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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé en el marco conceptual de la Psicologia de la
Salud Organizacional (PSO), tomando en cuenta el concepto de salud desde un sentido
amplio (psicologico, biolégico y social). Se tomaron en cuenta dos enfoques
complementarios: por un lado la Psicologia Organizacional Positiva y por otro la
Psicologia Organizacional tradicional. Desde el primer punto de vista parte el
Compromiso laboral (Engagement), fenomeno deseado en las organizaciones actuales,
caracterizado por Vigor, Absorcion y Dedicacion. Desde el segundo el Sindrome de
Desgaste Ocupacional (SDO o Burnout), caracterizado por agotamiento emocional,
cinismo e ineficacia profesional, el cual implicando graves costos para la sociedad
moderna. Por lo anterior, este estudio tuvo como objetivo evaluar los niveles de
Compromiso laboral y SDO en una muestra de 123 universitarios que trabaja en un
museo de Ciencia y relacionar los resultados con sus caracteristicas sociodemograficas.
Se obtuvo que el 3% de la muestra presenta niveles altos de Compromiso laboral y el 7%
de SDO. Ademas, una de las dificultades como parte del rigor metodoldgico de la PSO
en México ha sido que el instrumento mas utilizado internacionalmente para medir SDO
no se encuentra disponible para mexicanos; por otro lado se dispone del EDO creado
para dicha poblacion. Por lo que otro objetivo de este estudio fue adaptar el MBI (Maslach
& Jackson, 1981) para trabajadores mexicanos y compararlo con la versién del EDO de
Villavicencio (2014); de lo cual se concluye que el EDO tiene un mejor ajuste en
estudiantes de nivel licenciatura que trabajan. Adicionalmente se utilizé la version de
Villavicencio (2014) del instrumento UWES para medir Compromiso laboral.

Palabras clave: Compromiso laboral, Sindrome de Desgaste Ocupacional (Burnout),
Psicologia de la Salud Organizacional y Psicologia Positiva.



ABSTRACT
This research was developed in the conceptual framework of Occupational Health
Psychology (OHP), considering the concept of health from a wide sense (psychological,
biological and social). It took into account two complementary approaches: Positive
Organizational Psychology and Negative Organizational Psychology. From the first point
of view, nowadays engaged employees are desired in organizations, characterized by
vigor, dedication and absorption. From the second, Burnout is characterized by emotional
exhaustion, cynicism and professional inefficacy, which imply serious costs for modern
society. Therefore, this study aimed to evaluate the levels of Engagement and Burnout in
a sample of 123 university students that work in a Science museum and relate the results
to their sociodemographic characteristics. It was found that 3% of the sample has high
levels of Engagement and 7% of Occupational Burnout. Besides, one difficulty which is
part of the methodological rigor of the OHP in Mexico it’s that the most used instrument to
measure SDO it's no available for Mexican population. On the other hand there’s EDO,
made by Villavicencio (2014), which is more suitable in Mexican students that also work.
Although another goal of this study was to adapted the MBI (Maslach & Jackson, 1981)
for Mexican workers and compare it with EDO (Villavicencio, 2014. Additionally, UWNES

(Villavicencio, 2014) was used to measure Engagement.

Keywords: Engagement, Occupational Burnout, Positive Organizational Psychology, and
Occupational Health Psychology.



INTRODUCCION

La presente investigacion se desarrollé en el marco de la Psicologia de la Salud
Ocupacional, la cual es una rama de la Psicologia que nace en la década de los afios 90
del siglo XX en Estados Unidos, y se encarga de aplicar la Psicologia para mejorar la
calidad de vida laboral, resguardar y promover la seguridad, salud y bienestar de los
empleados, lo que se traducird en un aumento de la eficacia laboral (Lorente & Vera,

2010).

De acuerdo con Salanova, Martinez y Llorens (2014), la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS) define a la salud como: el estado de completo bienestar tanto fisico, como
mental y social, y no solo la falta de enfermedades o trastornos. Para efectos del presente

trabajo, nos basaremos en esta definicion de salud.

Por su parte la Psicologia de la Salud Ocupacional (PSO) también adopta dicha
definicion de salud, desarrollando y ajustandose a las nuevas necesidades y cambios que
se presentan en el mundo laboral, los cuales son de indole econdémico, politico, social y
tecnoldgico, impactando en las organizaciones, generando cambios en lo referente a la

salud, seguridad y bienestar de los trabajadores (Lorente & Vera, 2010).

Por tanto, es importante que el objeto de estudio de la PSO incluya desde las
cualidades negativas hasta las positivas, ya que impactan en el funcionamiento de los

empleados tanto al interior como al exterior del &mbito laboral (Salanova et. al., 2014).



Sin embargo, en la practica, la PSO ha acogido un modelo tradicional que se
basa en lo negativo, lo que no funciona con la finalidad de optimizarlo (Lorente& Vera,
2010). En respuesta a dicho modelo, surge la Psicologia ocupacional positiva, que se
orienta a optimizar el funcionamiento de las organizaciones y de la calidad de vida. Dicha
corriente considera un fenémeno denominado “Compromiso laboral” en espafiol, y en

inglés “Engagement”.

El Compromiso laboral es de gran relevancia en el bienestar de las organizaciones
actuales, ya que implica desarrollar en los trabajadores motivacion, responsabilidad e
involucramiento con su trabajo y por tanto, un adecuado funcionamiento que promueve
su salud, permitiéndoles adaptarse a un mundo permanentemente cambiante de manera

facil, beneficiAndose de cada cambio (Schaufeli & Salanova, 2007).

Retomando el enfoque negativo de la PSO, se ha considerado un sindrome
opuesto al Compromiso laboral (Moreno y Velasquez, 2011), conocido en espafiol como
Sindrome de Desgaste Ocupacional (SDO) o Sindrome de estar quemado por el trabajo
(y en inglés como Burnout). De acuerdo con Salanova y Llorens (2008) constituye uno de
los principales dafios ocupacionales en la sociedad moderna, consecuencia del elevado
ritmo de vida, los cambios econdmicos y del mercado que implican un aumento del trabajo
emocional y mental, aumento de las demandas laborales, asi como de las consecuencias
gue el SDO representa para las organizaciones y sus empleados, ha atraido el interés de

estar al tanto y tomar medidas para poder prevenirlo.



A pesar del incremento en las investigaciones de Compromiso laboral y SDO,
quedan numerosas preguntas por responder y cuestiones por tratar que son de suma
importancia, entre ellas se encuentra la salud de los estudiantes universitarios que
trabajan, ya que se sabe poco sobre el tema, siendo alin mas escasos aquellos estudios
que abordan la relacion entre universitarios que trabajan y la ausencia o presencia de
SDO y Compromiso laboral (Manzano, 2002), evitando dar explicacion a dichos
fendbmenos o incluso dar solucion oportuna para promover la salud. Por tanto en este
trabajo se abordan estas cuestiones a través de la evaluacidon de estudiantes

universitarios que trabajan en un museo de Ciencia

En el caso particular de los estudiantes universitarios, Caballero (2006) menciona
gue experimentan una alta carga de estrés durante su proceso formativo. Ademas, en
aguellos que se encuentran trabajando se agrega la exposicibn a una variedad de
demandas, de indole social, econémica, cultural y psicologica, poniéndolos en riesgo de
desarrollar SDO. En el polo opuesto, también presentan caracteristicas particulares que

podrian permitirles estar comprometidos con su trabajo.

Otra dificultad que ha emergido a nivel metodoldgico se encuentra en la evaluacion
del SDO, ya que el instrumento mas utilizado a nivel mundial para evaluar SDO no se

encuentra disponible para poblacion mexicana: el Maslash Burnout Inventory (MBI).

Lo anterior brinda un campo de oportunidad para la investigacion, lo cual se
aprovecho en este trabajo en el que se adapt6 el MBI (Maslach & Jackson, 1981) para

trabajadores mexicanos y comparar su comportamiento con el instrumento EDO,
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adaptado por Villavicencio (2014), un instrumento disefiado para poblacion mexicana. De
lo cual se deriva que en estudiantes de nivel licenciatura que trabajan tiene un mejor
ajuste el instrumento EDO. Adicionalmente se utilizO el instrumento UWES,

estandarizado por Villavicencio (2014) para medir Compromiso laboral.

De la aplicacion de los instrumentos mencionados se obtuvieron los niveles de
Compromiso laboral y SDO en una muestra de universitarios que trabaja en un museo
de Ciencia, arrojando que el 3% presenta niveles altos de Compromiso laboral y el 7%
de SDO. Dichos resultados se relacionaron con las caracteristicas sociodemograficas de

los participantes.

A continuacion se desarrolla esta investigacion, la cual incluye un primer capitulo
gue habla de la POP, del Compromiso laboral, sus antecedentes, como se mide, factores
asociados al Compromiso laboral y sus consecuencias; en el segundo capitulo se trata
el fendmeno opuesto: el SDO, sus antecedentes, su definicion, como se mide, factores
de riesgo asociados a éste, sus consecuencias y sintomatologia asociada; en el tercer
capitulo se aborda lo relacionado con el museo Universum, su visidon y mision, sus
colaboradores y el proceso para seleccionarlos, su proceso de capacitacion y su funcion

dentro del museo; el cuarto capitulo habla del método empleado.



CAPITULO I:
COMPROMISO LABORAL
(ENGAGEMENT)

‘El secreto de la alegria en el trabajo esta contenida en una palabra: la excelencia. Para saber
cdmo hacer algo bien es disfrutarlo”.

Pearl 5. Buck



CAPITULO I: COMPROMISO LABORAL (ENGAGEMENT)

Antecedentes

Las teorias psicoldgicas trataban de resolver problemas y trastornos, ya que se
encontraban orientadas a los aspectos negativos de la conducta. En cuanto a lo laboral,
los estudios que seguian a esta corriente, se basaban en los comportamientos negativos
gue podrian surgir en las organizaciones, lo que cubria solo la mitad de estos fenémenos
y su relacién. Es por esto que surge la necesidad de complementar la psicologia
tradicional basada en el modelo médico, sin excluirla, por medio del surgimiento de un
acercamiento mas positivo que se centre en las fortalezas y el funcionamiento

organizacional 6ptimo (Moreno y Velasquez, 2011).

Debido a esta nueva vision y gracias al aporte de Seligman (1988), surge la
psicologia positiva aumentando la perspectiva cientifica de manera complementaria
como un novedoso paradigma viable y necesario en la actualidad, basandose en tres
aspectos fundamentales: la critica a las carencias del modelo médico de la salud, una
aproximacion a los efectos positivos y por ultimo la fiel creencia de que dichos efectos
pueden ser mas eficientes para disminuir dificultades de indole psicosocial (Salanova &

Schaufeli, 2009a).

Es asi como la Psicologia Positiva fue definida por Seligman (1999) como el
estudio llevado a cabo de manera cientifica que tiene como objetivo el funcionamiento

humano 6ptimo.



De acuerdo con Seligman y Csikszenmihalyi (2000), la Psicologia Positiva trata de
crear cualidades positivas en las personas, catalizando cambios en el punto de vista de

la Psicologia y no solo resolver problemas.

Por lo anterior, surgi6 un acercamiento a la investigacion en el campo
organizacional, denominado “comportamiento organizacional positivo”. Dicho modelo
hace referencia, al estudio de recursos y competencias humanas cuantificables y
medibles, capaces de generar desempefio, produciendo una mejora en la calidad de vida
laboral y organizacional, y por ende, una mejora en cuanto a salud psicosocial, bienestar

y salud de los trabajadores (Luthans, 2002).

Psicologia Organizacional Positiva

Partiendo del modelo “comportamiento organizacional positivo”, Adkins (1999)
establece que la salud ocupacional es una rama que se encarga de maximizar el potencial
humano y la productividad a través de la salud, tanto fisica, como a nivel del
comportamiento y la organizacion, desarrollando programas encaminados a la mejora del

bienestar personal y organizacional, guiado a cada puesto de trabajo.

De acuerdo con Moreno y Velasquez (2011), su investigacion redunda en combatir
los efectos negativos, por lo que surge la psicologia ocupacional positiva (POP), cuyo
objeto de estudio es la comprension del 6ptimo funcionamiento individual y grupal de las
personas, asi como su adecuada administracion, con la finalidad de potencializar la

calidad de vida organizacional y promover comportamientos positivos.
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En resumen, Lorente (2010) menciona que la Psicologia Ocupacional Positiva
(POP), surge con lafinalidad de poder dar explicacion, descripcion y prediccion del 6ptimo
funcionamiento de las organizaciones, asi como potencializar la calidad de vida en el

trabajo y de la organizacion.

Como resultado a la propuesta de la Psicologia Organizacional Positiva, surge el
concepto de “Compromiso laboral” (en inglés Engagement), constructo considerado
como el opuesto al Sindrome de Desgaste Ocupacional, ya que contrario a aquellos
empleados con SDO, los empleados comprometidos con su trabajo afrontan las
demandas laborales cambiantes, sintiéndose competentes, eficaces, llenos de energia,
preparados para desarrollarse y emplear sus conocimientos, ademas se involucran en su

trabajo, disfrutdndolo, permitiéndoles auto realizarse (Salanova, 2008).

En cuanto al concepto de Compromiso laboral, es importante mencionar que su
traduccion al espafiol ha sido compleja, debido a que no tiene un equivalente que incluya
su total idiosincrasia sin cometer errores. Sin embargo, se ha traducido como compromiso
laboral o vinculacion psicoldgica con el trabajo, que de acuerdo con Salanova, et. al.,

(2008) es el término que mejor se ha ajustado.

Salanova y Llorens (2009), definen el Compromiso laboral como el estado mental
positivo de realizacion, que se caracteriza por un elemento fisico (vigor), emocional

(dedicacion) y cognitivo (absorcion).



