocupacional
es definido como “una respuesta al estrés laboral crénico que aparece tras un

proceso de reevaluacion cognitiva, cuando las estrategias iniciales para afrontar el
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estrés laboral cronico no resultan funcionales”. Esta respuesta es una variable
mediadora entre el estrés percibido y sus consecuencias, y se inicia con el
desarrollo conjunto de baja realizacion personal en el trabajo y alto agotamiento
emocional. Las actitudes de despersonalizacion que siguen se consideran una
estrategia de afrontamiento desarrollada por los profesionales ante la experiencia

cronica de baja realizacion personal en el trabajo y alto agotamiento emocional.

Cabe destacar que se pone de manifiesto el papel de las emociones y la
importancia del significado de la percepciéon del sujeto a partir de los estimulos

psicosociales y las estrategias de afrontamiento del mismo.

El modelo de Price y Murphy (1984, como se citd en Gil-Monte 2005),
afirma que el sindrome de desgaste ocupacional es un proceso de adaptacion a
las situaciones de estrés laboral, y sugiere que puede ser explicado de manera
similar a un proceso de duelo, pues conlleva pérdidas de nivel personal (pérdida
de ilusion), de nivel intepersonal (pérdida de los beneficios que conllevan las
relaciones interpersonales positivas, como el sentirse apreciado), y de nivel

institucional (pérdida de trabajadores competentes para el sistema)
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El sindrome de desgaste ocupacional en personal docente

Una de las profesiones mas estresantes es la docencia, pues el docente
tiene a su cargo a terceros, los cuales dependen de manera importante de €l para
lograr desarrollar sus potencialidades intelectuales dependiendo de la etapa de

desarrollo.

El sindrome de desgaste ocupacional docente es definido como un patrén
negativo de respuesta a eventos estresantes relacionados con la practica de la
ensefianza, los alumnos y la docencia como profesion, asi como la percepcion de

la falta de apoyo administrativo (Seidaman y Zager, 1987).

Kyriacou (1987, p.146) define el sindrome de desgaste ocupacional que
experimenta el docente como: “la experiencia sufrida por un profesor(a) de
emociones no placenteras como: tension, frustracion, ansiedad, ira y depresion

resultantes de su labor docente”.

El profesor con sindrome de desgaste ocupacional es, frecuentemente,
impredecible en su conducta y las contradicciones son casi nhorma de su actividad,
por un lado, tiene la necesidad imperiosa de culpar o atribuir a alguien por lo que
pasa y al mismo tiempo olvidar hasta donde pueda todo lo relacionado con su

trabajo, la ensefianza; puede parecer desesperado y sin ganas de hacer nada, a
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veces, y con grandes ganas de actividad social en otras (Mannasero et. al, 2003);
lo cual ademas de impactar en la vida social y profesional del profesor, también

repercute indirectamente en sus alumnos.

Guerrero & Rubio (2005) enfatizan que el sindrome de desgaste
ocupacional debe entenderse como una respuesta a las fuentes de estrés crénico
gue surgen de las relaciones entre los usuarios de los servicios asistenciales y los
profesionales es decir, como un proceso de interaccién entre el contexto laboral y
las caracteristicas de la persona; por lo tanto el sindrome no es cuestionable en el
caso de la docencia ya que se encuentran presentes las variables que interactian

y aumentan la probabilidad de que se presente el sindrome.

Marrau (2007) percibe la prevalencia del sindrome en el personal docente
como una respuesta a fuentes de estrés cronico, la cual se desarrolla cuando
fallan las estrategias de afrontamiento, este fallo supone una sensacién de fracaso
profesional y de fracaso en las relaciones interpersonales con los alumnos, lo que
a su vez desarrolla sentimiento de baja realizacion personal en el trabajo y
agotamiento emocional, ante estos sentimientos el mismo autor supone que el
individuo desarrollara actitudes y conductas de despersonalizacion como una

nueva forma de afrontamiento.



14

Farber (1991, como se citd en Mannasero, et al 2003) sistematizando todos
estos rasgos de la conducta del personal docente, destaco la existencia de tres
prototipos principales que pueden ayudar a entender las diferentes caracteristicas
bajo las que opera el sindrome de desgaste ocupacional en el personal docente;
cabe destacar que no significa que un profesor pueda ser incluido dentro de una
categoria de manera pura, sino que las categorias pueden ser fluctuantes y se
pueden experimentar en diversos instantes una y otra, las categorias que el autor

definié son:

1. Profesores agotados. Reaccionan ante las excesivas demandas y los
fracasos de la ensefianza trabajando cada vez menos y con mas
tranquilidad, puesto que no esperan alcanzar ningun objetivo o que
trabajar mas o mejor tenga para ellos ningun tipo de compensacion. Los
profesores agotados han cortado o eliminado su compromiso y su
dedicacion personal con la ensefianza.

2. Profesores frenéticos. Suelen ser profesores muy comprometidos con
su trabajo, que reaccionan ante la adversidad y los fracasos sin
reconocerlos y sin darse tregua, incrementando mas y mas sus
esfuerzos ante la adversidad, en lugar de reaccionar y dosificar sus
esfuerzos o modificar sus objetivos. El sindrome de desgaste
ocupacional aparece en sus vidas bruscamente; en un momento de
debilidad, cuando todo su sentido de eficacia desaparece, de golpe,
todo se viene abajo y la desilusion lo invade por completo. Los

profesores se encuentran tan comprometidos y celosos de su trabajo,
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gue incluso olvidan sus propias necesidades, se esfuerzan frenética y
heroicamente hasta que se agotan.

3. Profesores Infraincentivados. Este tipo de profesores no encuentran en
su trabajo suficientes estimulos, aunque no se sienten agotados, ni
estresados, ni tampoco perjudicados en su autoestima. Simplemente, no
perciben en su trabajo nada que consideren una buena recompensa por
hacerlo y consideran que sus capacidades estan infrautilizadas en la

escuela.

Por otra parte, el modelo de estrés docente de Kyriacou y Sutcliffe (1978)
propone que el sindrome de desgaste ocupacional docente, resulta de la

percepcion del profesor que:

e Las demandas van dirigidas hacia él.
e Esincapaz o tiene dificultad para cubrir dichas demandas.

e El fracaso para lograrlo amenaza su bienestar fisico y mental

Lo importante es el afrontamiento ante la amenaza y las estrategias que

utiliza para cubrir estas demandas de manera positiva y lidiar con ellas.

El desempefio del profesor se puede ver reducido debido a sintomatologias
experimentadas, falta de motivacion para preparar sus clases, para preparase

mas, para ayudar a sus alumnos, inasistencias por enfermedades, agotamiento
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fisico y emocional, irritabilidad, ira, falta de compromiso, intolerancia a la

frustracion, entre otras.

En este capitulo se expuso que el sindrome de desgaste ocupacional se
presenta de manera cronica, ademas se encuentra fuertemente relacionado con la
tarea cotidiana y la acumulacién de la fatiga ante la falta de correspondencia entre

el reforzador y la inversién del esfuerzo.

