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RESUMEN

La presente investigacién tiene como objetivo fundamental analizar las relaciones manteni-
das por las distintas dimensiones del MBI con diversas variables de caricter socio-demogra-
fico y con la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, esto tltimo mediante el
desarrollo de modelos de ecuaciones estructurales. La muestra incluye 91 profesores pertene-
cientes a enseflanza primaria, secundaria y docentes universitarios. Los modelos propuestos
apuntan la importancia de las variables actitudinales como antecedentes de las tres dimensio-
nes del sindrome.

ABSTRACT

This paper studies the relationships between dimensions of the Maslach Burnout Inventory,
socio-demographic variables, work satisfaction and organizational commitment using struc-
tural equations models. The sample consists of 91 teachers of primary, secondary and college
education. Results show the relevance of job attitudes as antecedents of the three burnout
dimensions.
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A partir de los afios setenta, se abre
paso en la literatura cientifica una linea de
investigacién que aborda el fenémeno del
burnout o sindrome de estar quemado
(Freudenberger, 1974). Esta respuesta
negativa al estrés laboral crénico ha sido
uno de los temas que mayor interés ha des-
pertado en las 1ltimas décadas, especial-
mente, en el sector de las profesiones asis-
tenciales. El término fue aplicado, de
modo inicial en d4mbitos no psicolégicos, a
sitnaciones en las que los deportistas no
lograban obtener los resultados esperados
a pesar de su entrenamiento (Seisdedos,
1997). Sin embargo, el contenido de la
definicién mds aceptada (Maslach y Jack-
son, 1986) hace referencia a un sindrome
compuesto por tres sintomas: cansancio
emocional (la persona se siente emocional-
mente exhausta, agotada en sus esfuerzos
por hacer frente a la situacion), desperso-
nalizacién (respuesta impersonal, fria y
cinica hacia los usuarios o beneficiarios de
su actividad profesional) y baja realizacién
personal (sentimientos de incompetencia y
fracaso), prototipico de profesionales cuyo
trabajo se desarrolla en permanente con-
tacto con personas a las que se estd ofre-
ciendo un servicio. Lo caracterfstico y
peculiar del burnout es que el componente
estresante surge de esa interaccién social

(Maslach, 1982). El profesional ha de
enfrentarse a una situacion dificil o proble-
matica por lo general que exige cada vez
mds de su rol, al tiempo que sus expectati-
vas iniciales no siempre se ven apoyadas
por el marco organizacional en que ha de
trabajar.

Aunque los trabajos clasicos sobre
burnout han centrado su interés en profe-
sionales del ambito sanitario, docente,
trabajadores sociales, terapeutas, inclu-
yendo también abogados, policias, perso-
nal de prisiones, etc., el foco de investi-
gacion se ha expandido a otros colectivos
cuyo contacto con el usuario es habitual-
mente escaso 0 inexistente (p.e., progra-
madores informéticos). De hecho, el
Maslach Burnout Inventory (MBI), tradi-
cional medida del sindrome, ha evolucio-
nado en estos tltimos afios, y en la actua-
lidad se distinguen tres versiones: la
tradicional dirigida a las profesiones asis-
tenciales (MBI-HSS) (Maslach, Jackson
y Leiter, 1996), un cuestionario especifi-
co que mide burnout en el dmbito docen-
te (MBI-ES) (Maslach, Jackson y Sch-
wab, 1996), y un inventario destinado a
la medida del sindrome en otros grupos
profesionales (MBI-GS) (Maslach, Jack-
son y Leiter, 1996).
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Entre estos diversos colectivos nuestro
estudio se interesa por los profesionales dedi-
cados a la ensefianza. Kyriacou y Sutcliffe,
en 1978, definen el estrés docente como
«una respuesta de estado emocional negati-
vo, generalmente acompailada por cambios
fisioldgicos potencialmente peligrosos, resul-
tantes de aspectos del trabajo del profesor y
mediados por la percepcién de que las
demandas del trabajo son amenazantes y por
los mecanismos de afrontamiento que son
activados para reducir esa amenaza» (Yela,
1996: 37). Emplazando la actividad docente
en el dmbito especifico del estudio del bur-
nout, podriamos destacar el hecho de que la
investigacién muestra el cardcter particular-
mente estresante de una tarea profesional que
exige al profesor mantener un estrecho y
continuado contacto con los receptores o
beneficiarios de su trabajo, los alumnos.