De acuerdo con Salanova & Llorens (2008), el vigor denota altos niveles de
energia y fortaleza mental con respecto al trabajo, dedicar esfuerzo a las actividades
realizadas, incluso, en contra de las adversidades; por otra parte la dedicacion se refiere
a elevada implicacion laboral y sentimientos positivos como significacion, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Ahora bien, la absorcién acontece cuando se
experimenta total concentracion en el trabajo, se percibe que el tiempo pasa muy rapido
y es dificil desconectarse del trabajo, debido a que se disfruta lo que se hace con altos

niveles de concentracion.

Asi es como aquello que va desde vigor hasta agotamiento se ha denominado
energia o activacion; mientras que al continuo que parte desde dedicacion y va hasta

cinismo se llama identificacién (Schaufeli y Bakker, 2004; Salanova & Llorens, 2008).

De la misma forma en que el cinismo y el agotamiento, son la pieza central del
SDO, la dedicacién y el vigor constituyen la parte fundamental del Compromiso laboral
también conocida como el “corazén del Compromiso laboral”. Es por ello que dicho
fendbmeno algunas veces es considerado un indicador de la motivacion interna por el

trabajo desempefado (Gracia, Llorente, Salanova & Cifre, 2005).

Los componentes del Compromiso laboral pertenecen a una construccion
motivacional, debido a que contiene elementos de activacion, esfuerzo, energia y

persistencia, que se orientan hacia el logro de objetivos establecidos (Salanova, 2008).



Medicién del Compromiso laboral

Gracias al surgimiento del concepto de Compromiso laboral fue posible realizar un
cuestionario para medirlo: El UWES o escala Utrecht Work Engagement Scale, por sus
siglas en inglés (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli et. al., 2002). Dicho instrumento es
el mas usado para evaluar el constructo; facilitando la investigacion sobre el tema, por
lo que se ha sido traducido a mas de 12 idiomas. Este cuestionario abarca las 3
dimensiones del concepto: absorcion, dedicacion y vigor, esto con 17 items y una version
corta de 9. Ademas ha demostrado -caracteristicas psicométricas satisfactorias,

obteniendo en un rango que va del 0,80 a 0,90 (Rodriguez, 2013).

Sin embargo, la version UWES en Espanol fue validada para poblacion espariola
en Europa, y este instrumento no estaba disponible para poblacién laboral mexicana,
debido a lo cual, fue adaptado por Villavicencio y cols., en 2014. El nuevo instrumento se
compone de 12 reactivos, cumpliendo con los requisitos psicométricos indispensables
para evaluar adecuadamente a dicha poblacion, determinando su confiabilidad a través

del alfa de Cronbach con un resultado de 0.95 (Villavicencio, Jurado & Aguilar, 2014).

Capital Psicolégico Positivo

Ahora bien, en las organizaciones, como afirma Salanova (2009), es necesario
optimizar el capital psicolégico, teniendo en cuenta y valorando las fortalezas individuales
y las capacidades psicoldgicas de los trabajadores. Por otro lado, podemos definir el

capital psicoldgico como el conjunto de caracteristicas positivas que se desarrollan en el

10



ambito laboral, las cuales, pueden representar una diferencia positiva en los resultados
que se obtienen. Estas caracteristicas, segun Luthans y Youssef (2004) son: la
autoeficacia, (la confianza que tiene una persona en sus competencias para conseguir
un objetivo por si mismo), la esperanza (la motivacion encaminada a cumplir una meta),
optimismo realista (confianza en que los acontecimientos se resolveran de manera
positiva) y resiliencia (capacidad de afrontar condiciones adversas por largos periodos de

tiempo).

Salanova (2009) sefiala al Compromiso laboral como otro factor y lo postula, junto
a la autoeficacia como los puntos principales del capital psicologico. Estos puntos
incrementan las opciones de pensamiento-accidon que utilizan las personas, asi como la
adaptabilidad, la creatividad, la facilidad de absorber nueva informacion y el desempefio
dentro de la organizaciéon. Es por ello que el capital psicolégico repercute de manera

positiva tanto en el individuo como en la organizacion (Llorente, et. al, 2010)

Factores asociados a la presencia del Compromiso laboral.

De acuerdo con Carrasco, et al. (2010), las principales causas del Compromiso
laboral se ubican, tanto en los recursos laborales como en los personales, siendo la
autoeficacia uno de los mas importantes. La autoeficacia, segun Bandura (1997) se
define como la autocreencia de las competencias que se posee con el fin de planear y

realizar las acciones que se requieren para alcanzar ciertas metas o resultados.
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Una alta autopercepcion de la eficacia profesional puede funcionar como un
impulsor del Compromiso laboral. La autoeficacia ayuda a disminuir los niveles de SDO.
Por lo tanto, podemos deducir que una autopercepcion de ineficacia podria

desencadenar el SDO (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova, 2007).

Estos autores sefialan que la autoeficacia puede ser una causa y una
consecuencia del Compromiso laboral, debido a que los estados positivos de bienestar
se pueden considerar generadores de autoeficacia en un ciclo de espirales llamadas
espirales positivas hacia arriba. Esto funciona ya que la creencia de las propias
capacidades para realizar una labor influyen de una manera positiva en la vinculacion
psicoldgica, lo cual, a su vez, ayudara a consolidar aun mas las creencias en la propia
eficacia. Por lo tanto, la autoeficacia es un recurso valioso para afrontar las demandas
laborales, debido a que actia amortiguando los estresores y dando bienestar (Carrasco,

et al., 2010).

En otra linea de investigacion, se afirma que cuando los empleados generalizan
emociones positivas, del trabajo al hogar o de forma inversa, teniendo una armonia en
los dos ambitos, experimentan niveles mas altos de Compromiso laboral. Lo anterior
sugiere que podria haber un proceso de contagio emocional o tendencia a reproducir la
expresion emocional de las otras personas, comunicadas por medio de gestos faciales,
posturas o movimientos corporales y vocalizaciones (Montgomery, Peeters, Schaufeli &

Den Ouden, 2003).
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Por otro lado, Kahn (1990), investigo las condiciones psicolégicas mas importantes
para que se presente el Compromiso laboral en los trabajadores, encontrando las
siguientes: En primer lugar la significacion, que se refiere a que se le otorga importancia
al trabajo, con un caracter retador; en segundo lugar, la seguridad implica que el lugar
de trabajo y sus condiciones son confiables; por ultimo la disponibilidad, que denota los
recursos, tanto fisicos como psicoldgicos, disponibles para optimizar el desempefio del

rol de trabajo asignado.

Consecuencias del Compromiso laboral

Contrario al Desgaste Ocupacional, como se vera mas adelante, las
consecuencias del Compromiso laboral son positivas y radican tanto a nivel individual,

como a nivel organizacional (Rodriguez & Bakker, et al., 2013)

Entre las consecuencias del Compromiso laboral se encuentra una actitud positiva
hacia el trabajo, asi como hacia la organizacién (observable en los trabajadores que
experimentan satisfaccion laboral, sentimiento de compromiso hacia la organizacion y
falta de intencionalidad por dejar la organizacion), aumento de la motivacién por aprender
y afrontar retos nuevos en el trabajo, conductas proactivas, adecuado desempeiio de las
tareas, aumento de la calidad del servicio, asi como de la salud de los trabajadores, lo
que implica una disminucién de sintomas psicosomaticos y niveles bajos de depresion

(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000).
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Otra caracteristica de los trabajadores que experimentan Compromiso laboral es
un sentimiento intenso de pertenencia a la organizacién, los que son fieles a ella, tienen
un rendimiento superior al requerido, se conectan afectivamente con su trabajo, buscan
y aceptan responsabilidades, proponen soluciones, sus valores coinciden con los de la

organizacion y buscan recibir retroalimentacion positiva

Salanova y Schaufeli (2009b) mencionan que de acuerdo con los resultados
obtenidos por Schaufeli y Bakker (2004), el Compromiso laboral se relaciona de forma
positiva con el compromiso con el trabajo y la conducta extra rol (Bakker, Demerouti &
Verbeke, 2004), la cual puede definirse como un comportamiento voluntario que va mas
alld de lo que se espera del trabajador, a partir de la propia iniciativa (Salanova &
Schaufeli, 2008), asi como con el rendimiento y la calidad del servicio (Salanova, Agut &

Peiro, 2005).

Ademas, es importante mencionar, de acuerdo con Lorente y Vera (2010), que el
Compromiso laboral tiene un caracter colectivo y social relacionado con el desarrollo de
las organizaciones, al haber interaccion a lo largo del tiempo, mediante relaciones
reciprocas que generan espirales de beneficios, tanto para el trabajador (con
sentimientos de felicidad, motivacién y compromiso), como para la organizacion (siendo
mas eficaz y productiva en sus relaciones al interior y al exterior). Por lo anterior, es
posible considerar que cuando el Compromiso laboral se encuentra presente en los

trabajadores, el beneficio se da de forma bidireccionada (Salanova & Schaufeli, 2008).
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A modo de conclusion en este capitulo se explicé la gran importancia que tiene el
Compromiso laboral en las organizaciones modernas, beneficiandolas al promover su
bienestar y el de los colaboradores, quienes experimentan vigor, absorcion y dedicacion
en relacion a lo laboral, permitiéndoles adaptarse a un mundo constantemente cambiante
facilmente a través de recursos personales y condiciones de trabajo adecuadas . Por
tanto, la evaluacion del Compromiso laboral es fundamental al ser indicador directo de

salud en las organizaciones.
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CAPITULO Il
SINDROME DE DESGASTE
OCUPACIONAL
(BURNOUT)

Cuando el trabajo es un placer, la vida es una alegria. Cuando el trabajo
es un deber, la vida es una esclavitud.
Maximilien Robespierre
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CAPITULO II: SINDROME DE DESGASTE OCUPACIONAL (BURNOUT)

Como se mencion6é anteriormente el Compromiso laboral es una alternativa
positiva al Sindrome de Desgaste Ocupacional, pero irbnicamente, fue a partir de éste
altimo que se impulsé el desarrollo de la investigacion (Rodriguez y Bakker, 2013), vy

debido a su gran relevancia, en este capitulo, se abordara el tema de SDO.

Antecedentes del Sindrome de Desgaste Ocupacional

Son muchos los autores que coinciden en considerar a Freudenberger (1974), la
primer persona en hablar del SDO, y a Maslach (1976), como la primera en generar una
linea de investigacion sobre este sindrome, desde un punto de vista psicosocial

(Caballero, 2010).

Salanova y Llorens (2008) refieren que Freudenberger y Maslach consideraron
gue el SDO se desarrollaba en personas que trabajan con otros individuos, como lo son
los profesionales que brindan servicios, componiéndose de las siguientes dimensiones

basicas: agotamiento emocional, despersonalizaciébn y poca realizacion personal.

Sin embargo, el SDO afecta a todo tipo de profesiones sin la necesidad de que se
encuentren en contacto directo con otras personas otorgando algun servicio. Es asi como
a partir del surgimiento del concepto del sindrome a la fecha, en todo el mundo se han
realizado investigaciones sobre este sindrome, pasando por las primeras, que se

basaban en profesionistas de servicios y de la salud, hasta poblaciones de profesionistas
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relacionados con la educacion, trabajadores de prisiones, bibliotecarios, administradores,

militares, estudiantes, etcétera (Quinceno & Alpi, 2007).

Definicion del Sindrome de Desgaste Ocupacional

De acuerdo con una definicidn proporcionada por Maslach, Schaufeli y Leiter,
(2001), el SDO puede entenderse como la respuesta constante a situaciones estresantes
cronicas a nivel individual y relacional con respecto al trabajo, presentando agotamiento,

despersonalizacion y poca eficacia profesional.

Siguiendo esta definicién, Salanova y Llorens (2008) mencionan que el
agotamiento emocional se refiere a sentimientos de incapacidad de dar mas de uno
mismo emocionalmente hablando, asi como una reduccion de los recursos emocionales
del individuo; por otro lado la despersonalizacion implica distancia del trabajo,
sentimientos y actitudes cinicas ante los demas, principalmente ante los usuarios; por
altimo, la falta de realizacion personal se refiere a la reduccion de los sentimientos de

logro y la auto competencia respecto al trabajo.

Sin embargo, a causa de la generalizacion del SDO a otros profesionistas,
nacieron nuevas definiciones que brindan un matiz diferente al introducido por Maslach.
En particular Schaufeli y Enzmann (1998) han definido el SDO como el estado mental
con respecto al trabajo, persistentemente negativo, caracterizado por agotamiento,
distrés, malestar, el propio sentimiento de pocas capacidades, baja motivacion y actitudes

hacia el trabajo poco funcionales. Esta definicion es la que se toma como punto de partida
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para fundamentar el presente trabajo. Dichos autores conservan las tres dimensiones del
sindrome, pero se basan en el trabajo en general, lo que facilita su aplicacién a cualquier

ocupacion.

Carrasco, De la Corte y Leodn, (2010) explican las 3 dimensiones del SDO,
mencionando que el agotamiento se refiere al cansancio provocado por esfuerzo
psicoldgico excesivo en el ambito laboral, independientemente si se trabaja con usuarios
0 no; el cinismo corresponde a actitudes distantes e indiferentes ante el trabajo; por
altimo, la falta de eficacia profesional o insatisfaccion indica la auto evaluacion negativa
con respecto al trabajo, disminuyendo las creencias de habilidades necesarias para llevar
a cabo las tareas laborales, asi como de autoeficacia. Por lo que usualmente niveles

elevados de dichas dimensiones indicadores presencia del SDO.

Debido a la relacionan negativa del Compromiso laboral y SDO, las dimensiones
de cada fenbmeno se contraponen de la siguiente manera: el cinismo es la dimensién
opuesta a dedicacion, el agotamiento se opone a vigor y por ultimo, ineficacia profesional

es opuesta a absorcion, (Shaufeli, Salanova, Gonzéales & Bakker, 2002).