Freunderberger (1974, como se citdé en Tonon, 2003) lo concibe a partir de
una situacion laboral en la cual el individuo percibe agotamiento emocional y fisico
dentro de un ambiente profesional enfocado al servicio de ayuda hacia otras
personas, el cual puede ser servicio social, educativo, de salud, entre otros; por lo
cual podemos argumentar que el sindrome de desgaste ocupacional tiene
prevalencia en trabajadores que otorgan servicio a terceros, lo cual no es
cuestionable en el caso de la docencia; Saidaman y Zager (1987) definen que el
sindrome de desgaste ocupacional se presenta en los profesores debido a que
estos se exponen a eventos estresantes relacionados con la practica de la
ensefianza, los alumnos, la docencia como profesién asi como la percepcién de la
falta de apoyo administrativo, lo cual ubica a esta poblacién con gran riesgo a
padecerlo, pues como sabemos parte de su responsabilidad es ayudar a sus

alumnos a desarrollar habilidades intelectuales, sociales y cognitivas.
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De acuerdo con lo anterior, resulta importante tener informacion e identificar
variables que nos permitan emprender planes de accion para prevenir su
aparicion, controlar su proliferacién y disminuir los indices de desgaste que las
personas (que actualmente lo presentan) experimentan, pretendiendo con esto
mantener la salud laboral del profesorado en un estado 6ptimo, lo cual implica

también una mejor calidad de educacion en sus alumnos.
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Capitulo 2. Percepcién de Apoyo Organizacional (PAO)

Actualmente la Percepcion de Apoyo Organizacional (PAO) es un factor clave para
comprender el comportamiento, actitud, motivacion y compromiso en el ambito
laboral; los empleados tienen un rol de gran importancia dentro de cualquier
organizacion, ademas de las prestaciones y el sueldo otorgado por el trabajo
realizado, también se encuentran sujetos a otros factores que tienen implicaciones
emocionales y cognitivas que les afectan directamente; generalmente las
organizaciones tienen como ideal el ofrecer a los trabajadores diferentes apoyos
para mantenerlos dentro de la misma, buscando generar confianza y un

compromiso mutuo que tenga como resultado el desarrollo integral de ambos.

Teoria del intercambio social (TIS)

El concepto de percepcion de apoyo organizacional tiene como base la teoria del
intercambio social la cual diversos autores (Homans,1961 y Thibaut & Kelly,1959,
como se citd en Stolarski, 1974; Blau,1964 como se citd6 en Estramina, 2007)
comenzaron a estudiar, tratando de explicar que el cambio social y la estabilidad

son parte de un proceso de intercambios negociados entre los individuos.

Morales (1981, p. 130) menciona que todas las teoria de intercambio
comparten dos supuestos, el primero considera al hedonismo como rasgo esencial

de la naturaleza humana y como determinante fundamental de las relaciones
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sociales que se mantienen en funcién de los resultados o recompensas que
proporcionan, y el segundo, el individualismo, y en virtud de él se considera la
explicacion de todo fendmeno social, ademas que “la aceptacién de estos dos
supuestos hace que los conceptos y principios fundamentales de la teoria sean
psicolégicos y que toda interaccion, o en su parte mas importante, se conciba

como un intercambio de recompensas”.

La TIS analiza cémo afecta la estructura de los costos y recompensas a los
patrones de interaccion que se desarrollan en las relaciones sociales (Molm 1991,

como se citd en Rogero 2009).

Una de las primeras aproximaciones de esta teoria fue planteada por
Thibaut y Kelley (1959, como se citd en Stolarski, R. 1974), sus postulados tenian
un caracter conductual — econdémico, teniendo como conceptos fundamentales:

beneficios, costos, resultados y nivel de comparacion.

El eje principal de sus deducciones se centré en explicar la manera en que
dos o0 mas personas que participan en una relacion de caracter interactivo
dependen una de la otra para obtener resultados positivos; aunque al interactuar
cada persona responde emitiendo un patron o conjunto de comportamientos
secuenciales especificos, la premisa basica de la teoria sefiala que una

interaccion socialmente significativa se repetira solo cuando los integrantes
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resulten beneficiados en funcién de haber participado en esta, ademas mencionan
que las ganancias resultantes de la interaccion pueden ser de dos formas:
beneficios materiales (objetos) o beneficios psicoldgicos (incremento en el poder,

estatus, afecto, etc.).

Los mismo autores sostienen que la meta de la interaccion social es la de
maximizar los resultados positivos que cada participante pueda obtener, y aunque
el interés por las ganancias es netamente individual, también es funcional para el

grupo, pues contribuye a mantener su integridad.

Cada unidad de intercambio estaria compuesta por secuencias verbales y
motrices dirigidas hacia una meta, la cual seria, como se menciond la de

maximizar los beneficios y minimizar los costos producto de la interaccion.

Ademas afirman que al valorar las relaciones de intercambio, las personas
emplean dos criterios o patrones de comparacién subjetivos: el nivel de
comparacion y el nivel de comparacion subjetivo. Definen el nivel de comparacion
como “el estandar en relacién al cual el sujeto valora lo atrayente o satisfactoria
que resulta ser esa relacion para el”, cabe mencionar que este nivel establece una
especie de “promedio” acerca de beneficios y costos resultantes de experiencias

previas (propios o de otros sujetos).
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El nivel de comparacion alternativa, es “el estandar que el sujeto de una
relacion emplea para decidir si permanece en ella o la deja”, es decir, al valorar
una relacion el sujeto la comparara con otras relaciones y tomara una decision en
funciébn a cual le ofrece mayores beneficios, consecuentemente una persona
puede abandonar una alternativa por otra dependiendo de los beneficios que le

ofrezcan.

En las dos situaciones, la recompensa y los costos varian en funcién de las

experiencias que ha vivido una persona y las oportunidades presentes.

Homans (1961, citado en Stolarski, R. 1974) propone otro modelo, este se
basa en el condicionamiento operante y la economia elemental, conceptualiza el
comportamiento social como “un intercambio de actividades, tangibles o no, que
ocurre entre dos 0 mas personas y cuyo resultado se especifica en costos o

recompensas”.

Partiendo de las leyes del condicionamiento operante y sus estudios,
Homans (1982, citado en Estramiana 2007; Rogero 2009) formula cinco

preposiciones:

e Preposicidn del éxito. “cuanto mas sea recompensada la actividad de una
persona, tanto mas probable es la posibilidad que se lleve a cabo esta

actividad”
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e Preposicion del estimulo. “si el concurso de un determinado estimulo o una
serie de estimulos ha generado que, en el pasado, una persona se haya
visto recompensada, entonces cuanto mas semejantes sean los estimulos
actuales a los pasados, tanto mas probable es que la persona realice ahora
la misma actividad o alguna semejante”

e Preposicion del valor. “cuanto mas valiosa sea la recompensa de una
actividad, tanto mas probable es que el sujeto realice esta actividad”.

e Preposicidon de la privacion-satisfaccion. “cuanto mas haya recibido una
persona una recompensa determinada en el pasado inmediato, tanto
menos valiosa le resultara toda ulterior unidad de esa recompensa”

e Preposicion de la frustracion-agresiéon. “si una persona no recibe por su
actividad la recompensa que esperaba o0 recibe un castigo que no
esperaba, sentird enfado, y al estar enfadada, los efectos de una conducta

agresiva le valdran la recompensa.”

Aunque todo lo establece dentro de un marco de contingencia costo-
recompensa, menciona que el modelo funciona con base en tres variables
enddégenas que interactian entre si y una variable exdgena moduladora, las
variables enddgenas son: la actividad (lo que hacen los miembros de un grupo en
su conducta como tales), el sentimiento (las actividades que los miembros de la
comunidad simbdlica o verbal particular, consideran como signo de las actitudes y
los afectos que un hombre tiene con respecto a otros), y la interaccién (unidad de

actividad estimulada por determinada unidad de actividad producida por otro), por
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otra parte, la variable exdgena son las “normas” (afirmaciones hechas por los
miembros del grupo con respecto a la forma en que bajo determinadas

circunstancias deben comportarse).