Varios son los factores que articulan un
contexto propicio para la aparicién y desa-
rrollo de este sindrome (Doménech, 1995).
Asi, en nuestro entorno social se hace cada
vez mds evidente la creciente sensibiliza-
cién que muestran los usuarios hacia los
servicios sociales y educativos. Esta deman-
da generalizada de una mayor calidad y una
mds amplia variedad de prestaciones, junto
a un mejor nivel cultural y al incremento de
las expectativas generado en los padres a
raiz de las reformas del sistema educativo,
conducen a una actitud mds critica y exi-
gente de éstos. Por su parte, los profesores
han de afrontar esta situacién en una posi-
cién diferente a la mantenida hace unas
décadas: con el criterio de autoridad deva-
lvado y un aumento de la falta de respeto e
incluso de las agresiones fisicas, el sistema
educativo les plantea cada vez mayores exi-
gencias. De este modo, por ejemplo, se
demanda al profesor una mayor preparacién
técnica, especializacion no sélo en conteni-
dos sino también en la metodologia, en el

conocimiento psicolégico de los alumnos,
etc., exigencias que conducen a una mayor
conciencia de la necesidad de reciclaje per-
manente por parte de los profesionales
(Doménech, 1995). El sistema educativo ha
de prevenir problemas sociales, ha de for-
mar a los alumnos y favorecer su enriqueci-
miento y crecimiento personal, y ha de
hacerlo atendiendo no sélo a las necesida-
des individuales, sino también a las del con-
junto de la clase.

En definitiva, en los dltimos afios el siste-
ma educativo en general y los docentes, par-
ticularmente, han sido testigos del aumento
de las demandas sociales hacia su rol profe-
sional unido a presupuestos y dotacién de
recursos, en la mayoria de las ocasiones,
poco en consonancia con esas demandas. A
estas crecientes exigencias se suma el hecho
de que el sistema educativo no siempre
favorece un contexto organizacional que
apoye al profesor, independientemente del
nivel de ensefianza en el que se sitde, y
ayude al docente a afrontar los potenciales
estresores que conlleva su vida laboral. Las
consecuencias de esta situacién, por dltimo,
no afectardn unicamente al profesional
(salud, bienestar psicolégico), o a la organi-
zacion en la que trabaja (absentismo, aban-
dono de la institucién, p.e.), sino que el
alumno va a ser el directo receptor de un
servicio de «baja calidad» en relacién a algo
esencial: su propia educacién y/o formacién
como profesional (Billinsgley y Cross,
1992; Maslach y Jackson, 1986).

Ante la cuestion de cudles son las fuen-
tes de estrés en el ambito docente, en line-
as generales, podemos destacar (Valero,
1997; Van Horn y Schaufeli, 1997; Turk,
Meeks y Turk, 1982):

En primer lugar, aquellos factores indivi-
duales de cardcter general que suelen identi-
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ficarse en la literatura como antecedentes
del estrés laboral: personalidad Tipo A,
autoestima, locus de control, etc. En esta
linea, pero con cardcter de antecedente m4s
especifico del burnout aparece la orienta-
cién vocacional y las altas expectativas que
muestran estos profesionales respecto a su
desempefio laboral (Nagy, 1985).

Otro tipo de factores se enmarca direc-
tamente en la propia relacién educativa:
los problemas en la interaccién con los
estudiantes a lo largo del curso académico
(falta de disciplina, mal comportamiento y
falta de motivacidn).

Finalmente, es posible identificar un ter-
cer grupo de factores que se sitiia en el con-
texto organizacional y social. Entre ellos
cabe destacar la sobrecarga de trabajo y las
presiones de tiempo, la escasez de recursos,
as{ como variables mds relacionadas con
los deseos de cambio, ajuste al trabajo,
objetivos poco claros por parte de los admi-
nistradores, la pérdida del control indivi-
dual (planificacién, p.e.), falta de reconoci-
miento de las necesidades profesionales y
falta de cooperacién por parte del resto del
profesorado, la pobre organizacién del cen-
tro y la falta de apoyo técnico y administra-
tivo, pérdida de credibilidad en la labor
profesional de los maestros, expectativas de
los padres y su escaso apoyo, bajo estatus
social y profesional, etc.

Diversos estudios llevados a cabo en
Espafia (Seisdedos, 1997) también apuntan
la existencia de condiciones tanto persona-
les, como organizativas y del propio rol
docente, relacionadas con las tres escalas
del MBI. Entre los factores organizativos
que contribuyen a la aparicién del sindro-
me en este colectivo se han identificado el
conflicto y la ambigtiedad de rol, su parti-
cipacién en la toma de decisiones educati-

vas, los sistemas de recompensas, la auto-
nomia y libertad en su actividad y el apoyo
de la organizacién. La escala mds afectada
serfa la de cansancio emocional, ya que
estos factores explican mds de un 30% de
la misma.

Las investigaciones en el campo del
estrés laboral en general y, en particular,
del estrés docente han obtenido correlacio-
nes significativas entre la satisfaccion en el
trabajo, el sindrome de burnout y el com-
promiso organizacional (p.e., Cooley y
Yovanoff, 1996; Dworkin, 1987; Mowday,
Porter y Steers, 1982).