Carrasco et al., (2010) hacen referencia a estudios empiricos, los cuales han
demostrado que el agotamiento emocional y cinismo conforman lo que es nombrado
comunmente como "corazén del SDO". De acuerdo con dichos autores, estos
comportamientos son opuestos al “corazén del Compromiso laboral” de la siguiente
forma: agotamiento versus vigor y cinismo versus dedicacion (Gonzalez, Schaufeli,

Bakker & Llorent, 2006).Por otro lado, se ha visto que la eficacia profesional juega un
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papel independiente, siendo considerada como un antecedente importante en el
desarrollo del SDO (Green, Walkey & Taylor, 1991; Schaufeli, Salanova, & Bakker,
2002), ya que diversos estudios demuestran que al percibirse pobres recursos personales
(baja eficacia profesional) y elevadas demandas laborales se genera una disminucion o
falta de confianza en las propias capacidades para hacerles frente, lo que podria provocar

crisis posteriores de autoeficacia (Llorens, Garcia & Salanova, 2005).

Medicién del Sindrome de Desgaste Ocupacional

Las dimensiones del SDO, anteriormente mencionadas, son integradas en el
cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) que se utiliza para medir dicho sindrome,
elaborado por Maslach y Jackson en 1981. Dichas autoras realizaron la segunda version
en 1986 y una tercera en 1996. Ademas se han llevado a cabo varias adaptaciones al
espafiol. Segun la dltima edicion del manual de Maslach y Jackson de 1996, en la
actualidad existen tres versiones del MBI: la especifica para los profesionistas de la salud
“MBI-HSS” (Maslach Burnoutinventory-Human Services Survey), correspondiente a la
version clasica elaborada en 1986, la version para trabajadores en el ambito de la
educaciéon “MBI-ES” (Maslach Burnout Inventory-Educators Survey), realizado por
Schwab en 1986 y la version para las profesiones que no tienen relacion con el servicio
a usuarios “MBI-GS”(Maslash Burnout Inventory-General Survey), elaborada por
Schaufeli y cols., en 1996, el cual se centra en general en la realizacion del trabajo, a

diferencia de los primeras dos instrumentos (Gil-Monte & Peiro, 1999; Gil-Monte, 2002).
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El MBI es el instrumento mas utilizado internacionalmente y las dimensiones que
plantean sus autores también son las mas empleadas para definir el constructo del SDO.
En la revision del afio 1986 de dicha escala, alcanz6 valores de fiabilidad de Cronbach
aceptables, con una consistencia interna de 0.80. Respecto a la fiabilidad por factores se
obtuvieron valores de 0.90 para el agotamiento personal, 0.79 para la despersonalizacion
y 0.71 para la baja realizaciéon personal. En Espafia se ha traducido el MBI-GS en
castellano y se ha validado mediante un estudio realizado por Gil Monte (2002). Los
resultados constatan su validez y fiabilidad (Martinez, 2010). Sin embargo, aun no existe

la version estandarizada a poblaciéon mexicana.

Es por lo anterior que Uribe y colaboradores desarrollaron el primer instrumento de
medicién para poblacién mexicana, enfrentando primeramente dificultades para nombrar
el sindrome en espainol de manera adecuada, concluyendo el término mas apropiado en
Meéxico es “Desgaste ocupacional”’. Posteriormente se comenzé a construir dicho
instrumento al que se denominé: “Escala de Desgaste Ocupacional’” que tiene una

confiabilidad del 89% (Uribe, 2008).

Sin embargo, Villavicencio (2014) considerd necesario poner a prueba la estructura
factorial de la escala EDO por medio del analisis factorial confirmatorio, como
consecuencia de diversos analisis. Los resultados obtenidos por dicha autora mostraron
la pérdida de 19 reactivos del instrumento (1, 3, 4, 5, 6, 7, 11, 13, 14, 16, 17, 18, 19, 21,
24, 25, 26, 27, 28), y quedo un modelo propuesto de 11 reactivos. Este nuevo modelo

tuvo un buen ajuste como lo indican los diferentes indices.
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Factores de riesgo asociados al Desgaste Ocupacional.

Debido al gran nimero de consecuencias o sintomatologia del SDO, no es posible
encontrar un repertorio unico de factores de riesgo para desarrollar el sindrome. Sin
embargo, gracias a numerosos estudios realizados se han encontrado causas que
promueven el SDO y que necesitan una especial atencion, poniendo de manifiesto

aspectos tanto personales, organizacionales, como sociales (Albee, 2000).

Entre los aspectos epidemiolégicos del sindrome del SDO descritos en la literatura
no parecen existir acuerdos concluyentes, aunque existe un determinado nivel de
concordancia para ciertas variables (Atance, 1997). A continuacion se presentan los

principales.

Con respecto a la edad, Atance (1997) menciona que es posible que exista un periodo
mas sensible de padecerlo, debido a que el profesionista estaria propenso, ubicandose
en los primeros dos afios de carrera profesional, ya que se atraviesa por un periodo en
gue los ideales conforme pasa el tiempo se desmitifican, aprendiendo que las altas
expectativas personales, profesionales y econdmicas no son las que se habian ofrecido

ni esperado.

Lo anterior coincide con Castro (2011), quien menciona que puede existir un
periodo de edad mas sensible a padecer el sindrome, debido a que los estudiantes serian

especialmente vulnerables al SDO, el cual se ubica entre los 19 y 25 afios de edad.
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En relacion al sexo se observa que las mujeres son mas vulnerables al SDO que
los hombres, aunque el analisis de esta variable se ha complicado por diversas
situaciones, por ejemplo, las mujeres podrian no ser libres de tomar decisiones en el
trabajo, puede haber diversas demandas de indole familiar, nivel educativo variable y

distinta remuneracion economica (Martinez, 2010).

En cuanto al estado civil, se ha asociado el SDO con las personas que no tienen
pareja estable. Por lo anterior, Atance (1997) menciona que a comparacion de las
personas que tienen parejas estables que conviven con ellos, los trabajadores solteros
tienen un aumento de agotamiento emocional, poca realizacién personal y mayores

niveles de despersonalizacion.

Por otro lado, la presencia de hijos indica mayor resistencia a desarrollar SDO,
ya que los padres suelen ser maduros y estables, estando involucrados con la familia,
mejorando su capacidad para hacer frente a las dificultades de la vida, teniendo una
vision mas realista gracias al soporte familiar. Manzano (1998), por el contrario,
argumenta que frecuentemente, a mayor nimero de hijos, mayor nivel del SDO, ya que

podria representar una situacion estresante al implicar mayor responsabilidad.

Al SDO se le considera producto de la exposicion cotidiana a lo largo del tiempo
(minimo seis meses continuos) a factores estresores (Campos, Cérdoba, lllera & Silva,
2008). En cuanto a la antigiedad, Atance (1997) menciona una relacion positiva con el
sindrome manifestado en dos periodos, correspondientes a los dos primeros afios de

carrera profesional y los mayores de 10 afios de experiencia, como los momentos en los
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que se produce un menor nivel de asociacion con el SDO. Por lo contrario, Naisberg y
Fenning (1991) encuentran una relacion inversa ya que las personas que mayor nivel de
SDO terminarian abandonando su profesién, por lo que aquellos con mayor cantidad de

afos en su trabajo serian los que menos SDO presentan y por ello continGan presentes.

Por otra parte, de acuerdo con Buendia y Ramos (2001), se ha observado que el
tiempo de ocio que se ha dedicado al dia , ya que se ha encontrado que los trabajadores
que le dedican entre dos y cuatro horas diarias, presentan niveles inferiores del SDO,
comparados con aquellos que tienen menos tiempo de ocio diariamente. Por lo que
moderadas horas de ocio diarias se asocia con menor SDO. Coincidiendo con lo anterior,
Da Silva, Daniel y Pérez (1999), afirman que el ocio diario se asocia con el nivel de SDO:
entre mayor numero de horas se dispongan para el ocio, menor grado de

despersonalizacién y menor riesgo de desarrollar SDO.

Como otro agente de riesgo para desarrollar SDO se encuentran aquellas
actividades en el trabajo que requieren que el empleado se relacione con clientes o
usuarios a quienes se les brinda un servicio, siendo la interaccion directa caracteristica
fundamental para poder desarrollarlo, ya que implica la adquisicion de una
responsabilidad y compromiso personal con el usuario. Sin embargo, es importante
sefalar que esto no significa que no pueda presentarse en otro tipo de labores o

profesiones (Albee, 2000).

Ademas, Salanova (2008), puntualiza que en la Nota Técnica de Prevencion sobre

Desgaste Ocupacional se mencionan los principales agentes psicosociales que facilitan
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la aparicion del SDO; en cuanto a lo individual se encuentra que en lo referente al género,
como ya se habia mencionado, son las mujeres quienes presentan altos niveles de
agotamiento y poca eficacia profesional. En cuanto a caracteristicas de la
personalidad, aquellas personas que presentan poca estabilidad emocional,
personalidad tipo A y locus de control externo son quienes mas propensos estan a

desarrollar SDO.

Complementando lo anterior, Moreno (2009) refiere que algunas conductas,
pensamientos, sentimientos, emociones, percepciones y actitudes derivadas de los
aspectos de la personalidad pueden acelerar el desarrollo del SDO si la persona se
encuentra bajo niveles altos de estrés. Dichas caracteristicas pueden ser: ser sensible a
las necesidades y sentimientos de los demas, dedicarse al trabajo, ser idealista,
tendencia a la ansiedad y auto demanda exigente. A las variables individuales anteriores,
se agrega la falta de eficacia profesional como antecedente proximal del SDO (Salanova

& Llorens, 2008).

De acuerdo con Martinez (2010), otro factor de riesgo es la percepciéon de la falta
de apoyo de las redes sociales, ya que la presencia de éste puede disminuir o eliminar
los estimulos estresantes modificando la forma en que el individuo los percibe e influye
en las estrategias para afrontarlos, ademas mejora su estado de animo, motivacion y
autoestima. Segun House (1981), las siguientes son fuentes de apoyo social: pareja,
familia, vecinos, amigos, comparieros, superiores o supervisores, grupos de autoayuda,

profesionales de servicio y cuidadores.
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Martinez (2010) destaca los siguientes factores de riesgo organizacionales para
desarrollar SDO: demandas laborales estresantes, ambiente fisico laboral inseguro,
contenido del puesto poco estimulante o variable, poca seguridad en el trabajo, relaciones
interpersonales inadecuadas en la organizacion, incumplimiento de las funciones,
caracteristicas temporales desfavorables de la organizacién, imposibilidad del propio

desarrollo profesional, reglamentos poco favorecedores y clima laboral hostil.

Ademas, esta autora menciona que niveles moderados de carga laboral son
favorables y se ha demostrado que los niveles excesivamente bajos, asi como el exceso
de trabajo, repercuten de manera negativa; los niveles altos disminuyen el rendimiento
cognitivo, propician el malestar afectivo incrementando la reactividad fisiologica, lo que
se deriva en una disminucion en la calidad del trabajo tanto cualitativa como

cuantitativamente.

Otros elementos importantes que desencadenan el SDO, son el grado de peligro
ambiental, la excesiva responsabilidad, asi como las condiciones horarias poco estables,

jornadas de trabajo extensas o con humerosas horas extra, trabajar de noche, etc.

Otro tema ampliamente estudiado es la definiciébn de roles laborales que se
entiende como el resultado de la interaccion social del trabajador en el ambiente laboral.
Estas interacciones pueden llevar a un conflicto del rol (demandas contradictorias entre
si o ambigUedades por falta de informacion) lo que puede desembocar en estrés de rol,
provocando tension, ansiedad, insatisfaccion y la tendencia a abandonar el trabajo;

existen determinados tipos de trabajo que son mas vulnerables al estrés de rol como
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aguellos de roles limitados, de niveles jerarquicos intermedios y los puestos poco
definidos (Martinez, 2010). Segun esta autora la inquietud por el desarrollo
profesional puede llegar a ser fuente de estrés, si las personas aspiran a progresar y a

alcanzar ciertas metas y expectativas idealistas.

Ademas, segun Edelwich y Brodsky (1980) cuando las personas tienen la
intencidon o deseo de marcar una diferencia significativa en la vida de otro y si ésta
se ve frustrada, aparece el SDO, debido a que los individuos que se dedican a ayudar a
los demas, normalmente buscan acentuar su sentido de poder. Algunas de las variables
gue aumentan la posibilidad de desarrollar SDO son: alto entusiasmo inicial, baja
remuneracion econdémica (independientemente del nivel jerarquico y educacién), no tener

apoyo ni refuerzo en la institucion, uso inadecuado de los recursos y ser empleado joven.

Asimismo, otros de los factores que desencadenan el SDO son una ocupacion y
estudio poco estimulante, poca o nula participacion en la toma de decisiones, falta de
recursos para realizar las tareas asignadas, excesiva burocracia, pérdida de identificacion
o indiferencia con las tareas realizadas, percepcion de poco reconocimiento y

valorizacion.

Por ultimo, Manzano (1998) ha demostrado que la estabilidad laboral favorece

la satisfaccion personal. La misma autora observa que el nivel de educacion alto se

asocia con mayor frecuencia e intensidad al cansancio emocional.
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Consecuencias y Sintomatologia asociada al Desgaste Ocupacional

El SDO es considerado una enfermedad de gran importancia a nivel mundial, tanto
es asi que ha sido incluida en el indice Internacional de la Organizacién Mundial para la
Salud (ICD-10) que se describe dentro de la categoria Z73 “problemas relacionados con
dificultades para afrontar la vida” como Z73.0 “Problemas relacionados con el desgaste

profesional (sensacion de agotamiento vital)” (Forbes, 2011).

Ahora bien, aunque existen diferentes estudios, no se ha podido diferenciar de
manera concluyente lo que es un sintoma de lo que es una consecuencia del SDO. Es
por ello que la linea divisora puede resultar poco clara y arbitraria. Existe mas de un
centenar de manifestaciones del SDO, de ahi que se le de gran relevancia al sindrome

(Moreno, Gonzélez y Garrosa, 2001).