Un tercer modelo de la TIS es el propuesto por Blau (1964, en Estramiana,
2007), el cual a diferencia de los autores anteriores si bien considera que el
intercambio parte de las relaciones interpersonales, plantea que los procesos de
intercambio también van dando lugar a nuevas formas de relacion dentro de las
estructuras sociales; menciona que la forma béasica de la relacién social es la
asociacion, misma que precede al intercambio social, y estd compuesta por tres
unidades: la atraccion personal, la presentacion de una imagen deseable y la
aprobacion social. Toda vez que se genera una asociacién, se generara un

intercambio, y a partir de esto se irdn conformando nuevas formas de relacion.

Diversos autores sostienen que las interacciones humanas son transacciones
gue tienen como fin el maximizar las gratificaciones y minimizar los costos para

uno mismo. (Blanch, 2003; Mayers, 2000; Rice, 1997)

Blanch (1982, como se cité en Blanch 2003, pp. 99) argumenta que “las teorias
del intercambio social tratan de explicar la conducta humana combinando el
principio economico de la conducta como funcion del propio interés, la l6gica
hedonista de la persecucion del placer y la axiologia pragmatista de la utilidad”,

ademas menciona que “el sujeto unicamente busca su beneficio particular, con lo
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gue supuestamente contribuye (sin proponérselo) a la riqueza de las demas

personas” (Blanch, 2003)

Gil-Monte P. y Peir6 J. (1997) argumentan en un primer sentido que la TIS es
producto de un intercambio de recompensas y castigos, el individuo funciona
siguiendo un principio hedonista segun el cual intenta maximizar el placer
(recompensas) y minimizar el dolor (castigos). En estos procesos de intercambio
las personas asignan un valor tanto a sus resultados como a los resultados
obtenidos por los demas y esperan que estos intercambios se desarrollen con

honradez, reciprocidad y equidad.

A su vez Rogero (2009) argumenta que los actores establecen distintos tipos
de relaciones, dependiendo de las normas implicitas que delimiten su aportacion y
beneficios. En la mayoria de las relaciones humanas se produce una reciprocidad
en la que existe una expectativa de ser correspondido, estas normas pueden

mutar a lo largo de una relacién estableciéndose diferentes clases de intercambio.

De acuerdo con lo anterior podriamos deducir que por una parte, el sujeto
respondera o actuard de acuerdo a sus metas o necesidades de interaccion, y por
la otra, los beneficios que pueda obtener influiran para aumentar la prevalencia de
la interaccion teniendo siempre en cuenta la viabilidad, estabilidad y el beneficio

propio.
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Un componente béasico de la TIS y por ende de la PAO es la Norma de
Reciprocidad, este concepto radica en las expectativas sociales que se tiene

acerca de una persona y su comportamiento.

Gouldner (1960, como se cité en Rhodes & Einserberger, 2002, p.698) deduce
gue “cuando una persona trata de buena manera a otra, la norma de reciprocidad
le obliga a tratarla de igual forma”; formandose una expectativa acerca de que las

personas ayudaran y no perjudicaran a quienes les hayan ayudado.

Coyle-Shapiro, Morrow, y Kessler (2006) sugieren que el intercambio social

implica una serie de interacciones interdependientes que obligan a la reciprocidad.

Podemos concluir que la norma de reciprocidad sugiere que cuando se recibe
un trato preferente de otros se corresponda con la expectativa de recompensarlo

de la misma forma.
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Percepcion de Apoyo Organizacional

La teoria de la Percepcién de Apoyo Organizacional plantea que “para determinar
la prontitud con que la organizacion recompensa el esfuerzo y busca satisfacer
sus necesidades socioemocionales, los empleados desarrollan creencias
conjuntas acerca de la medida en que la organizacion valora sus contribuciones y
se preocupa por su bienestar” (Einsenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa,

1986, como se citd en Rhodes, 2002, p.698).

Levinson (1965, como se citdé en Fuller, Hester, Barnett, Frey, & Relyea,
2006, p. 328) promueve la idea acerca que los individuos tienden a
antropomorfizar (es decir, personifican) la institucion a la que pertenecen, sobre la
base de las acciones, las tradiciones y las politicas; bajo esta premisas podriamos
suponer que si la organizacién le brinda apoyo a sus colaboradores, ellos podrian

responder de forma reciproca.

Blau (1964, como se cité en Nik, A. & Tengku, A. 2009, p.122) argumenta
que los empleados se esfuerzan y se comprometen en funcién de los bienes
materiales y los beneficios sociales que les brinda la organizacion; €l mismo
propone que “la relacion entre el empleado y la organizacion procede del grado en
gue estos comparten los objetivos por alcanzar” (1964, como se cité en Ali, 2010);
a su vez, Fuller et. al. (2006) argumenta también que las personas obtienen el
estatus de su organizacion directamente desde su relacion de intercambio con el

empleados, es decir en qué medida “soy valorado por mi organizacién”
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De acuerdo con esto, el empleado se compromete con la organizacion de
acuerdo a la percepcidén que tiene acerca de que esta le proporciona apoyo e
interés en su bienestar, existiendo reciprocidad entre estos conceptos; diversas
investigaciones concuerdan en el hecho de que la percepcion de reconocimiento,
recompensas, promociones 0 ascensos por el trabajo realizado, benefician o
incrementan el nivel de PAO (Eisenberger, Rhodes, & Cameron, 1999; Meyer &
Smith, 2000; Shore, Tetrick, & Barksdale, 2006) pues perciben un trato reciproco

de la organizacion.

Toro (2007, p. 47) concluye que el concepto “no se refiere tanto a hechos o
situaciones especificas de la organizacion sino mas bien a la percepcion subjetiva
de tales actitudes y preocupaciones por parte de personas representativas de la
organizacion®, es decir, se resume a la persona, al como asimila con base a otros

constructos psicolégicos su entorno, en la dimension de apoyo.

Vega y Garrido (1998, como se citd en Garcia 2006, p. 38) sefialan que la
percepcion de apoyo organizacional es el “conjunto de acciones que conducen a
una persona a percibir que es estimada, aceptada, considerada y valorada por los

miembro de una empresa’.

Con base en las investigaciones de Eisenberger, Arias (2001, p. 7)
menciona que “si las persona perciben que la organizacion se interesa por ellas,

procura su bienestar y les brinda ayuda ante problemas personales cuando es
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necesario, las consecuencias son muy favorables para la organizacién en cuanto

al desempefio y permanencia.

Rhodes et. al. (2002) plantea que la teoria de apoyo organizacional implica

procesos psicolégicos subyacentes en tres sentidos:

1. En lo que concierne a la norma de reciprocidad, la percepcién de apoyo
organizacional genera en el empleado un sentido de responsabilidad y
compromiso por el bienestar de la organizacion y por el logro de los
objetivos.

2. El compromiso, la aprobacion y el respeto relacionados a la percepcion de
apoyo organizacional empatan con sus necesidades socioemocionales, lo
cual permite al empleado a identificarse de forma positiva con la
organizacion.

3. La percepcion de apoyo organizacional fortalece la idea acerca que la
organizacion reconoce y premia el rendimiento positivo. Estos procesos
generan resultados favorables para ambos (ej. en el caso de los empleados,
el aumento de satisfaccion laboral, y un estado de animo y motivacion
elevado y para la organizacion, un mayor compromiso afectivo y mayor

rendimiento de los empleados)

Laschinger, et. al. (2006) coinciden con las ideas de Eisenberger y
concluyen que el PAO ademas genera en el empleado un amplio sentido de

obligacion para cuidar y procurar el bienestar de la organizacion, el cual se
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manifiesta cuando el colaborador se compromete intensamente en acciones que

favorezcan el logro de los objetivos organizacionales.