Siguiendo con estos autores, las consecuencias del SDO, pueden ser:
emocionales, cognitivas, conductuales y sociales; sin embargo se ha puesto especial
énfasis sobre las consecuencias referentes a los factores emocionales, siendo una
consecuencia de la misma definicion operativa propuesta por Maslach y Jackson (1981)
quienes situan al sindrome dentro de los factores emocionales, tales como la depresion,
sentimiento de indefension, de fracaso y pérdida de la autoestima, que han sido los mas
frecuentemente referidos. En consecuencia de los factores descritos anteriormente
existen sentimientos de irritabilidad, disgusto, agresividad, desesperanza, apatia,
desilusion, pesimismo, hostilidad, falta de tolerancia, supresién de sentimientos y

acusaciones a los usuarios.
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Ademas, en la literatura se mencionan otras consecuencias emocionales como:
fatiga cronica, distancia mental, sentimiento de desamparo e impotencia, ansiedad,
dudas respecto a la propia capacidad para desarrollar las tareas y culpa, coincidiendo la

modificacion de la autoestima (Yury & Rosales, 2013).

Por otra parte, el estudio del SDO, en cuanto a los sintomas cognitivos ha sido
parcial. Es posible ubicar las siguientes consecuencias: la pérdida de valores de
significado y expectativas, asi como, desorientacion cognitiva, falta de creatividad,

modificacion del autoconcepto, distraccion y cinismo (Moreno et al., 2001).

Ahora bien, independientemente de la ocupacion, la autoeficacia en las labores
delegadas es otro factor critico en el desarrollo del SDO. Investigaciones recientes han
demostrado que fallar en las tareas laborales asignadas, que representan altas
demandas por falta de recursos, puede generar una falta de confianza en la propia
capacidad del trabajador, lo cual podria generar con el tiempo SDO (Llorens, Garcia, y

Salanova, 2005).

Otro aspecto muy importante del SDO que no ha sido estudiado ampliamente es
el conductual. Por ejemplo se ha encontrado: despersonalizacion, evasion de
responsabilidades, desorganizacion, incapacidad para tomar decisiones, y conductas
poco adaptativas, lo que puede implicar abusos de sustancias estimulantes, como la
cafeina, alcohol, el tabaco y otras drogas, desorganizacion, sobre implicacion y pérdida

de la conducta proactiva (Moreno, et al, 2001).

29



De acuerdo con un estudio de Da Silva et al. (1999), realizado en personal de la
salud, se encontré una correlacién positiva entre SDO, deterioro de la salud y consumo
de tabaco elevado, concluyendo que un mayor consumo de cigarros (mas de 20 al dia)
es asociado positivamente con la dimension de despersonalizacion, siendo mas
frecuente en hombres esta conducta. También se encontré correlacion positiva

importante entre el consumo de alcohol y la realizacion personal.

Por otra parte, también deben ser considerados los aspectos sociales, entre los
gue destacan: el aislamiento social o evitacion de la interaccidon con otras personas,
conflictos interpersonales, mal humor extrapolado al &mbito familiar, formacion de grupos

criticos y evitacion profesional (Moreno et. al., 2001).

Sin embargo existen otro tipo de consecuencias de caracter fisico. De acuerdo con
Yury y Rosales (2013), dentro de las manifestaciones psicosométicas se encuentra:
Alteraciones cardiovasculares (taquicardia, Hipertensién Arterial), fatiga crénica,
cefaleas, alteraciones gastrointestinales, dolores abdominales y musculares, alteraciones
respiratorias, trastornos del suefio, alteraciones dermatoldgicas y menstruales, asi como
dolores osteoarticulares. Forbes (2011) agrega pérdida o cambio de peso, alergias, asma
e incluso dafos a nivel cerebral. En la literatura se encuentran otras consecuencias como:
depresion del sistema inmunoldgico, pérdida de apetito y disfunciones sexuales

(Martinez, 2010; Moreno, 2001)

A modo de conclusion, Schaufeli y Buunk (2002), traducen la situacion

anteriormente descrita en un conjunto de consecuencias que incluye diversos aspectos;
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a nivel individual se presenta cansancio o agotamiento, fatiga cronica, distanciamiento
mental con el trabajo, ansiedad, depresion, psicosomatizacién, consumo excesivo de
sustancias dafinas, afectacion de la vida privada, inseguridad de las propias
competencias para desarrollar el trabajo; en cuanto al trabajo surge la deficiente
satisfaccion profesional, poco compromiso laboral, deseo de abandonar la organizacion;
por ultimo, en la organizacion hay mayor absentismo, bajas de los empleados, baja

productividad, calidad de servicio y disminucion del desempefio laboral.

De acuerdo con Carrasco, et al. (2010), las consecuencias para las organizaciones
gue tienen empleados que sufren SDO son devastadoras y muy perjudiciales para la
productividad de las empresas. Lo anterior es de gran importancia, debido a que
representa pérdidas econdémicas para las organizaciones y pérdidas para el trabajador,
impactando en su salud, por lo que el SDO es considerado un problema de salud publica

y de salud laboral (Yury & Rosales, 2013).

A manera de resumen, en este capitulo se reflexiona sobre el SDO, constructo
opuesto al Compromiso laboral al ser considerado una enfermedad relacionada con el
estrés cronico que perjudica de manera grave a las organizaciones debido a sus
consecuencias que representan altos costos de diferente indole para estas y sus
colaboradores en distintas esferas de su vida, al encontrarse agotados, insatisfechos
profesionalmente con una actitud indiferente o cinica ante su trabajo y usuarios, sintomas
psicosomaticos, etc. También se mencionan posibles causas o factores de riesgo del

SDO.
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Por otra parte también se habla de la importancia de evaluar dicho sindrome dentro
de las organizaciones con instrumentos adecuados a la poblacion que se desea medir,
ya que no hay informacién concluyente sobre su prevalencia en nuestro pais y por tanto
no se han podido tomar acciones oportunas ante éste para promover la salud de las

organizaciones y sus empleados.
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CAPITULO 1l
MUSEO UNIVERSUM

‘Por eso tenemos el Museo, Mati, para que nos recuerde cémo vinimos y por qué:
para empezar desde el principioy construir una nueva vida con lo que aprendimos y
trajimos de la anterior”.

Lois Lowry

-— e
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CAPITULO lll: MUSEO UNIVERSUM

Ahora bien, a continuacion se describiran las caracteristicas mas importantes de

la Institucion en que se basa este estudio: el Museo Universum, Museo de las Ciencias.

Universum pertenece a la Direccion General de Divulgacion de la Ciencia (DGDC)
de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM), y abri6 sus puertas por primera
vez el 12 de diciembre de 1992 con fines de divulgacién de la ciencia. (Direccion General

de Divulgacion de la Ciencia, 2012).

Actualmente Universum cuenta con 13 salas permanentes que albergan distintos
temas de Ciencia, entre ellas se encuentra la sala de: "Biodiversidad”, "Matematicas",
"R3: Reduce, Rehusa, Recicla," "El cerebro, nuestro puente con el mundo”, "La Quimica
esta en todo", "El Universo" ,"Conciencia de nuestra Ciudad", "Evolucion, Vida y Tiempo",
"Estructura de la materia", "Espacio Infantil", "Ciencia Recreativa", "Salud, vida en
equilibrio" y "Sexualidad". Ademas cuenta con el planetario “José de la Herran”,
mariposario “Parakata” y el Jardin botanico de plantas medicinales “Patli”(Direccion

General de Divulgacion de la Ciencia, 2014).

Mision y Visién de Universum

Segun la DGDC (2014), la Misién de Universum es favorecer la formaciéon de una
cultura cientifica y tecnoldgica, asi como el interés por estos promover temas de esta

indole en la sociedad. Por otro lado, su Vision se enfoca a la divulgacion sustentable de
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la ciencia, por medio de un discurso museografico amplio, promoviendo la colaboracion
de los visitantes, apoyados de distintos recursos como exposiciones, actividades, talleres,

conferencias, cursos, cine y teatro.

Becarios-Anfitriones

De acuerdo con Ruiz (2008), Universum cuenta con un conjunto de estudiantes
universitarios, conocidos como “Anfitriones”. Dicho nombre fue elegido desde que nacio
el museo, ya que hace referencia a un trato amable, cortés, calido y atento hacia los
visitantes. Dichos estudiantes son en su mayoria de la Universidad Nacional Autbnoma
de México, aunque también es posible encontrarlos de otras universidades y pertenecen

a todos los campos de conocimiento.

Dichos estudiantes ingresan a Universum como becarios, siendo necesario
cumplir con los siguientes requisitos: tener cubierto por lo menos el 50% de los créditos
de su carrera, tener un promedio minimo de 8 en una escala de 10, tener disponible 20
horas semanales para realizar actividades en el museo, y encontrarse en un rango de
edad de entre los 18 y 25 afios. La duracion de dicha beca es de solo 2 afios, sin tener

la oportunidad de permanecer mas tiempo como becario.

Proceso de Seleccion de nuevos Anfitriones

Es asi como Universum abre una convocatoria cada seis meses para reclutar

anfitriones. Los candidatos pasan por un proceso de seleccién en donde se verifica el
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cumplimiento de los requisitos anteriormente mencionados. Después es realizada una
entrevista por el Departamento de Becarios de Universum a cada uno de los candidatos.
Durante esta entrevista se tocan temas sobre divulgacion de ciencia, aspiraciones y
experiencias enfocadas a esta area, ademas se observan las capacidades para trabajar
con los visitantes, especificamente con nifios. Cuando se selecciona a los estudiantes,

guedan inscritos al curso introductorio con fines de capacitacion (Ruiz, 2008),

Capacitacién introductoria

Siguiendo la explicacion de Ruiz (2008), este curso inicial incluye cinco sesiones
con una duracion de cuatro horas y tiene como obijetivos los siguientes: presentarle a los
estudiantes las personas que laboran en el museo, explicarles con qué salas y espacios
cuenta el museo, cuales son las actividades que realiza, la historia de los museos de
ciencia a nivel internacional, las bases tedricas de la divulgacion de ciencia y cuales son

las funciones de un anfitrién divulgador de ciencia.

Al concluir el curso, los estudiantes pueden proponer ser anfitrion en la sala de su
preferencia, pero si la sala asignada no es adecuada con su formacién profesional,
deberan aceptar la carga adicional de ponerse al corriente con los conocimientos de la
sala ajena a su carrera. Entonces comienza otra etapa, llamada formacion continua. Es
posible también que tras este primer curso, el estudiante decida renunciar a la beca (Ruiz,

2008).
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Capacitacion Continua de los anfitriones.

Ruiz (2008) explica que el curso de capacitacion continua es obligatorio y tiene
una duracion de 4 meses aproximadamente. Este es cursado a la par de que el estudiante

ya se encuentra realizando sus funciones como anfitrion en su sala.

Asi mismo, Ruiz (2008) menciona también que a cargo del curso esta el personal
de Universum e invitados de otras instituciones, cubriendo los siguientes tdpicos: manejo
del lenguaje, del equipo interactivo del museo, modulacion de la voz, expresion corporal,
proteccion civil, técnicas de manejo de grupos con necesidades especiales y grupos
vulnerables, haciendo énfasis en estos ultimos, tales como nifios en situacion de calle,
mujeres victimas de violencia que viven en albergues, adultos mayores, menores
infractores, personas con escasos recursos etc., ya que son grupos que frecuentemente
visitan el museo; otros puntos en que se hace hincapié es el de la divulgacién del

patrimonio intelectual intangible y el de la relacion horizontal con el puablico

La formacion completa de los anfitriones dura un afio, en el que se fortalece su
formacion profesional y se aprende ciencia. Los siguientes 8 meses es el curador
encargado de la sala en que el anfitrion radica, quien se encargara de la formacion de los

anfitriones en cuanto al bagaje cientificos de la sala (Ruiz, 2008).
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Funcion de los Anfitriones en Universum

De acuerdo con Ruiz (2008), los Anfitriones de Universum tienen un papel incluyente de
la opinion, dudas y conocimiento previo del publico visitante, escuchando vy
entendiéndolo, estando atento de sus necesidades. Es asi como los anfitriones son
considerados la conexion o vinculo entre los visitantes y los equipos interactivos, para
transformar el mensaje del museo que se quiere transmitir y poder entablar una

conversacion con el visitante, de quien se espera que participe de forma activa.

Los anfitriones son responsables de proporcionar un nuevo contexto a los
visitantes para poder guiar su lectura por el museo a través de las visitas guiadas que se
brindan al publico. Ademas, se tiene como objetivo la interactividad del visitante en los
siguientes niveles: motriz, intelectual y emocional. Esta tltima corre a cargo del anfitrion
principalmente, por medio de su acercamiento, actitud y discurso, con lo que se busca

una experiencia mas significativa (Ruiz, 2008).

Dicha autora también menciona que las explicaciones del museo necesitan ser
ajustadas y apropiadas a los diversos publicos que visitan el museo, por lo que los
anfitriones deben adquirir herramientas efectivas y adecuadas para comunicar un
mensaje especifico. Por lo anterior, cada grupo o visitante requiere un trato diferente al
tener necesidades diferentes, de acuerdo a sus caracteristicas particulares con el fin de

lograr un museo que sea para todos.
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CAPITULO IV
METODO

“La construccion exitosa de toda maguina depende de la perfeccion de las
herramientas empleadas. Quien sea un maestro en el arte de la fabricacion de
herramientas poseera la clave para la construccion de todas las maquinas.”
Charles Babbage

- A

A
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CAPITULO IV. METODO

Justificacion y planteamiento del problema

Como se ha mencionado, la psicologia se ha enfocado en el lado negativo del
estrés laboral. Pero solo cubre la mitad del espectro de la psicologia organizacional. Por
tanto, como menciona Salanova (2008), se hace fundamental aproximarse positivamente

al adecuado funcionamiento organizacional, asi como a las virtudes de los trabajadores.

Por lo anterior, en este trabajo no solo se investiga y evaltua el fenébmeno de
desgaste ocupacional, considerado uno de los principales dafios laborales de nuestros
tiempos por sus terribles consecuencias para las organizaciones y sus empleados
(Salanova & Llorens, 2008), sino también su contraparte: el Compromiso laboral, siendo
un fendmeno fundamental para el bienestar de las organizaciones y su o6ptimo
funcionamiento (Schaufeli & Salanova, 2007). Por lo cual es importante dar una

explicacion integral del fendmeno y no solo una parte de él.

Asi mismo, existen algunas limitaciones en la psicologia laboral, brindando
campos de oportunidad para su estudio, ya que como parte del rigor metodoldgico es
necesario contar con instrumentos adecuados a la complejidad cultural de la poblacién

gue se pretende evaluar (Uribe, 2008).
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Si bien, es cierto que en México existe el EDO (Uribe, 2008), disefiado para medir
Desgaste Ocupacional dirigido a dicha poblacion desde su creacion, el instrumento MBI
(Maslach & Jackson, 1981) por otra parte no solo es el instrumento mas utilizado
internacionalmente para medir SDO, derivado de la estimacién de haber sido empleado
en mas del 90% de las investigaciones del tema. (Schaufeli y Enzmann, 1998), sino que
ha sido considerado como medida universal del SDO, al explicar los tres factores del

sindrome (Gil-Monte & Peiro, 1999; Salanova & Llorens, 2008).

Ademas, no se debe pasar por alto que la definicion del concepto de dicho
sindrome y su estructura no habia sido elaborada de manera tedrica hasta la creacion
del MBI y adicionalmente ha agilizado la investigacion del SDO. Por todo lo anterior, al
no encontrarse estandarizado el MBI para poblacibn mexicana, se vuelve relevante
adaptarlo para dar explicacion y solucibn mas exacta a dicha problematica (Meda,

Moreno, Rodriguez, Morante &. Ortiz, 2008).

Por tanto, en la presente investigacion se realiza una adaptacion del instrumento
MBI en funcion de la poblacion mexicana para comparar sus resultados con los obtenidos
a partir del EDO, siendo importante contrastarlos para brindar conocimiento acerca de su
comportamiento y determinar qué instrumento es mas apropiado para medir el SDO en
poblacibn mexicana, permitiendo que las instituciones se vean beneficiadas al

diagnosticar y tomar acciones oportunas de dicha enfermedad laboral.

Por otra parte, en este estudio se analizan los fendbmenos antes mencionados en

jévenes universitarios que trabajan, debido a la gran importancia de este sector de la
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poblacién, siendo la juventud, su salud y su situacion laboral motivo de preocupacion y
ocupacion para distintas instituciones como a la Organizacion de las Naciones Unidas y
la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), ya que en términos de economia,
representan la parte latente mas importante de la poblacién, al constituir la potencia social
y financiera que sera el eje de la siguiente generacion econémicamente activa y por

consiguiente, la fuerza de produccién base de la nacién (Hidalgo A. y Pérez S, 2004).

Ademas, como menciona Martinez y Salanova (2003), la deteccién temprana de
niveles altos de Compromiso laboral y SDO podrian ser indicadores o predictores de
conflictos futuros, en cuanto al éxito tanto en el ambito académico como en el profesional,

asimismo, es una gran oportunidad de intervencion temprana de manera oportuna.

Ahora bien, entre los principales fendbmenos que se han estudiado en jovenes
universitarios esta el compromiso y el estrés crénico (Caballero et al., 2006; Caballero,
2010, Castro, 2011; Gonzalez, 2007; Salanova, 2005; Yury & Rosales, 2013). Sin
embargo, dichas investigaciones centran su atencidén en el ambito académico, dejando
de lado el aspecto laboral, aun cuando los universitarios ademas de estudiar se

encuentran trabajando, abriendo una ventana de oportunidad a la investigacion.

Derivado de lo anterior, centrandonos en la poblacion meta de esta investigacion,
se han encontrado niveles altos de Compromiso laboral en universitarios que trabajan
(Caballero, 2006; Gonzalez, 2007; Salanova, 2005). Aunque la investigacion del tema no
es tan amplia, ya que es un concepto mas 0 menos novedoso, en poblacion universitaria

que trabaja es aun mas escasa. Sin embargo, se ha observado en un estudio llevado a
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cabo por Caballero (2006), que el 48% de los estudiantes universitarios que trabajan
presentaron niveles altos de compromiso laboral, tienen una percepcion de si mismos
como personas eficaces y dedicadas a su formacién a diferencia de quienes no laboran,
lo que les brinda un recurso personal motivador extra, presentando mayores niveles de
dedicacion (Salanova & Schaufeli, 2004). Ademas, el 46% de los universitarios

percibieron una sensacion agradable en su participacion dentro del trabajo.

Adicionalmente los “Anfitriones” de Universum, poseen factores protectores, los
cuales van dirigidos a la presencia del Compromiso laboral (Moreno & Velasquez, 2011),
ya que segun un estudio realizado por Gonzélez (2007), se encontré que el Compromiso
se relaciona con ciertas variables sociodemograficas, las cuales coinciden con aquellas

de los Anfitriones, deducido por su perfil de puesto.

Por tanto, como lo menciona Carrasco, et al. (2010), el Compromiso laboral es un
recurso para optimizar la salud psicosocial en las organizaciones y prevenir el SDO, asi

COmo sus consecuencias, de ahi la importancia de incluirlo en este trabajo.

Desde otra perspectiva, no solo se han encontrado niveles altos de Compromiso
en estudiantes universitario, sino también del fendbmeno contrario; un estudio realizado
por Castro (2001) menciona que el 12% de los estudiantes universitarios laboralmente
activos se vieron afectados por estrés cronico, en tanto el 3.4% de aquellos laboralmente
inactivos se vieron afectados por SDO, explicando que el primer grupo se encuentra no
solo respondiendo a demandas académicas, sino también laborales, experimentando una

alta carga de estrés durante su proceso formativo, por lo que en el caso particular de los
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estudiantes universitarios que trabajan a su vez como Anfitriones en Universum, es
posible detectar factores de riesgo importantes, contrario al Compromiso laboral, que
podrian hacerlos sensibles a sufrir alguna enfermedad ocupacional como el SDO por el

doble rol que desempeiian (Caballero et al., 2006; Castro, 2001).

Ademas es importante mencionar que segun la Encuesta Nacional de la Juventud
2010, llevada a cabo por la Secretaria de Educaciéon Publica (SEP), alrededor del 11.2
por ciento de los jévenes estudian y trabajan simultdneamente en México, con una edad

entre 14 y 29 afios.

Asimismo el Censo de Vivienda y Poblacion (INEGI, 2010) reporta que alrededor
del 1% de la poblacion mexicana total estudia su educacion superior y trabaja al mismo
tiempo (lo que equivale a un millén ciento veintitrés mil trescientos sesenta y cinco
mexicanos). Encontrando la tercera parte de dicho porcentaje en un rango de 20 a 24

afos, edad propia de esta investigacion.

Desafortunadamente, hasta el dia de hoy no se dispone con datos que brinden
informacion precisa sobre la poblacién mexicana en general que presenta SDO, ya que
los estudios disponibles hablan acerca de grupos profesionales muy especificos,
principalmente profesionistas de la salud, de los cuales se estima que el 40% de médicos

y enfermeras presentan Desgaste Ocupacional (Uribe, 2008).

De igual modo, no ha sido posible precisar en Meéxico la prevalencia del

Compromiso laboral a pesar de su gran importancia, por tanto, son aun mas escasos
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aguellos estudios que abordan la relacion entre los estudios universitarios, trabajo y la
ausencia o presencia de Desgaste Ocupacional y Compromiso laboral (Manzano, 2002),
de manera que no se ha podido dar una solucion adecuada para proteger la salud de los
futuros profesionales universitarios, ni explicar el fenobmeno (Schaufeli, Martinez,
Marques, Salanova y Bakker, 2001; Schaufeli, Salanova, Gonzalez & Bakker, 2000;

Martinez, Marques, Salanova & Lopez da Silva, 1999 y Martinez & Salanova, 2000).

Sin embargo, si se cuenta con datos que mencionan que México ocupa el primer
lugar a nivel mundial en padecer estrés laboral, siendo este precursor del SDO
(Rodriguez & de Rivas, 2011), donde se estima que el 75% de la poblacion
econdémicamente activa, principalmente entre 18 y 30 afios de edad, podria presentarlo,
representando no solo un problema de salud publica que implica enfermedades y
malestares tanto fisicos como psicolégicos, sino también ausentismo, disminucion de la
productividad hasta de un 30%, reflejada en pérdidas econémicas aproximadas de 5 mil
a 40 mil millones de dolares al afio. Por lo que se considera importante alentar politicas
publicas que se implementen en los lugares de trabajo, asi como a la Secretaria de Salud

y de Trabajo y Prevision Social para difundir y combatir esta problematica.

Adicionalmente se estima que en México existe también la falta de informacion
sobre la salud en el trabajo, ya que aproximadamente solo el 1% de las empresas
implementan estrategias anti estrés para relajar a sus trabajadores, promoviendo su

salud y productividad.
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Con base en lo anterior, se establecio la siguiente pregunta de investigacion:
v ¢ Existe ausencia o presencia de Compromiso laboral y Desgaste

Ocupacional en los Anfitriones de Universum?

Objetivo general

e |dentificar la presencia o ausencia de Compromiso laboral y Desgaste Ocupacional

en los Anfitriones de Universum, Museo de las Ciencias.

Objetivos especificos

e Comparar los resultados de los Anfitriones de Universum, obtenidos a partir de las
escalas EDO y la adaptacién del MBI para conocer su comportamiento, asi como
de la escala UWES.

e Relacionar las variables sociodemograficas y personales de los Anfitriones con los
resultados obtenidos de las escalas utilizadas y compararlas con lo encontrado en

la literatura.

Hipotesis
e Hipotesis 1: A mayor nivel de Desgaste Ocupacional, menor nivel de Compromiso
laboral presente en los Anfitriones.
e Hipotesis 2: A factores de riesgo presentes en los Anfitriones, mayor probabilidad

de padecer SDO y menor Compromiso laboral.
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Definicion conceptual de Variables.

e Compromiso laboral: es el estado mental positivo de realizacion, que se
caracteriza por un elemento fisico (vigor), emocional (dedicacién) y

cognitivo (absorcion) de acuerdo con Salanova y Llorens (2009).

e Vigor: Altos niveles de energia y fortaleza mental con respecto al trabajo,
dedicando esfuerzo a las actividades realizadas, incluso, en contra de las

adversidades (Salanova & Llorens, 2008).

e Absorcion: Se refiere a la total concentracion en el trabajo; se percibe que
el tiempo pasa muy rapido y es dificil desconectarse del trabajo, debido a
gue se disfruta lo que se hace con altos niveles de concentracion (Salanova

& Llorens, 2008).

e Dedicacion: Se refiere a elevada implicacion laboral y sentimientos
positivos como significacién, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por el

trabajo (Salanova & Llorens, 2008).

e Sindrome de Desgaste Ocupacional: es el estado mental con respecto al
trabajo, persistentemente negativo, caracterizado por agotamiento, distrés,
malestar, el propio sentimiento de pocas capacidades, baja motivacion y

actitudes hacia el trabajo poco funcionales. Esta definicion es la que se
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toma como punto de partida para fundamentar el presente trabajo. Dichos
autores conservan las tres dimensiones del sindrome, pero se basan en el
trabajo en general, lo que facilita su aplicacidon a cualquier ocupacion

(Schaufeli y Enzmann, 1998).

Agotamiento: se refiere al cansancio provocado por esfuerzo psicologico
excesivo en el ambito laboral, independientemente si se trabaja con

usuarios o no (Carrasco, De la Corte y Ledn, 2010).

Falta de eficacia profesional o insatisfaccion: indica la auto evaluacion
negativa con respecto al trabajo, disminuyendo las creencias de habilidades
necesarias para llevar a cabo el trabajo, asi como de autoeficacia

(Carrasco, De la Corte y Leon, 2010).

Cinismo: distancia mental del trabajo, sentimientos y actitudes cinicas ante

los demas, principalmente ante los usuarios (Salanova y Llorens, 2008).

Sexo: condiciéon organica que distingue entre un hombre y una mujer

Dorsch, F. (2002).

Edad: se refiere a lo que ha durado la vida de un sujeto desde su
nacimiento, hasta la fecha que se indica en un momento determinado

Dorsch, F. (2002).
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Adiccién: Tendencia extremadamente compulsiva y dependiente hacia

algo, como a sustancias, actividades o relaciones (Dorsch, 2002).

Escolaridad: se refiere al nivel educativo de una poblacién especifica

(Diccionario de Psicologia y Pedagogia, 2004).

Antiguedad en el trabajo: Tiempo en el que una persona ha laborado
ininterrumpidamente para una organizacion, sin importar los cambios de

puesto o funciones que hayan surgido al interior de la misma (STPS, s.f.).

Relacion de pareja: es una dinamica relacional humana que va a estar
dada por diferentes parametros dependiendo de la cultura y el tiempo
histérico en que se desarrolle, basandose en componentes como

compromiso, intimidad, romance y amor (Maureira, 2011).

Ocio: tiempo libre que queda después del trabajo o estudio (Diccionario de

Psicologia y Pedagogia, 2004).

Ejercicio fisico: se refiere a la ejecucion de actividad fisica, cualquiera que
ésta sea que implique movimiento, la cual va mejora y mantiene la aptitud
fisica y la salud de quien lo realiza (Diccionario de Psicologia y Pedagogia,

2004).
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Tipo de estudio

Exploratorio- descriptivo- correlacional (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2004).

e Exploratorio: ya que este trabajo tiene como finalidad examinar un tema de

investigacién novedoso al ser poco estudiado anteriormente, por lo que hay

incognitas sin resolver.

e Descriptivo: debido a que se buscd especificar las propiedades

fundamentales de un sector particular de la poblacion que se someti6 a

analisis.

e Correlacional: ya que se tuvo como finalidad conocer la relacion o nivel de

vinculacién entre algunas variables en una muestra y contexto particular.

Disefio de investigacion.