Asimismo (Eisenberger et al., 1986, como se cit6 en Ghani, 2009),
manifiesta que la percepcion de apoyo organizacional fomenta el compromiso
emocional o afectivo, es decir, dependiendo del grado en que los trabajadores
perciben que la organizacion contribuye a cubrir sus necesidades socio-
emocionales sugiriendo que un mayor nivel que contribuiria a compensar las
necesidades individuales de aprecio, respeto, identidad social, reconocimiento y

las recompensas intrinsecas.

Se encontraron diferentes factores intervinientes de la PAO, después de un
meta andlisis, Rhodes et. al. (2002) delimito tres componentes claves que

influencian positivamente los niveles de percepcion de apoyo organizacional:

e Justicia
e Apoyo del supervisor

¢ Recompensas y condiciones de trabajo

Justicia. Este aspecto hace referencia a la calidad en el trato interpersonal en la
asignacion de recursos; esto también incluye el trato digno, respetuoso, asi como
la comunicacion acerca de la manera en que se determinan los resultados

(Rhodes et. al., 2002)
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Patrick y Laschinger (2006) argumentan que equidad hace referencia al

funcionamiento de las politicas y procedimientos de una organizacion.

La percepcion de justicia en los procesos organizacionales esta fuertemente
relacionada con la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la manera
de trabajar (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt, Conlon; Wesson, Porter &

NG, 2001, como se citdé en Johnson, J. et al 2009, pp. 432).

Esta dimension fue analizada a fondo y se observo la interrelacién de varios
componentes con esta variable, en funcion de la manera en que se reciben las
recompensas, Kacmar y Carlson (1997) consideraron tres principales puntos que
no van conforme a las practicas de justicia en la organizacién, estos son: la
obtencién de los resultados actuando de manera egoista; estar de acuerdo con
“‘malas practicas” o “malos manejos” de gestibn para asegurar resultados
valorados y por ultimo la obtencion de aumentos salariales y promociones a través
del favoritsmo y no por el méritos. Supusieron que este conflicto dafia la
percepcién que se tiene acerca de los procedimientos y resultados de la

organizacion, lo cual pudiera disminuir la AOP.

Apoyo del supervisor. Se encontr0 que asi como los empleados poseen una
percepcion global acerca de su organizacion, también desarrollan o generan
percepciones acerca del grado en que el supervisor valora sus contribuciones y

cuida de su bienestar (Kottke y Sharafinski, 1988)
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El supervisor es representante de la organizacion y tiene la responsabilidad
directa de realizar una evaluacién constructiva del desempefio de los trabajadores;
consecuentemente los empleados resentiran favorable o desfavorablemente esta
tarea, traduciéndolo en la percepcion acerca del apoyo del supervisor y por ende

de la organizacion.

De igual forma, Rhodes et. al. (2002) realiz6 investigaciones para examinar
relaciones entre las variables del “apoyo del supervisor”’ y la PAO, su investigacion
confirmd la teoria del apoyo organizacional determinando que una buena relacion

con el supervisor contribuye a elevar los niveles de la PAO por el empleado.

Waseem (2010) considera que si el empleado tiene una relacién positiva
con el supervisor, él o ella sentiran que la organizacion ha contribuido para
satisfacer su necesidad de relacionarse, y por lo tanto, perciben que la
organizacion se ha preocupado por su bienestar; por lo cual se puede concluir que
una mejor relacion de intercambio entre los supervisores y los empleados

contribuird a aumentar el nivel de PAO.

Sistema de recompensas y condiciones de trabajo. Alderfer (1972, como se
cito en Waseem, 2010, p. 3266) considera que si bien el sistema de recompensas
de la organizacion ayudara a satisfacer las necesidades fisiolégicas de los
empleados, sin embargo ellos también tienen el deseo de desarrollar sus
habilidades dentro de la organizacion para satisfacer sus necesidades de

crecimiento y desarrollo.
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Shore y Shore (1995) sugieren que existen diversas practicas de recursos
humanos que generan que los empleados consideren que se reconocen sus
contribuciones, ademas de que estas incrementan los niveles de PAO. Se han
investigado varios sistemas de recompensas y condiciones de trabajo que tienen

correlacion con la PAO, siendo los principales:

e Estimulos econdmicos y promociones laborales
e Seguridad o estabilidad laboral

e Autonomia

e Control de variables estresoras

e Capacitacion

e Tamafo de la organizacion.

También se encontraron otros hallazgos generados por el PAO; Patrick et. al.
(2006) observaron que cuando los empleados reciben retroalimentacion positiva,
son reconocidos y se recompensan sus aportaciones se sienten valorados por la
organizacién, y cuando carecen de soporte las personas se sientes frustradas e
insatisfechas con su trabajo, también encontré que la PAO desempefa un papel
importante en la retencion de personal y permite desarrollar liderazgo futuro en los

trabajadores.
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Wayne, Shore y Liden (1997) concluyen que cuando la PAO es alta, el
desarrollo de intercambio social incrementa, consecuentemente el empleando
respondera de forma reciproca y aumentara su nivel de compromiso con base al

grado en que considere que la organizacioén le ha apoyado.

Chiaburu y Marinova (2006) mencionan la probabilidad acerca que
dependiendo del grado en que los empleados se sientan valorados y cuidados por
Su organizacion, estos responderan de manera reciproca mejorando su esfuerzo o
modificando su comportamiento tomando siempre en cuenta el beneficiar a la

organizacion.

Watt (2010) encontr6 que los empleados que presentan tendencia al
aburrimiento perciben menor soporte y consideran que su organizacion no procura

su bienestar.

Por otra parte, es importante mencionar que Eisenberger, Huntington,
Hutchinson, & Sowa (1986), observaron un patron consistente con respecto a la
forma de percibir el apoyo organizacional, es decir, el grado que la organizacion
aprecia sus contribuciones y los trata de manera favorable o desfavorable, con
base en ello realizo diferentes estudios exploratorios y confirmatorios obteniendo
evidencias de diferentes poblaciones y finalmente desarrollo el “Survey of

Perceived Organizational Support” a fin de evaluar esta dimension.
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Con base en lo mencionado en este capitulo comprendemos que el concepto
de percepcion de apoyo organizacional tiene como base la teoria del intercambio
social, la cual ha sido investigada por diversos autores (Homans,1961 y Thibaut &
Kelly,1959, como se cité en Stolarski, 1974; Blau,1964 como se cité en Estramina,
2007), y se centra en explicar que el cambio social y la estabilidad son parte de un
proceso de intercambios negociados entre los individuos 6 “como un intercambio

de recompensas” (Morales, 1981, p. 130).

Por otra parte, la teoria de la Percepcion de Apoyo Organizacional investiga
las creencias de los trabajadores acerca de la forma en que la organizacién valora
sus contribuciones y se preocupa por su bienestar (Eisenberger, et. al. 1986, tr.),
lo mencionado anteriormente complementa las dos teorias permitiéndonos
concluir que, si los individuos perciben que la organizaciéon para la cual laboran les
provee de recompensas (entendido como la forma en que gracias a su labor
dentro de la institucion se satisfacen sus necesidades socioemocionales) ellos
responderan de la manera reciproca comprometiéndose mas en las labores que
desarrollan, siendo relevante para comprender la motivacion, el compromiso y la
buena disposicion del personal hacia su trabajo y hacia la empresa, asi como las
implicaciones que tiene esta variable para la mantener la salud laboral de los

trabajadores.
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Método

Planteamiento del problema

Una de las poblaciones en riesgo de presentar el sindrome y a quien esta
enfocada esta investigacion es el personal docente (Kyriacou 1987; Mannasero

2003; Salanova, 2005; Schaufeli, 2010).