No experimental (Ex post facto), ya que simplemente se observaron los fenémenos

en circunstancias naturales para ser analizados posteriormente, sin manipular de manera

intencionada las variables independientes (Kerlinger & Lee, 2002).
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Participantes.

Se trabajoé con una muestra no probabilistica propositiva, al utilizarse intenciones
deliberadas para conseguir una muestra representativa al contener a un grupo tipico de
ésta (Kerlinger & Lee, 2002). Se conformo por 123 “Anfitriones” de todas las salas del
museo Universum, quienes son estudiantes de los udltimos semestres de nivel
Licenciatura, que tienen cubierto al menos el 50% de sus créditos, en distintas ramas de
conocimiento, y ademas trabajan como becarios en dicha institucion 20 horas semanales,
ejerciendo un papel en la educacién no formal de la poblacion mexicana, estando en
contacto diariamente con el publico visitante de diversos estratos socioculturales. Dicha

muestra esta formada por hombres y mujeres menores de 25 afios y mayores 18 afos.

Instrumentos

Para evaluar la presencia o ausencia de SDO y Compromiso laboral en los
“Anfitriones” del museo Universum, asi como relacion entre estas variables, se utilizaron
las siguientes escalas estandarizadas al idioma espafiol, ya que cuentan con una alta

confiabilidad y son los més utilizados de acuerdo a la literatura de manera auto aplicable:

e UWES: Utrecht Work Engagement Scale. (Version de Villavicencio, 2014).
Dicha escala se compone por 12 reactivos de opcién multiple en escala likert, con
7 opciones de respuesta representadas por numeros, donde 0 es nunca, 1 casi

nunca, 2 algunas veces, 3 regularmente, 4 bastantes veces, 5 casi siempre y 6
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siempre, los cuales miden los tres factores del Compromiso laboral (Vigor,
absorcion y dedicacién). También cuenta con instrucciones y se puede auto
aplicar. Dicho instrumento ha demostrado tener caracteristicas psicométricas
satisfactorias con una consistencia interna que va de 0,80 a 0,90 (Rodriguez,

2013).

MBI: Maslach Burnout Inventory en Espafiol (Maslach & Jackson, 1981)

Dicha escala mide los tres factores del SDO (cinismo, agotamiento y falta de
eficacia profesional), contiene instrucciones, es auto aplicable y cuenta con 22
reactivos de opcion mdultiple en escala likert, con 5 opciones de respuesta
representadas por numeros, donde 0 es nunca, 1 es algunas veces al afio, 2 es
algunas veces al mes, 3 es algunas veces a la semana y 4 es todos los dias. Este
instrumento. En lo que se refiere a la consistencia del MBI, se encuentra en un

intervalo que va del 0.70 al 0.90 (Maslach y Jackson, 1986),

EDO: Escala de Desgaste Ocupacional (version de Villavicencio, 2014)

Este instrumento fue disefiado para poblacion mexicana y mide las tres
dimensiones del SDO (agotamiento emocional, despersonalizacion e
insatisfaccion de logro) y cuenta con 11 reactivos de opcion mdultiple en escala
likert, con cinco opciones de respuesta que van de “totalmente de acuerdo” a
“totalmente en desacuerdo”. Dicha escala cuenta con instrucciones y es auto
aplicable. Adicionalmente se ha encontrado que tiene una confiabilidad del 0.89

(Uribe, 2008).
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e Ademas se utilizé un Cuestionario de informacion sociodemografica con el fin de
recabar informacién con fines estadisticos de indole socio demografico para iden
tificar coincidencias con la literatura revisada y las caracteristicas de la poblacion
a partir de la informacion brindada por los participantes y los resultados de los i
nstrumentos mencionados (ver cuestionario de informacion sociodemogréfica en

Anexos).

Procedimiento

Este estudio consisti6 en dos fases, la primera fue realizar el proceso de
adaptacion del instrumento MBI en poblacion estudiantil de educacién superior. La fase

dos consistio en la aplicacion de los instrumentos, lo cual se menciona a continuacion.

Fase I.

Dado que se utilizd la escala MBI en su versién espafiola (Maslach y Jackson,
1981), se inici6 con la realizacion de una validez inter jueces para conocer si los reactivos
eran entendibles para la poblacién de México y si iban dirigidos a medir la variable de
Desgaste Ocupacional. Participaron tres jueces expertos en el area de Psicologia
Organizacional con amplia experiencia en metodologia y evaluacion en contextos
laborales. Una vez obtenida la versién aprobada por los jueces (Tabla 1) se realizé un
piloteo que consistié en aplicar el instrumento a poblacién universitaria que trabaja (20

participantes), con el fin de obtener retroalimentacion sobre la comprension del mismo
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tras su aplicacion. Posteriormente se ajusté la redaccion de las opciones de respuesta
del instrumento, dando lugar a un segundo piloteo confirmatorio con el mismo tipo de
poblacién (14 participantes), sin recibirse comentarios que implicaran cambios en el
instrumento, por lo que se confirmo que los participantes entendian las instrucciones, los
reactivos y opciones de respuesta del mismo, por lo que no sufri6 modificaciones,

obteniendo el instrumento final.
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Tabla 1.

Modificaciones a los reactivos del MBI.

Reactivos Originales

Reactivos Modificados

1. Me siento emocionalmente agotado por mi
Trabajo

2.Cuando termino mi jornada de trabajo me
siento vacio

3 Cuando me levanto por la mafiana y me

enfrento a otra jornada de trabajo me siento fatigado
4 Siento que puedo entender facilmente a los pacientes

5 Siento que estoy tratando a algunos pacientes como
si fueran objetos impersonales

6 Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

7 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis

Pacientes

8 Siento que mi trabajo me esta desgastando

9 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
de otras personas a través de mi trabajo

10 Siento que me he hecho mas duro con la gente

11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
Emocionalmente

12 Me siento con mucha energia en mi trabajo

13 Me siento frustrado en mi trabajo

14 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra
a mis pacientes

16 Siento que trabajar en contacto directo con la gente
me cansa

17 Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes

18 Me siento estimado después de haber trabajado
intimamente con mis pacientes

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
Trabajo

20 Me siento como si estuviera al limite de mis
Posibilidades

21 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales
son tratados de forma adecuada

22 Me parece que los pacientes me culpan de alguno de

sus problemas

3. Cuando me levanto por la mafiana y pienso en que debo
ir a trabajar me siento cansado

4. Siento que puedo entender facilmente a los usuarios de
mi trabajo

5. Siento que estoy tratando a algunos usuarios como si

fueran cualquier cosa

7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de

mis usuarios

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente

15. Siento que realmente no me importa lo que ocurra

con los usuarios de mi trabajo

17. Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis usuarios
18. Me siento apreciado después de haber trabajado

cercanamente con mis usuarios

20. Me siento como si estuviera al limite de mis

Capacidades

22. Me parece que los usuarios de mi trabajo me

culpan de alguno de sus problemas

55



Fase Il

Ya con la bateria conformada por los tres instrumentos (UWES, EDO y MBI) se
contacto al area de curaduria educativa, en particular a los curadores responsables de
cada una de las salas del Museo Universum para solicitar su apoyo en cuanto a la

aplicacion de los instrumentos, asi como para fijar una hora y dia para este fin.

Por tanto se acudi6 al Museo Universum a la hora y fecha programada para
realizar la aplicacion de los instrumentos de manera puntual, en tres dias distintos de
acuerdo a la sala, brindando instrucciones claras, estando la aplicadora presente todo el
tiempo para resolver cualquier duda, siendo confidencial el llenado, identificando los
instrumentos por numero de folio. Dicha aplicacion se llevo a cabo de forma grupal por
sala de manera auto aplicada, dentro de las instalaciones de cada una de ellas. Los
instrumentos fueron entregados en orden aleatorio, con el fin de que el orden de cada

uno de ellos no fuera una variable que afectara los resultados.
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CAPITULO V:
RESULTADOS

‘Lo que hacemos es resultado directo no sélo de qué y como pensamos, sino
también de qué y como sentimos”.
Warren Bennis

™
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A lo largo de este capitulo se describen los resultados obtenidos en la investigacion, la
primer seccion incluye la estadistica descriptiva de la muestra de estudio, la segunda es
el analisis de los resultados obtenidos a partir de los instrumentos utilizados para
comprobar las hipotesis de investigacion, relacionandolos con variables
sociodemograficas, en el cual es posible comparar los resultados obtenidos por la escala
EDO y MBI; por ultimo, en el tercer capitulo se lleva a cabo un analisis del MBI para
conocer su comportamiento y poder determinar cual de los instrumentos es mejor para

medir SDO en poblacién mexicana.

Analisis Descriptivo

La muestra de estudio estuvo conformada por 123 becarios universitarios de todas
las salas del museo Universum, con una edad entre 20 y 25 afos. Dicha muestra se
compone por mujeres mayoritariamente, su antigiedad trabajando como Anfitrion se
concentra principalmente en los primeros seis meses, su situacion académica
predominante es ser pasante y la mayoria de los Anfitriones obtuvieron su primer empleo

en Universum. En la tabla 2 se puede observar la estadistica descriptiva.

Ademas, el 52% de los Anfitriones se encuentran desempefando sus actividades
en una sala ajena en cuanto a actividades y tematicas relacionadas a su formacién

profesional, mientras que el 48% se encuentran en una sala adecuada para su formacion.
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Tabla 2.

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra.

F %
Femenino 89 72.4
Sexo Masculino 34 27.6
Total 123 100
Entre 1 a 6 meses 51 415
Entre 6 meses a 1 afio 35 28.5
Antiguedad Entre 1 afio a 1 afio y medio 21 17.1
Entre un afio y medio a 2 afios 16 13

Total 123 100
Pasante 63 51.2

10° semestre 2 1.6
Situacion 9° semestre 19 154
académica 8° semestre 11 8.9
7° semestre 25 20.3

6° semestre 3 2.4

Total 123 100
1 40 325
2 34 27.6
Numero 3 25 20.3
de trabajos 4 14 11.4
en la vida 5 4.9
6 1.6

7 0.8

8 0.8

Total 123 100

Nota: F = Frecuencia
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Anadlisis de resultados de los instrumentos utilizados.

Se utilizo el paquete estadistico SPSS version 21.0 para Windows, para analizar

los resultados obtenidos de la muestra. Se calcul6 el alfa de Cronbach de los tres

instrumentos empleados, para lo cual el UWES obtuvo una consistencia interna de .87,

el EDO de .64 y el MBI de .68.

En las tablas 3, 4 y 5 se observa el Alfa de Cronbach si se elimina el elemento,

equivalente al valor de Alfa si eliminamos cada uno de los items.

Tabla 3.
Alfa de Cronbach del UWES

Alfa de

Cronbach si

Contenido del reactivo el elemento
se ha

suprimido

1. Mi trabajo satisface mis propdsitos y le da significado a mi vida profesional 0.859
2. Mi trabajo me inspira 0.862
3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 0.872
4. Mi trabajo me inspira 0.858
5. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 0.871
6. Estoy orgulloso del trabajo que hago 0.866
7. Estoy inmerso en mi trabajo 0.860
8. Puedo trabajar durante largos periodos de tiempo 0.872
9. Mi trabajo me plantea retos 0.872
10. Me “dejo llevar” por mi trabajo 0.862
11. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo 0.875
0.881

12. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

Nota: nimeros de color rojo indican un aumento del Alfa de Cronbach si se elimina el reactivo.
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Tabla 4.
Alfa de Cronbach del EDO

Alfa de
Cronbach si
Contenido del reactivo el elemento
se ha
suprimido

1. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafianas para ir a 0.584
trabajar.
2. Siento que mi desempefio laboral seria mejor si tuviera otro tipo de

0.528
empleo.
3. Establezco facilmente comunicacion con los usuarios de mi trabajo. 0.620
4. Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasion. 0.561
5. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso. 0.529
6. Siento que mis habilidades y conocimientos estan desperdiciados en 0547
mi trabajo. '
7. Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que quiero es 0.589
descansar. '
8. Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mi trabajo. 0.604
9. Aunqgue un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo, lo trato bien. 0.597
10. Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy 0613
importante para mi. '
11. En mi trabajo he llegado a un momento en que actio Unicamente por
lo que me pagan. 0.559

Nota: la eliminacion de reactivos no implica el aumento del Alfa de Cronbach.
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Tabla 5.
Alfa de Cronbach del MBI

Alfa de
Cronbach si
Contenido del reactivo el elemento
se ha
suprimido
1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo 0.661
2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio 0.649
3. Cuando me levanto por la mafana y pienso en que debo ir a 0.657
trabajar me siento cansado '
4. Siento que puedo entender facilmente a los usuarios de mi 0.698
trabajo '
5. Siento que estoy tratando a algunos usuarios como si fueran 0.670

cualquier cosa

6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa 0.654
7. Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis 0.698
usuarios '

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando 0.642
9. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras 0.708
personas a través de mi trabajo '

10. Siento que me he hecho mas duro con la gente 0.654
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente 0.653
12. Me siento con mucha energia en mi trabajo 0.708
13. Me siento frustrado en mi trabajo 0.656
14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo 0.641
15. Siento que realmente no me importa lo que ocurra con los 0.658

usuarios de mi trabajo

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa 0.657
17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con

mis usuarios 0.697
18. Mg siento gpreciado después de haber trabajado cercanamente 0.699
con mis usuarios
19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo 0.704
20. Me siento como si estuviera al limite de mis capacidades 0.678
21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

0.709
tratados de forma adecuada
22. Me parece gue los usuarios de mi trabajo me culpan de alguno 0.648

de sus problemas
Nota: nimeros de color rojo indican un aumento del Alfa de Cronbach si se elimina el reactivo.
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Posteriormente se utilizé un analisis percentilar por medio de una tabla normativa
de calificacion del UWES para conocer el nivel de Compromiso laboral de la poblacion
en cuestion (tabla 6), se utilizé el criterio de cuartiles; primer cuartil para valores minimos,
segundo para bajos, tercero para medios y cuarto para altos, observandose que una

minuscula porcidn de la muestra (3 %) esta comprometida con su trabajo (ver grafica 1).

Tabla 6.
Tabla normativa del UWES para poblacién mexicana.

Escala Valores
Minimo = 0-57

UWES Bajo = 58-68
Medio = 69-76

Alto = 77-84

3%

® Minimo
= Bajo

Medio
m Alto

Gréfica 1. Porcentaje de la muestra con diversos valores de Compromiso laboral de acuerdo al UWES.
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Para conocer el nivel de SDO en los Anfitriones de Universum, se tomo6 como base
el modelo de Leiter, donde la fase 4 se refiere a desgaste ocupacional muy alto
“‘quemado”, la fase 3 a desgaste ocupacional alto “en peligro”, la fase 2 a Desgaste

ocupacional regular “normal” y por ultimo la fase 1 a Desgaste Ocupacional bajo “sano”.

Por medio de un analisis percentilar se obtuvo la tabla normativa de calificaciones
del EDO, utilizando el criterio de cuartiles (ver tabla 7), a partir de la cual se obtuvieron
los resultados de la grafica 2, donde se observa que una pequefia porcion de la poblacion
esta desgastada por su trabajo (7%) y la mayoria se encuentra en etapas sanas y

normales.

Tabla 7.

Tabla normativa EDO.

INSTRUMENTO FASE SDO PUNTUACIONES
FASE 1 (BAJO/SANO) DEOA31
EDO FASE 2 (REGULAR/NORMAL) DE 32 A 36
FASE 3 (ALTO/ EN PELIGRO) DE 37 A4l
FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) DE 42 A 66

E Fase 1 (Sano)
Fase 2 (Normal)
Fase 3 (En peligro)

E Fase 4 (Quemado)

Grafica 2. Porcentaje de la muestra en las fases de SDO del modelo de Leiter, de acuerdo al EDO.
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De igual manera, se obtuvo la tabla normativa del MBI a partir de un analisis
percentilar, utilizando el criterio de cuartiles (ver tabla 8), obteniendo los resultados de la
grafica 4, notandose una diferencia importante con los resultados presentados
anteriormente derivadas del instrumento EDO, teniendo una distribucion semejante en

todas las etapas de Leiter, estando el 22% desgastados ocupacionalmente.

Tabla 8
Tabla normativa MBI

INSTRUMENTO FASE SDO PUNTUACIONES
FASE 1 (BAJO/SANO) DEOASS
MBI FASE 2 (REGULAR/NORMAL) DE 56 A 61
FASE 3 (ALTO/EN PELIGRO) DE 62 A 66
FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) DE 67 A132

® FASE 1 (SANO)
FASE 2 (NORMAL)
FASE 3 (EN PELIGRO)
m FASE 4 (QUEMADO)

Grafica 3. Porcentaje de la muestra en diversas fases de SDO con base en el modelo de Leiter de acuerdo al MBI.
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A continuacion se realizé el analisis KMO y la prueba de Bartlett para determinar
si el tamafio de la muestra fue pertinente para realizar un modelo de analisis de factores
para los instrumentos UWES y EDO exclusivamente (ver tabla 9). Por lo que se
determind que fue pertinente para ambos instrumentos al acercarse notablemente el valor
KMO a 1, siendo adecuado/permitiendo someter los instrumentos a un analisis factorial,

al tener valores Batrtlett superiores a .05.

Tabla 9.
Prueba KMO y Bartlett

Prueba KMO y Bartlett
UWES KMO= .869
Bartlett= 632.533; gl= 66 = .000

EDO KMO=.732
Bartlett= 357.030; gl= 55 = .000

Por lo tanto, se realiz6 un andlisis factorial que utilizé el método de componentes
principales con rotacion Varimax. Para UWES se obtuvieron tres factores que explican el
62.86% de la varianza, estos se integraron por 6, 4 y 2 reactivos (ver tabla 10), de lo que
se deriva una cierta dependencia de los factores al tener saturacion de valores en mas
de un factor. Para EDO se obtuvieron tres factores independientes que explican el 57.3%

de la varianza, estos se integraron por 5, 4 y 2 respectivamente (ver tabla 11).
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Tabla 10.
Andlisis Factorial UWES (Método de extraccion. Andlisis de componentes principales).

Factores
R Vig. Ded. Abs.
R5 .787
R6 .753
R4 715 470
R1 711
R2 .702 417
R7 .603 426
R9 .795
R8 .705
R10 552 .466
R3 531
R12 .817
R11 712
R= Reactivo
Vig.=Vigor

Ded.=Dedicacion
Abs.= Absorcion
Nota: Valores en color rojo se toman en cuenta para cada factor.

Tabla 11.
Analisis Factorial EDO (Método de extraccion. Andlisis de componentes principales).

Factores
R Insat. Dep. Ago.
R4 .782
R5 g73
R2 .749
R6 712
R11 .602
R7 412
R9 .809
R10 770
R8 732
R3 547
R1 914
R=Reactivo

Insat.= Insatisfaccion
Ago.=Agotamiento
Desp.= Despersonalizacion

67



Posteriormente se analizo la relacion entre los niveles de SDO y Compromiso
laboral en los Anfitriones con base en los tres instrumentos utilizados a partir de un
analisis de correlaciones de Pearson, asi como de los factores de cada uno de los
fendbmenos que miden (Vigor, Absorcion, Dedicacion para SDO y Agotamiento, Cinismo
e Ineficacia profesional para Compromiso laboral), encontrandose indices

estadisticamente significativos, los cuales se reportan en la tabla 12.

Entre las principales correlaciones se encontré que el Compromiso laboral y SDO
se relacionan negativamente derivado de los valores que resultaron del UWES, EDO y
MBI. Particularmente sobre los factores del UWES se encontré que se relacionan
negativamente con todos los factores del EDO (excepto con agotamiento) y con todos los

del instrumento MBI.

Ademas, los resultados del EDO y MBI se relacionaban positivamente, asi como

los factores del SDO en ambos instrumentos, excepto el factor Cinismo.
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Tabla 12.

Correlacién de Pearson con los resultados de los instrumentos UWES, EDO y MBI, asi como con los

factores del Compromiso laboral y SDO.

Agotamiento Cinismo Insatisfaccion  Total EDO Vigor Dedicacion ~ Absorcidn  Total UWES  Agotamiento Cinismo MBI Insatisfaccion  Total MBI
EDO EDO EDO MBI MBI
Agotamierto ] 093 276" 807" 075 036 004 -030 142 240"
CinsmoEDO - g3 390" 2517 2577 104 2457 - 222" 183
Insatisfaccidn £ 1 = - P P P s = 1+
0 276 755 _606”  -263"  -3257  _510 524 - 495 392
Total EDO P + 2 2 2t a2 *
607 1 _364"  -0056  _196°  -276 427 338 377 289
Vigor ™ = ™ = * P i 2 e w
075 251 606" -364 1 596 632 918 _509”  _457 502 344
Dedicacid - 1 2 ﬁ P P 2
edicacién 026 957 263 056 506 1 628 814 _258 378 -126
PO 004 104 st [HGG 62" 628" 1 83" 76 337" -077
Total UWES = 2 P 22 - - P P " ™
030 245 _510"  -276 918 814 837 1 ~413" _381 475 250
Agotamlento S 2 Y 2 * . s s
il 372 528 427 509 _ 413 1 625 345 871
Cini MBI 2 22 a2 P = a2 22 *
mieme 142 524 338 457" 258 176 _381 625 1 439" 707
| tisf: i = P 22 21 - n P ™
R 453 _495" 377 502 328 237 475 346" _439 1 037
Total MBI 22 2 2 2 a2 a
o 240 392 289" _344 126 077 250 871 707 037 1

Nota: celdas de color azul o amarillo representan correlaciones estadisticamente significativas para los

siguientes criterios:

** (Celdas de color amarillo)= la correlacion es estadisticamente significativas al nivel 0.01 (bilateral)

* (Celdas de color azul)= la correlacion es estadisticamente significativas al nivel 0.01 (bilateral)
También se analizé la relacion entre las variables sociodemogréficas a partir de

un analisis de correlaciones de Sperman, Compromiso Laboral y SDO en los Anfitriones,

obteniendo que ninguna de ellas mostro relaciones significativas, excepto una correlacion

positiva entre SDO a partir del instrumento EDO vy la frecuencia de consumo de alcohol,

ya que se encontraron indices de .249 al nivel 0.01.

Posteriormente se realizé un analisis descriptivo de la poblaciéon que presenta
niveles elevados de Compromiso laboral (niveles altos) y SDO (fase 4), tomando como
base unicamente el EDO y UWES, con el fin de conocer sus caracteristicas (ver tabla

13). Se observa que los anfitriones comprometidos con el trabajo tienen pareja en su
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mayoria y no fuman a diferencia de aquellos con SDO, quienes reportan consumir de
drogas, de alcohol y de tabaco y son mayoritariamente mujeres, sin haber diferencia entre
encontrarse en una sala adecuada o inadecuada de acuerdo a la formacion profesional

para estar comprometido o desgastado laboralmente.

Tabla 13.
Andlisis descriptivo de participantes con altos niveles de SDO y Compromiso laboral.

Caracteristica Con compromiso laboral Con SDO
Hombre 50% 22%
Mujer 50% 78%
Sala adecuada a la 0% 0%

formacion profesional

Sala inadecuada a la 100% 100%
formacion profesional

Con pareja 75% 22%
Sin pareja 25% 78%
Fuma 0% 44%
No fuma 100% 56%
Consume alcohol 50% 100%
No consume alcohol 50% 0%
Consumo de drogas 0% 22%
Sin consumo de drogas 100% 78%

En el caso de la antigliedad, los resultados se presentan en la grafica 4, donde se
obtiene que no existen en Universum Anfitriones comprometidos laboralmente con una
antigledad mayor a un afio. Por otra parte, hay un mayor porcentaje de Anfitriones en
Fase 4 de SDO que tienen una antigledad entre 0 a 6 meses en el museo comparado
con aquellos participantes que tienen mayor antigiiledad en el trabajo.
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Grafica 4. Antigliedad de la muestra con SDO y Compromiso laboral.

Ademas se encontr6 que aquellas personas con niveles altos de Compromiso
laboral presentan niveles bajos de SDO y viceversa, aquellas personas con niveles altos

de SDO presentan niveles bajos de Compromiso laboral (ver tabla 14 y 15).

Tabla 14.
Relacién de los resultados con valores altos de Compromiso laboral.

NUMERO NIVEL DE COMPROMISO

DE FOLIO LABORAL FASE DE SDO
10 ALTO FASE 1 (BAJO/SANO)
55 ALTO FASE 2 (REGULAR/NORMAL)
104 ALTO FASE 1 (BAJO/SANO)
119 ALTO FASE 1 (BAJO/SANO)
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Tabla 15.
Relacion de los resultados con valores altos (Fase 4) del SDO.

NUMERO NIVEL DE COMPROMISO

DE FOLIO FASE DE SDO LABORAL
18 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
19 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) BAJO
27 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
59 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
60 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) BAJO
84 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
101 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
114 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO
123 FASE 4 (MUY ALTO/QUEMADO) MINIMO

Anélisis de la escala MBI

Posteriormente, con el fin de probar la estructura factorial obtenida del MBI, se
llevd a cabo un andlisis factorial confirmatorio mediante la técnica de ecuaciones

estructurales con el programa Amos version 21.

Los resultados mostraron que el modelo propuesto tuvo un ajuste razonable, como
lo indican los diferentes indices de ajuste X2= 67.44, RMSEA=.021, CFI=.99, NFI=.84,
RFI=.81, IFI=.99, TLI=.98. Para dichos indices, valores iguales o superiores a .90 sefialan
un buen ajuste, a excepcion del CFl que debe ser de .95 y RMSEA, cuyo valor debe ser

menor a .075. En la figura 1 se muestra el modelo obtenido.

72



0,42 0,562 0,38 0,54 0,560 0 67

Voo Yom oo g foo fo

R121 R17] |R1§8 |R1S

1.00, 8360 2368 [ 55
4, 1.0Q

0,1.00 0, 1.00
®' Agotamiento
ST 87 1.00 80 93 1.04 1.00

159 §149 § 161 257 Y 186 2_54 217

R11 R13 R16

SR

Figura 1. Modelo de la estructura factorial de la escala MBI.
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CAPITULO VI: DISCUSION Y CONCLUSIONES

DISCUSION

En esta investigacion se estudiaron dos fendmenos opuestos y complementarios
de gran trascendencia en la sociedad actual, al impactar directamente en la salud de los
trabajadores y sus familiares, en la productividad de las organizaciones y en la economia
del pais: Compromiso laboral y SDO en una muestra con caracteristicas particulares al
integrarse por universitarios que trabajan como becarios en el museo Universum, ya que
nuestro objetivo general fue: “identificar la presencia o ausencia de Compromiso laboral

y Desgaste Ocupacional en los Anfitriones de Universum, Museo de las Ciencias”.

Derivado de los resultados obtenidos se encontré una alta confiabilidad del
instrumento UWES, determinada por el Alfa de Cronbach, sin embargo fue menor al
obtenido por Villavicencio et al. (2014), quien reporta un valor de 0.95. En cuanto al
instrumento EDO, se encontré una confiabilidad por debajo de lo reportado por Uribe
(2008) y por Villavicencio (2014), quienes obtienen un Alfa de Cronbach de 0.89 y de 0.92
respectivamente. Por ultimo se obtuvo una confiabilidad inferior del MBI a lo descrito en
la literatura, con valores de Alfa de Cronbach entre 0.70 y 0.90; todo lo anterior debido

probablemente al tipo de poblacién utilizada en este estudio.