El papel que tiene el docente dentro de una institucion educativa es de
suma importancia ya que tiene a su cargo a terceros, los cuales dependen de
manera importante de él para lograr desarrollar sus potencialidades intelectuales

dependiendo de su etapa de desarrollo.

El sindrome de desgaste ocupacional definido como un patron negativo de
respuesta a eventos estresantes relacionados con la practica de la ensefianza, los
alumnos y la docencia como profesién, asi como la percepciéon de la falta de
apoyo administrativo (Seidaman y Zager, 1987). Entonces la falta de apoyo y en si
la situacion estresante del ambiente de trabajo escolar con todos los factores que

intervienen en el, impactan directamente en el docente.

De acuerdo con lo anterior es importante identificar si existe interaccion entre
diferentes variables que participan en el desarrollo del sindrome con el fin de

contar informacion relevante que contribuya a tomar decisiones tanto para frenar
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su evolucién como para prevenir que se presente en un futuro, lo cual impactara
directamente en la salud del profesionista que como consecuencia obtendrd un

mejor desempeiio laboral.

Preguntas de Investigacion

¢, Cudl es indice de apoyo organizacional percibido del personal docente de la

poblaciéon estudiada?

¢ Cuél de las tres dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional tiene mayor

incidencia en la muestra estudiada?

¢, Qué relacion existe entre la percepcion de apoyo organizacional y el sindrome de

desgaste ocupacional en el personal docente?

¢ Qué relacién existe entre la percepcion de apoyo organizacional y las tres
dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional con cada una de las

diferentes variables psicosomaticas en personal docente de nivel basico?

¢La Percepcion de Apoyo Organizacional afiade explicacion de la varianza a la
relacion entre las dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional y las

variables psicosomaticas?
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Objetivos

Identificar el indice de apoyo organizacional percibido del personal docente de la

poblacion estudiada

Identificar cual de las tres dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional

tiene mayor incidencia en la muestra estudiada

Identificar si existe alguna relacion entre la percepcion de apoyo organizacional y

el sindrome de desgaste ocupacional en el personal docente

Identificar si existe relacion entre la percepcion de apoyo organizacional y las tres
dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional con cada una de las

diferentes variables psicosomaticas en personal docente de nivel basico.

Identificar si la Percepcion de Apoyo Organizacional afiade explicacion de la
varianza a la relacion entre las dimensiones del sindrome de desgastes

ocupacional y las variables psicosomaticas

Tipo de estudio

El tipo de estudio es descriptivo y correlacional, pues se describieron las

caracteristicas de la poblacion y se busco identifica las posibles relaciones entre

las diferentes variables implicadas en una muestra de personal docente de nivel.
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Disefio

Por las caracteristicas de la investigacidon, se emple6 un disefio no experimental
transeccional ya que se aplicaron los instrumentos de evaluacion, se recolectaron
los datos, se busco describir variables y se analizdé la incidencia en un solo

momento o en un tiempo Unico.

Definicién de variables

Definiciébn Conceptual. Sindrome de desgaste ocupacional: Maslach
(1978) lo define como: un sindrome de agotamiento emocional y cinismo que
ocurre con frecuencia entre individuos que realizan algun tipo de trabajo con
personas y que se traduce en una respuesta inadecuada a un estrés emocional
crénico. Se identifican tres principales dimensiones: a) el agotamiento emocional
(disminucion y pérdida de recursos emocionales que corresponden a la medida de
sentirse abrumado emocionalmente), b) despersonalizacibn ( la respuesta
impersonal y la falta de sentimientos por los sujetos atendidos, que se expresa en
el desarrollo de actitudes negativas de insensibilidad y cinismo hacia los
receptores del servicio prestado) y c) falta de realizacion personal ( sentimientos
de competencia y realizacion exitosa en la tarea laboral que se desempefa
cotidianamente; en el caso del sindrome de desgaste ocupacional corresponde a
evaluar de forma negativa, con el reproche de no haber alcanzado los objetivos
propuestos y con vivencias de insuficiencia impersonal y baja autoestima

profesional) (Tonon, 2003).
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Percepcion de apoyo organizacional: Percepcion del trabajador acerca
de la prontitud en que la organizacion recompensa el esfuerzo y busca satisfacer
sus necesidades socioemocionales, los empleados desarrollan creencias
conjuntas acerca de la medida en que la organizacion valora sus contribuciones y

se preocupa por su bienestar” (Einsenberger 1986, tr.)

Variables psicosomaticas y sociodemogréficas: Caracteristicas personales

de los sujetos

Definicién Operacional. Sindrome de desgaste ocupacional: media de
los puntajes obtenidos de acuerdo a los componentes de la variable: agotamiento
(reactivos: 2, 4, 5, 6,14, 19, 20, 26, 27), despersonalizacién (reactivos:
3,7,9,16,18,21,22,23,29) e insatisfaccion al logro (reactivos:

1,8,10,11,12,13,15,17,24,25,28,30)

Percepcién de apoyo organizacional: media del total del puntaje obtenido

del instrumento.

Variables psicosomaticas: media de los puntajes obtenidos de las variables
a evaluar: suefio (reactivos: 1,33,36,40,42,51,52,55,56,58,64), psicosexuales
(reactivos: 38,39,50,61,65,66,67,68,69,70), gastrointestinales (reactivos:
35,44,45,57,60,62), psiconeurdticos (reactivos: 37,46,48,53,54,63), dolor

(reactivos: 34,43,47,49,59), ansiedad (reactivo: 41), depresion (reactivo: 32).
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Hipotesis

H1: Hay presencia de percepcion de apoyo organizacional y el sindrome de

desgaste ocupacional en la poblacion estudiada.

HO: No hay presencia de percepcion de apoyo organizacional y sindrome

de desgaste ocupacional en la poblacion estudiada.

H12: Existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion del
apoyo organizacional y las tres dimensiones del sindrome de desgaste
ocupacional con una o mas variables del sindrome de desgaste

ocupacional.

HO2: No existe relacion estadisticamente significativa entre la percepcion
del apoyo organizacional y las tres dimensiones del sindrome de desgaste
ocupacional con una o mas variables del sindrome de desgaste

ocupacional.

H13: La percepcion de apoyo organizacional afiade explicacion de la
varianza a la relacion entre las dimensiones del sindrome de desgaste

ocupacional y las variables psicosomaticas asociadas a él.
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HO3 La percepcion de apoyo organizacional no afiade explicacion de la
varianza a la relacion entre las dimensiones del sindrome de desgaste

ocupacional y las variables psicosomaticas asociadas a él.

Muestra

La muestra fue no probabilistica, intencional; en este caso personal docente
que actualmente imparta catedra a nivel basico frente a grupo, pertenecientes a la
zona escolar numero 509 del sector 32 de la Direccién de Educacion Primaria

numero 5 del Distrito Federal.