Ademas, se dio respuesta a nuestra pregunta de investigacién: “¢ Existe ausencia
o presencia de Compromiso laboral y Desgaste Ocupacional en los Anfitriones de

Universum?”. Especificamente, en cuanto al Compromiso laboral, se encontré que
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Gnicamente una pequefia porcion de la muestra estudiada presenta niveles altos de dicho
fendmeno, lo que se traduce en que solo algunos presentarian caracteristicas como altos
niveles de energia, concentracion y fortaleza mental con respecto al trabajo, compromiso
e implicacidén laboral, facilidad para adaptarse a las diversas demandas laborales
cambiantes, realizacion profesional y personal, sentimiento de autoeficacia, competencia,
significacidon, entusiasmo, inspiracion, orgullo, disfrute y reto por el trabajo Salanova &

Llorens (2008).

Dichas cualidades son fundamentales para sobrevivir ante un ambiente de
cambios permanentes, las empresas e instituciones requieren colaboradores sanos con
una alta motivacion en un sentido amplio (psicolégico, social y biolégico), para lo cual las
politicas también deben estar en la misma sintonia, viéndose beneficiados tanto el

trabajador, como la institucion para la que trabaja (Peniche, 2008).

Por otro lado, en esta muestra se encontré6 que no existen anfitriones
comprometidos laboralmente con mas de 12 meses de antigiiedad en el museo, lo que
podria ser la razén por la que los becarios no concluyen su periodo de formacién en
dicha institucion como Anfitriones divulgadores de la Ciencia, observable en el bajo
porcentaje de aquellos que logran permanecer dos afios en el museo (13% de ellos). Lo
anterior coincide con lo mencionado por Naisberg y Fenning (1991), ya que aquellas
personas con mayor cantidad de afios en su trabajo serian los trabajadores mas sanos y
por ello contintan presentes, siendo los colaboradores no sanos aquellos que

abandonan la organizacion y su profesion.
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Complementando lo anterior, la inexistencia de Anfitriones con altos niveles de
Compromiso laboral también podria coincidir con lo que menciona Maslach y Leiter
(2001), quienes lo describen como un deterioro del Compromiso laboral, indicando que
aquello que comienza como un trabajo con significado se vuelve desagradable y sin
sentido, el vigor se transforma en agotamiento, la dedicacién en cinismo y la autoeficacia
en ineficacia, ya que podria inferirse que aquellos Anfitriones comprometidos
laboralmente se desgastan con el paso del tiempo y terminan presentando SDO al no
cumplir con sus expectativas y necesidades el trabajo desempenado, por lo que terminan

abandonandolo.

Complementando el enfoque de la psicologia organizacional positiva con el
enfoque tradicional, en el caso del SDO, se encontré que un porcentaje bajo de personas
lo presentan, y por tanto mostrarian algunas afectaciones importantes en su salud, como
cansancio, trastornos psicosomaticos, distrés, malestar, la percepcién de poseer pocas
capacidades, disminucion de recursos emocionales, distancia e indiferencia frente al
trabajo y los usuarios, reducida percepcion de auto eficacia y competencia para realizar
las tareas, baja motivacion y conductas poco funcionales (Schaufeli y Enzmann, 1998).
Ademas la mitad de la poblacion esta en las etapas 2 y 3 del SDO, lo cual es de
relevancia, ya que podrian presentar el sindrome posteriormente de no tomar acciones

para prevenirlo.

Por otra parte fue posible confirmar nuestra hipétesis 1 con los resultados
obtenidos, la cual era la siguiente: “A mayor nivel de Desgaste Ocupacional, menor nivel

de Compromiso laboral presente en los Anfitriones”, ya que aquellas personas con
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niveles altos de Compromiso laboral presentaban valores bajos de SDO y viceversa,

derivado de los resultados del UWES, MBI y EDO.

Adicionalmente, de acuerdo con las caracteristicas sociodemograficas de la
poblacidén en cuestion, se encontraron algunas coincidencias con la literatura revisada,
como: la tendencia de mujeres a presentar SDO mayoritariamente en comparacion con
hombres (Martinez, 2011), asi como no contar con pareja (Atance, 1997) y el consumo
de alcohol, tabaco o drogas (Moreno, et al., 2001; Da Silva, et al., 1999). Mientras que se
encontraron caracteristicas opuestas en aquellos con niveles altos de Compromiso
laboral, confirmando parcialmente nuestra hipotesis 2 de investigacion, la cual es “a
factores de riesgo presentes en los Anfitriones, mayor probabilidad de padecer SDO y

menor Compromiso laboral”.

Ademas, se observd que la totalidad de las personas que presentan SDO se
encuentran en una sala no adecuada para su formacion profesional, lo mismo que para
las personas comprometidas con su trabajo, ya que se encuentran en la misma situacion.
Esto puede hablarnos de los recursos y fortalezas personales de cada participante, ya
gue a pesar de encontrarse en el mismo escenario, responden de manera diferente
(Salanova, 2009) y como menciona Caballero (2006), aun cuando el trabajo y los estudios
no estén relacionadas, el primero hace posible desarrollar competencias como la

disciplinay la responsabilidad, tanto en el desempefio académico, como en el profesional.

También fue posible observar en los resultados obtenidos que el Compromiso

laboral y el SDO son constructos relacionados negativamente, coincidiendo con Moreno
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y Velasquez (2011). Ademas, contrario a lo mencionado por Gonzalez et al., 2006,
quienes hacen referencia sobre la relacion negativa entre cinismo y dedicacién, se

encontré una relacion positiva entre ambos factores.

Por altimo, de acuerdo con los resultados analizados en este estudio, se apoya a
Grajales (2001), quien menciona que el MBI ha mostrado buenos resultados en su pais
de origen, pero presenta dificultades en cuanto a sus caracteristicas psicométricas,
evidente en diversos estudios llevados a cabo previamente (Schutte & cols., 2000; Gorter
& Albrecht, 1999; Drake & Yadama, 1995; Schaufeli & Daamen, 1994; Schaufeli & Van
Dierendonck, 1993; Byrne, 1993; Scherer & Cox, 1992; Walkey & Green,1992; Evans &
Fischer, 1992; Abu Hilal & Salameh,1992; Gold & Roth, 1991; Arthur, 1990), que tuvieron
como finalidad determinar su validez en numerosos contextos, las cuales concluyen
cosas distintas, mostrando que el comportamiento de los elementos del MBI son
inestables, por lo que se apoya la idea de que deberian utilizarse instrumentos que han
mostrado su validez en la poblacion especifica para la que fueron disefiados (Uribe,

2008).

79



CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en esta investigacion permiten establecer las

conclusiones que a continuacién se mencionan:

Es fundamental que el estudio del Compromiso Laboral se complemente con el
de SDO, debido a que permite el andlisis integral de los fenémenos que
impactan en la salud de los colaboradores, ya que no es posible concebir el

primero sin el segundo, al estar negativamente correlacionados.

La version corta del instrumento UWES de Villavicencio (2014) es altamente
adecuado y confiable para medir Compromiso Laboral en trabajadores
mexicanos, incluso en aquellos con caracteristicas muy especificas, como lo fue

la poblacion meta de este trabajo.

Tras la adaptacion para poblacidon mexicana del instrumento MBI, encontramos
en esta investigacion que el EDO resulta mas conveniente de emplearse para
medir SDO en comparacién con el MBI en poblacion mexicana, debido a que la
primera se penso desde un inicio como una escala disefiada para dicha
poblacién, en sus propias condiciones culturales, contemplando su complejidad,
recordando que su proceso de elaboracidon comenzd desde dar definicion del
concepto de SDO, a diferencia del MBI que se obtuvo a partir de otra poblacion

con diferentes caracteristicas a la mexicana, para después adaptarla a ella.
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e Derivado de las caracteristicas particulares de los Universitarios que trabajan
(como el doble rol que desempefian, recursos personales, su forma de afrontar
las demandas del ambiente al que estan expuestos, etc.), es posible encontrar
en ellos la presencia de Compromiso laboral, asi como de SDO, lo cual es de
interés para la psicologia de la salud ocupacional, ya que permite utilizar esta

informacion para optimizar el bienestar de los colaboradores.

¢ A mayor nivel de Compromiso laboral, menor nivel de SDO, siendo viable

considerar al primer fendmeno como factor protector del segundo.

e Por otra parte, el sexo femenino, consumo de sustancias toxicas y no tener
pareja, podrian ser variables que se relacionen positivamente con el SDO y

variables opuestas podrian relacionarse con Compromiso laboral.

e Los recursos y fortalezas personales como lo es la resiliencia, juegan un papel
importante para afrontar las demandas de la vida y del trabajo, dando respuesta

a un mundo cambiante de manera sana y exitosa.

e Ademas, se debe recapacitar sobre la relevancia del trabajo, ya que es
importante que se le considere como parte fundamental e indispensable de la
vida humana al satisfacer sus necesidades de manera holistica, que le permite
desarrollarse integralmente promoviendo su bienestar y no solo como una fuente
econdmica, por lo cual la psicologia de la salud organizacional busca obtener
resultados que se traduzcan en acciones a nivel de promocion, prevencion e

intervencién de la salud, asi como acciones correctivas a nivel organizacional,
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influyendo positivamente en la salud de los colaboradores, en éste caso

particular, de los estudiantes trabajadores, poniendo énfasis en optimizar su
salud, alentar su eficacia y buen rendimiento al desempefar sus funciones
dentro del ambito laboral que podria impactar por tanto un buen desempefio

profesional y académico de manera indirecta.

e Se concluye a modo de reflexidn final sobre la importancia que debe tener para
las organizaciones sus propios trabajadores, ya que la riqueza de las empresas
se encuentra en los recursos humanos por invertir sus recursos individuales para
conseguir las metas deseadas por la organizacion, alcanzando los objetivos de
las instituciones y hacerla funcionar, por lo que se debe procurar y optimizar la

salud de los colaboradores de manera integral.

Limitaciones y recomendaciones

Se comentan a continuacién areas de oportunidad que podrian permitir optimizar

este trabajo:

Como limitante se presentoé la N de la muestra, por lo que se sugiere para futuras

investigaciones elevar el nUmero de ésta en la medida de lo posible.

Por otra parte, ya que los resultados del MBI fueron inestables, es probable que
en otro tipo de poblacién a la evaluada (estudiantes universitarios que trabajan) tenga un

mejor ajuste, lo que abre una linea de investigacion de gran relevancia. Ademas, se
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enfatiza y se recomienda la realizacion de nuevos instrumentos confiables pensados y
creados para medir distintos topicos propios de la psicologia de la salud ocupacional
pensados en trabajadores mexicanos y creados de acuerdo a su propia cultura y

contexto.

Adicionalmente, seria importante investigar mas a fondo aquellas variables que
pudieran anteceder al Compromiso laboral y al SDO, siendo predictores de estos
fendbmenos, ya que como se menciond, la prevencion es la mejor herramienta para
beneficiar a las organizaciones, reduciendo costos para las mismas y para los

colaboradores.

Por ultimo, aunque el objetivo de este trabajo no era propiamente el proceso de
Reclutamiento y seleccion, es importante retomarlo y tomar en cuenta otro tipo de
intervenciones para fomentar la salud en los trabajadores (Compromiso laboral) y
prevenir enfermedades (el SDO), por lo que se recomienda analizar el proceso de
reclutamiento y seleccion en esta y otras poblaciones como factor de cambio, al recordar
que dicho proceso hace posible conseguir empleados sanos para la organizacion,
permite conocer las expectativas del aspirante, de tal modo que se logre un acuerdo entre
las necesidades de la organizacion con las del empleado, lo que se traducird en mayor
bienestar y motivacion en los trabajadores y en la organizacion al seleccionar a los
candidatos correctos que permaneceran en la organizacion y le permitiran alcanzar sus

objetivos.
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ANEXOS

Cuestionario de informacion sociodemogréfica.

Instrucciones:

A continuacion se te presentaran unas preguntas.
Favor de responder cada una de la maneras mas
honesta posible, ya que nos es de mucha utilidad.

Tus dadlus sulo seran usados con lines esladislicos y de
manera confidencial.
Recuerda que no existen respuestas ni buenas ni
malas.

Posteriormente encontraras otros materiales que
deberas responder conforme a las instrucciones
indicadas, las cuales se refieren a tu trabajo como
Anfirion en Universum

jAgradecemos tu participacion!

Edad: afnos. Sexo:

Si tienes pareja ¢,Cuantos tiempo llevas con ella?

¢Qué camera estudiaste o estudias?

iSigues cursando materias de tu carrera?
a) Si b) No

¢ Cuantas?

¢En qué semestre estas inscrito?
¢ Tienes hijos?
a) Si b) No

¢ Cuantos?

¢Cuantos trabajos tienes, mcluyendo ser anfirion en

Universum?

¢, Cuantas actvidades consideras tener en un dia? (p. ej.

Trabajos, deportes, religién, etc))

¢, Cuantos ascensos has tenido en tu vida?

asensos.

¢Cuantos empleos formales has temido en tu vida?
Incluye tu Actividad como Anfitrion Divulgador en Universum

¢ Cual es el ingreso mensual recibes como Anfitrion?
Incluye tu Actividad como Anfitrion Divulgador en Universum
$ pesos mensuales

FOLIO:

iCual es el nombre de la sala en que fte
desempefias?

¢ Cuanto tiempo has sido Anfitrion en

Universum?

¢ Tienes personal a tu cargo?
a) Si b) No
¢,Cuantas personas?

¢ Tomas algun medicamento en forma frecuente?
a) Si b) No

Si tomas algan medicamento, escnbe cual o cuales y
para qué

¢ Cuanto tiempo tienes de tomarlo?

¢Has tenido algin accidente importantc?
a) Si b) No

Especifica de qué tipo

¢Has tenido alguna intervencion quirtirgica?
a) Si b) No

Especifica de qué tipo.

¢Fumas?
a) Si b) No

¢ Cuantos cigamos fumas al dia?

¢, Con qué frecuencia ingieres bebidas alcohdlicas?

En caso de que consumas drogas, ¢ Con qué frecuencia
lo haces?

Durante una semana, ¢ Cuantas horas libres tienes?

¢Haces gjercicio fisico?
a) Si b) No

Si haces ejercicio, ¢Cuantas horas a la semana le
dedicas?
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