Instrumentos

Se utilizaron dos instrumentos para medir las variables, estos fueron:

e La escala mexicana de desgaste ocupacional (EDO)

e Eltest de percepcion de apoyo organizacional

La escala mexicana de desgaste ocupacional (EDO) (Uribe 2010) se basa en los
constructos de cansancio emocional, despersonalizacion y falta de realizacion
personal, esta escala cuenta con alfa normativa adecuada (variable agotamiento «
=.79, despersonalizacion « =.73 e insatisfaccion al logro « =.86), estd compuesta

por un cuestionario de 70 reactivos (30 del sindrome de desgaste ocupacional y
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40 de factores psicosomaticos), con respuestas tipo Llckert de seis puntos de
valoracion divididos en dos partes, la primera de “totalmente de acuerdo” a

“totalmente en desacuerdo” y la segunda de “nunca” a “siempre”.

El test de percepcion de apoyo organizacional (Eisenberger et al, 1986) en
la adaptacion de una version corta de 13 items de una version en espafiol (ej.
“Esta institucion perdonaria un error de mi parte, cometido de buena fe”, “esta
institucion me ayudaria si yo necesitara un favor especial”’) que se ha utilizado en
poblacion mexicana (Uribe, 2001), con un alfa adecuado (« = .85). La escala esta
compuesta con un formato de respuesta tipo Lickert con cinco puntos de
valoracion, donde en un extremo 1 indica totalmente en descuerdo y en el otro

extremo 5 indica totalmente de acuerdo.
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Procedimiento

Se concretd una cita con la Supervisora de la Zona Escolar 509 del Sector
32 de la Direccidon de Escuelas Primarias numero 5, en la cual se le explico la
importancia y los pormenores del estudio, se le invitd a participar en la
investigacién y una vez que aceptd la propuesta se le pregunté acerca de la
poblacion de profesores de la zona escolar que permanecian en activo con grupos
de alumnos a su cargo y los que realizaban actividades administrativas, con esta
informacién se crearon paquetes que contenian los instrumentos de evaluacién
tomando en cuenta Unicamente a los profesores que tenian alumnos a su cargo y
con ayuda de la Supervisora de Zona se convocO a una junta con los Directores
de cada escuela en la cual se realizd6 una explicaciébn breve acerca de la
investigacién y se le entreg6é a cada director el paquete correspondiente con la
instruccion de que realizaran una junta con los profesores de su escuela en la cual
solicitaran que de manera voluntaria que respondieran la escala de desgaste
ocupacional (EDO) (Uribe, 2010) asi como el test de percepcién de apoyo
organizacional (PAO) (Eisenberger et al, 1986), y en un plazo de dos semanas
enviaran de regreso los paquetes con las pruebas a la Supervision de la Zona

Escolar para reunirlas y continuar con el desarrollo de la investigacion.

Analisis de datos

Para la escala de desgaste ocupacional se obtuvieron los promedios de

respuesta por factor, sumando los puntajes de calificacion, esto es, otorgando un
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valor entre 1 y 6, considerando la direccion de los reactivos; el resultado de la
suma de los reactivos por factor se dividio entre el nimero de reactivos, segun el
factor correspondiente dando como resultado el promedio de respuestas de cada

factor.

En el caso del test de percepcion de apoyo organizacional se llevo a cabo la
calificacién de forma similar, solo que en este caso se otorgaron los valores entre
1 y 5 (numero total de opciones de respuesta en escala likert) y se dividio el

resultado entre 13 (nimero de reactivos totales del instrumento)

La informacion obtenida se codificé en una base de datos empleando el
programa de computo para realizar andlisis estadisticos SPSS 19; en primer lugar
se realizdé un analisis descriptivo con el objetivo de indagar la incidencia de las
modalidades o niveles de una o mas variables de la poblacion, posteriormente se
analizaron los datos pretendiendo identificar posibles correlaciones entre variables

a fin de describir las relaciones entre dos 6 mas categorias, conceptos o

dimensiones.

Una vez que se identificaron las correlaciones significativas, se procedié a
realizaron analisis de regresion lineal por pasos con la intencion de conocer si la
PAO afiadia explicacion de la varianza a la relacion entre las dimensiones del

sindrome de desgaste ocupacional y las variables psicosomaticas.
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Resultados

El estudio busco observar la relacion entre el sindrome de desgaste ocupacional,
sus componentes, y variables psicosomaticas, con la percepcién de apoyo
organizacional. Se realizaron andlisis estadisticos descriptivos, correlaciones y

regresion lineal para observar las diferencias y hallazgos de estos elementos.

Participaron en total 97 mujeres y 23 hombres correspondiente al 80.8% y
19.2% respectivamente, de los cuales el 79.2% del total de profesores fue de
escuelas publicas y el 20.8% de escuelas privadas, de edades entre los 22 a los

72 afios (x = 40)

En primer término se calcularon las medias de los valores de las variables
del sindrome de desgaste ocupacional y la PAO, obtenidos por el total de la

poblacién (ver tabla 1).

Tabla 1
Medias obtenidas del total de docentes evaluados de las dimensiones de: Percepcion de
Apoyo Organizacional (PAO) y de los componentes del sindrome de desgaste ocupacional

(Agotamiento, Despersonalizacion e Insatisfaccion).

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
PAOtot 120 1,00 5,00 3,4692 1,02320
AGOTAMIENTO 120 1,00 5,22 2,2123 97172
DESPERSONALIZACION 120 1,00 5,67 1,7083 ,80046

INSATISFACCION 120 1,00 5,67 1,5085 ,80408
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Podemos observar que las medias obtenidas la percepcion de apoyo
organizacional (PAO) obtuvo el puntaje mas alto (x= 3.46), le siguid el
Agotamiento (x= 2.21), y finalmente la despersonalizacion (x= 1.70) e
insatisfaccion (x= 1.50), lo cual se relaciona con la hipétesis acerca de la

incidencia de las dimensiones en la poblacion estudiada.

Posteriormente se analizé la relacion entre las variables empleando una
correlacion bivariada de Pearson con el objetivo de responder la hipétesis en la
que se busca identificar posibles relaciones entre la percepcion de apoyo
organizacional y las dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional; los
resultados obtenidos (ver tabla 2) mostraron indices de correlacion moderados en
las variables, el indice mas alto Despersonalizacion (r= -.332, p <.01), mientras

que Agotamiento e Insatisfaccion fueron idénticos (r=-.197, p. < .05).

Tabla 2
Indices de correlacion de Pearson de la percepcién de apoyo organizacional (PAO) y de los componentes del sindrome de

desgaste ocupacional (Agotamiento, Despersonalizacion e Insatisfaccion).

AGOTAMIENTO DESPERSONALIZACION INSATISFACCION

PAO -,197* -,332%* -,197*

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).



47

Con el objetivo de dar respuesta a la hipotesis acerca de las posibles relaciones
entre la variable PAO y las tres dimensiones del sindrome de desgaste
ocupacional con las variables psicosomaticas que fueron medidas, se realizé otro
andlisis de correlaciones tomando en cuenta estas dimensiones; se identificaron
relaciones significativas entre las tres variables del sindrome de desgaste
ocupacional (agotamiento, despersonalizacion, e insatisfaccion) con las variables
de trastornos de suefio, trastornos psicosexuales en hombres, problemas

gastrointestinales, dolor, ansiedad, y depresion (ver tabla 3).

Tabla 3. Matriz de correlaciones de PAO vy las tres dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional con
variables psicosomaticas.

AGO DES INS SUE SEX SEX GAS NEU DOLOR ANS DEPRE
MUJ HOM
PAO -197*  -332%* -197*  -212*  .049 -.308 -.203* -.129 -.182 -235%  -177
AGO .644** 540  .338*  .286™*  .436* 304 ,198* 357 337 337
DES .688**  .476**  .369**  .610** .335%* 279 .333* .283**  .327*
INS A75%* 189 .668** .330%* . 262** .363** A39%* 458**

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Por dltimo, una vez que se identificaron las correlaciones significativas, se
realizaron andlisis de regresién lineal por pasos (ver tabla 4) con la intencion de
conocer si la PAO afiadia explicacion de la varianza a la relacion entre las
dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional y las variables

psicosomaticas. Solamente se encontro una relacion significativa con la ansiedad.
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En el primer paso del analisis, se encontré que la insatisfaccion (= .427, p
< 0,001) explicé el 21,4% de la variacion de la ansiedad; en el segundo paso, al
introducir la PAO al modelo (3= -.178, p < 0,05), se encontrd una relacién negativa
significativa y un aumento significativo del coeficiente de determinaciéon (AR?

0.028, F=4,2 p < 0,05), aportando evidencia a la tercera hipétesis planteada.

Tabla 4. Regresion lineal de dos pasos con variable dependiente (Ansiedad)

VD. ANS B R2 AR? A R*otal
Paso 1

AGO 194

DES -.135

INS A2T7H** .214

Paso 2

AGO 197

DES -.202

INS AZTH*

PAO -.178* .028 242

©5P<.001, **P<.01, *P<.05
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Discusién y conclusiones

En este estudio se analizd la relacion existente entre la percepcion de apoyo
organizacional (PAO) con la presencia del sindrome de desgaste ocupacional, asi
como variables psicosomaticas en profesores de educacion basica; a partir de las
tres hipdtesis que se plantearon se identificaron diferentes datos e informacién

relevante.

La primera hipotesis se centro en determinar si existe incidencia del
sindrome de desgaste ocupacional en la muestra estudiada asi como el grado de
apoyo organizacional que lo profesores percibian, los datos que se obtuvieron
indican que se acepta la hipotesis acerca de la presencia de la PAO y el desgaste

ocupacional en la poblacion estudiada.

Con base en el modelo de Leiter (p. 38, citado en Uribe 2010) se dedujo
que la zona escolar en la cual se realiz6 el estudio cuenta con una poblacion en
Fase 1 (puntuaciébn de 3) es decir con un desgaste ocupacional bajo,
relativamente sano en lo concerniente a la presencia del sindrome de desgaste

ocupacional.

Esta informacion integrada a las investigaciones y modelos de Edelwich y
Brodsky (1980) y Farber (1991), dan la pauta para concluir que la mayoria del

personal estudiado desarrolla sus actividades con gran entusiasmo y dedicacion,
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ademas existe una identificacion positiva con sus compafieros y un alto

compromiso con la organizacion.

Por otra parte, el grado de apoyo organizacional que los profesores
perciben es de 3.46 de 5 puntos posibles, lo cual lo sitia por encima de la media 'y
permiten deducir que los profesores perciben que la zona para la cual laboran se
encuentra comprometida, en atender sus demandas, recompensar su esfuerzo y
busca satisfacer sus necesidades socioemocionales, lo cual implica que aumenten
su desempefio y permanezcan dentro de la organizacion (Einsenberger 1986;

Toro 2003; Vega y Garrido 1998; Arias 2001; Laschinger et al 2006).

En lo concerniente a posibles relaciones entre las variables de percepcion
de apoyo organizacional, el sindrome de desgaste ocupacional y variables
psicosomaticas propias del sindrome, los resultados obtenidos nos indican que
existe una relacion estadisticamente significativa entre estas variables con lo cual

se comprueba la segunda hipoétesis planteada.

Es importante destacar que al correlacionar las escalas de sindrome de
desgaste ocupacional y la percepcion de apoyo organizacional (ver tabla 2) se
encontr6 una correlacion negativa significativa en la dimension de
despersonalizacion (-.332 p<.01), esta dimensién se refiere a la respuesta
impersonal y falta de sentimientos por los sujetos atendidos que se expresa en el

desarrollo de actitudes negativas de insensibilidad y cinismo hacia los receptores
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del servicio (Maslach & Jackson, 1981), de lo anterior se concluye que un punto
relevante en este estudio radica en que la PAO contribuye a que los profesores se
sientan mayormente comprometidos con los alumnos y que muestren mayor
sensibilidad a sus demandas, ademas de ser un factor que contribuya a que

mantengan la motivacion y se sientan satisfechos con sus actividades.

En el segundo andlisis de correlacién (ver tabla 3) se incluyeron las
diferentes variables psicosomaticas que fueron medidas del EDO con los tres

componentes del sindrome de desgaste ocupacional y la PAO.

La PAO se correlacion6 negativamente con todas la variable

psicosomaticas, sin embargo no hubo correlaciones significativas.

En lo concerniente a los tres componente del sindrome de desgaste
ocupacional con las variables psicosomaticas se encontraron datos interesantes,
denotando una correlacion significativa entre el sindrome del desgaste y
manifestaciones psicosoméaticas en el personal docente, las variables que
generaron relaciones mas fuertes fueron: trastornos de suefio, ansiedad,

depresion, trastornos psicosexuales (en hombres), y dolor.

En lo correspondiente a los trastornos de suefio con las dimensiones que
integran al sindrome de desgaste ocupacional las correlaciones fueron: con
agotamiento r= .338 p <.01, despersonalizacion r=.476 p <.01 e insatisfaccion

r=.475 p <.01, estos resultados empatan con algunas investigaciones en las que
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se demostr6 que la calidad de suefio es un predictor significativo de las
dimensiones de desgaste ocupacional (Peterson, Demerouti, Bergstrom,
Samuelsson, Ansberg & Nyger, 2007; Mird, Solanes, Martinez, Sanchez &
Rodriguez, 2007; Zencirci & Arslan, 2011), esta variable cada vez va tomando
mayor relevancia pues este tipo de trastornos es mas comun y sus consecuencias

tienen un impacto negativo en el desempeno de los trabajadores.

Las variable de ansiedad obtuvo correlaciones positivas con el agotamiento
(r=.436 p. <.05) e insatisfaccion (r=.439 p. < .01), estos indices de correlacién
concuerdan con los resultados obtenidos por Vladut &Kalay (2011) en una
muestra de profesores en la que identificaron niveles altos de ansiedad en las tres
dimensiones de desgaste ocupacional, en otra investigacibn hecha con médicos
se encontré que el personal joven era mas propenso a tener altos indices de
ansiedad debido a su falta de experiencia ante situaciones novedosas del entorno
laboral (Moreno, Seminotti, Garrosa, Rodriguez & Morante, 2005), de acuerdo con
los resultados que se identificaron en este estudio y siguiendo las definiciones de
Uribe (2010) y Caballero, Hederich & Palacio (2009) acerca del agotamiento e
insatisfaccion y ansiedad, respectivamente, se deduce que al existir una pérdida
progresiva de energia, cansancio, desgaste y fatiga asi como evaluarse
negativamente asimismo y al trabajo genera en los profesores un sentimiento de

tension y nerviosismo ademas de una percepcion de amenaza y de peligro ilogico.

La variable depresion obtuvo coeficientes significativos con las tres

variables del sindrome (agotamiento r=337 p. <.01, despersonalizacion r=327 p.
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<.01, e insatisfaccion r=448 p. 01), estas relaciones encuadran con resultados
obtenidos en otras investigaciones (Moriana & Herruzo, 2005; Esquivel, Buendia,
Martinez, Martinez, Martinez, & Velasco, 2006) donde en una muestra de
trabajadores identificaron que el diagnostico de depresion era generado por
causas organizacionales propias del ambito de trabajo, del mismo modo Perales,
Chue, Padilla, & Baraona (2011) encontraron resultados similares acerca de la
relacion entre el sindrome y la variable de depresion, el trastorno depresivo
interrumpe y demerita la calidad de la enseflanza, ademas aumenta las
probabilidades de ausentismo de los profesores, existiendo una asociacion entre
las manifestaciones emocionales (depresion) del personal docente y las tasas de

bajas laborales de los profesores (Prieto & Bermejo, 2006).

Las variables psicosexuales (en hombres) tuvieron una significancia alta sin
embargo la muestra de personal masculino en la investigacion fue limitada (n=23)
aunque no es posible obtener una conjetura valida a raiz de las correlaciones, si
proporciona un precedente para tomar en cuenta esta variable y sus

consecuencias relacionadas al sindrome en futuras investigaciones.

Finalmente, la variable dolor se correlaciond igualmente con las tres
variables del sindrome de desgaste ocupacional (agotamiento r= 357** p. <.01,
despersonalizacion r=333 p. <.01, e insatisfaccion r=363 p. <.01), lo cual indica
que las personas que experimentan el sindrome de desgaste ocupacionales tienen
riesgo de sufrir dolor fisico, Grossi, Thomtén, Fandifio, Soares, & Sundin (2009),

en un estudio longitudinal, identificaron que las zonas de dolor mas frecuentes
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relacionado con el padecimiento del sindrome son el cuello, los hombros y la
espalda, ademas observaron que las variables de dolor y desgaste ocupacional se
incrementaban de forma simultdnea y el sujeto hacia lo posible por evadir las
actividades o los lugares que percibia eran potencialmente dafiinas, lo cual
pudiera explicar también como se menciono el incremento en el ausentismo de

profesores.

Una vez que se identificaron las correlaciones significativas, se realizaron
andlisis de regresion lineal por pasos con la intencion de comprobar la hipotesis
acerca de que la PAO afadia explicacién de la varianza a la relacion entre las
dimensiones del sindrome de desgaste ocupacional y las Vvariables
psicosomaticas; solamente se encontré una relacion significativa con la ansiedad
(ver tabla 4). En el primer paso del analisis, se encontré que la insatisfaccién (B=
427, p < 0,001) explicé el 21,4% de la variacion de la ansiedad; en el segundo
paso, al introducir la PAO al modelo (= -.178, p < 0,05), se encontrd una relacion
negativa significativa y un aumento significativo del coeficiente de determinacion

(AR? 0.028, F=4,2 p < 0,05), aportando evidencia a la hipétesis planteada.

Este hallazgo refiere que la PAO muestra un efecto positivo para disminuir
el factor de ansiedad generado por el componente de insatisfaccion; ademas
concuerdan con investigaciones (Rhoades et al, 2002; LaMastro 2000, citado en
Patrick 2006) en las cuales se encontraron reportes de varias consecuencias

importantes de la percepcion de apoyo organizacional, entre ellas ademas el
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promover compromiso organizacional y la satisfaccién laboral, ademas que un
efecto del apoyo percibido tiene inferencia con la disminucién de reacciones como
la fatiga, el estrés, el agotamiento quien realizé un estudio con profesores y
demostré que altos niveles de PAO generan una tendencia a tener un estado
positivo en el trabajo diario disminuyendo ademas sentimientos negativos como la

tension y el estrés.

En conclusion, la PAO es un factor significativo para controlar la presencia
del sindrome de desgaste ocupacional en sus tres dimensiones (agotamiento,
despersonalizacion, e insatisfaccion), asi como disminuir el factor de ansiedad

generado por la insatisfaccion que experimenta un profesor.

Ademés el sindrome de desgaste ocupacional incrementa
significativamente las posibilidades de experimentar depresién, dolor, ansiedad, y
trastornos de suefio en el personal docente, lo cual ademas de las consecuencias

personales tendria también impacto en sus actividades dentro del aula.

Lo cual da un precedente valido para comenzar a informar y dar
conocimientos acerca del sindrome en general y sus consecuencias asi como
para tomar decisiones y emprender acciones para que los profesores se sientas
mas identificados con la organizacion y perciban un mayor apoyo de su institucion;
Arias (2001) menciona que si las persona perciben que la organizacion se interesa

por ellas, procura su bienestar y les brinda ayuda ante problemas personales
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cuando es necesario, las consecuencias serdn muy favorables para la

organizacion en cuanto al desempefio y permanencia.
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Limitaciones

e Por politicas de las escuelas, no fue posible aplicar las evaluaciones
personalmente, lo cual implica que una persona autorizada por las
autoridades escolares fue la responsable de comunicar las instrucciones y

solucionar dudas acerca de los instrumentos de aplicacion.

e No fue posible supervisar la correcta aplicacion de los instrumentos de

evaluacion.

e La posible falta de entusiasmo por parte de los profesores para responder

por que los resultados pudieran ser conocidos por las autoridades.

e La falta de apoyo de algunas escuelas o profesores que decidieron que sus

escuelas no participaran en el estudio ocasionando que se redujera la

muestra estudiada.

Sugerencias
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Se sugiere que se continle investigando las variables dentro del rol
docente, pero que también se tomen en cuenta a los alumnos acerca de su

rendimiento y la percepcion de la calidad de educacion que reciben.

Realizar estudios longitudinales para saber la forma en que el sindrome va

evolucionando.

Realizar un estudio en el cual se realice un inventario acerca de los
elementos que los trabajadores consideran que pueda aumentar la

percepcion que tienen acerca de su organizacion.

Equilibrar la muestra de acuerdo al género, con el objetivo de realizar
comparaciones entre esta variable y determinar si existian diferencias

significativas.

Realizar comparaciones entre escuelas publicas y privadas a fin de conocer

si los profesores con mayores recursos y prestaciones por parte de su

institucion generaban resultados distintos que lo que se obtuvieron.
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Percepcion de Apoyo Organizacional

A continuacién encontrara una serie de enunciados respecto a su trabajo manera
de pensar. Solicitamos su opinion sincera al respecto. No hay respuestas buenas
0 malas; todas son valiosas pues se refieren a su opinion. Responda tan
rapidamente como sea posible, después de leer cuidadosamente cada enunciado.
Debe contestar colocando una “X” en algun espacio de las columnas del lado
derecho que mas se acergue a su opinion.

TD= Totalmente en desacuerdo
TA = Totalmente de acuerdo

Ejemplo:
D TA

En las reuniones me gusta contar chistes | | | x|

TD TA

1. La institucién perdonaria un error de mi parte,
cometido de buena fe.

2. Si yo decidiera renunciar, la institucion
trataria de persuadirme para quedarme.

3. La institucion me ayudaria si yo necesitara un
favor especial.

4. La institucion ignoraria cualquier queja de mi
parte.

5. Si mi puesto fuera eliminado, esta institucion
preferiria despedirme en vez de transferirme a
otra sede.

6. Si esta instituciéon encontrara una forma mas
eficiente de efectuar mi trabajo, me
reemplazaria.

7. Esta institucién realmente se preocupa por mi
bienestar.

8. Encuentro ayuda por parte de la institucion
cuando tengo un problema.

9. Esta institucion denota muy poca
preocupacion por mi.

10. Si esta institucién tuviera oportunidad, se
aprovecharia de mi.

11. Si esta institucion pudiera contratar a
alguien con una remuneracibn mas baja para
reemplazarme, lo haria.

12. Esta institucion considera intensamente mis
metas y valores.

13. Esta institucibon toma en cuenta mis
opiniones.

Antes de entregar este cuestionario, revise que esté contestado totalmente.

GRACIAS POR SUS RESPUESTAS
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