La satisfaccion laboral ha sido objeto de
andlisis en numerosas investigaciones y
podria definirse como una respuesta afecti-
va o emocional positiva hacia nuestro tra-
bajo en general o hacia alguna faceta del
mismo. Segdn Locke (1976) se trata de un
estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcidn subjetiva de las
experiencias laborales de la persona, consi-
derando la satisfaccion como un concepto
multidimensional. Previas investigaciones
han mostrado la existencia de relaciones
significativas entre esta variable y el aban-
dono del puesto (Culver, Wolfe y Cross,
1990; Mowday et al., 1982), y estudios de
cardcter correlacional han constatado su
relacién inversa con el burnout (p.e., Coo-
ley v Yovanoff, 1996; Garcfa, 1991). Las
condiciones laborales relacionadas con la
estabilidad contractual y el estatus del
sujeto parecen constituir importantes
dimensiones de esta variable. En Espafia,
los resultados de algunos estudios (p.e.,
Montalban, Bonilla e Iglesias, 1996) apo-
yan la hipétesis del rol mediador que jue-
gan las actitudes laborales (satisfaccion e
implicacién, en este caso) entre las varia-
bles sociodemogréficas y del puesto y el
sindrome de burnout.
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En general, puede afirmarse que las rela-
ciones entre satisfaccién laboral y burnout
han sido ampliamente constatadas, ya sea
éste medido como variable unidimensional o
desde una perspectiva tridimensional. En
este sentido, Gil-Monte y Peiré (1997) indi-
can que los limites del rango de intensidad
de la correlacién entre ambas variables van
desde -.42 hasta -.64. Al tomar en considera-
cion las tres subescalas del MBI la correla-
cién mds intensa suele encontrarse entre
agotamiento emocional y satisfaccién labo-
ral. No obstante, en algunos estudios (Gil-
Monte, Peir6é y Valcdrcel, 1995) la mayor
influencia en cuanto a efectos directos en
modelos estructurales ha sido establecida
entre esta variable y la realizacién personal.

Un aspecto especialmente candente en
cuanto al estudio de la relacién entre
ambas variables es la posicién que debe
ocupar la satisfaccién, tema de dificil sotu-
cién, ya que la existencia de cierto grado
de solapamiento entre satisfaccién y algu-
nos {tems de la escala de realizacién perso-
nal puede dificultar en gran medida la ubi-
cacion del burnout y la satisfaccion laboral
en los modelos de estrés laboral (Gil-
Monte y Peir6, 1997). Si en el estudio lon-
gitudinal de Wolpin, Burke y Greenglass
(1991) parece claro su papel como conse-
cuente, otros autores conciben la satisfac-
cion como una variable antecedente (p.e.,
Pines, Aronson y Kafry, 1981; Dolan,
1987; Leiter, 1988). En esta linea, Friesen,
Prokop y Sarros (1988) concluyen que en
el colectivo docente el burnout puede deri-
var tanto del estrés laboral como de la no
satisfaccién de las necesidades motivacio-
nales en el desarrollo del puesto. Por ello,
la satisfaccidn, especialmente la obtenida
respecto de las posibilidades de llevar a
cabo una tarea que conlleve un reto, ha de
ser considerada variable mediadora en la
relacion estrés laboral-burnout.

De modo mads especifico, Maslach y
Jackson (1981) al describir el proceso de
construccién del MBI y analizar la validez
discriminante del constructo, precisan que
las correlaciones entre el burnout y una
puntuacidn de satisfaccion general obtenida
del Job Diagnostic Survey (Hackman y
Oldham, 1975), en una muestra de servicios
sociales y salud, alcanzaron valores de -.23
(p<.05) con el agotamiento emocional, y
-.22 (p<.05) con la despersonalizacién, si
bien no result6 estadisticamente significati-
va la obtenida para la realizacién personal.
Igualmente en otros dos estudios que miden
la relacién entre burnout (como variable
unidimensional) y satisfaccién laboral en
grupos de profesores (Farber, 1984; y Gre-
englass, Burke y Ondrack, 1990), las corre-
laciones entre ambas variables fueron -.42
(p<.05) y -.61(p< .001) respectivamente. El
trabajo empirico de Wolpin ez al. (1991)
también ilustra la intensidad de estas rela-
ciones en dos muestras de profesores tanto
al considerar el burnout en forma unidimen-
sional (-.64/-.58; p<.001), como si se des-
glosa en sus dimensiones: agotamiento (-
.53/-.54; p<.001), despersonalizacién
(-55/-.42; p< .001) y realizacién personal
(.44/.43; p< .001).

Asimismo, un estudio espafiol (Garcia,
1995), en el que se incluye una muestra de
400 sujetos de los cuales 52 son profesores
de ensefianza primaria, obtiene una correla-
cién entre la satisfaccién laboral, medida
con la escala S10/12 de Melid y Peir6
(1989), y el burnout, medido a través del
EPB (Garcia y Velandrino, 1992), de -.43
(p<.01). Por Gltimo, en un reciente trabajo
realizado con docentes (Jamal, 1999) las
correlaciones entre las dos variables presen-
tan diversa intensidad en funcién de la
dimension de satisfaccién medida y la pro-
cedencia del colectivo. Asi en la muestra
canadiense el burnout correlacion6 -.60 con
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satisfaccién el trabajo, mientras que alcanzo
-.42 entre los profesores pakistanies. En
cambio la correlacion entre burnout y satis-
faccién con la supervision fue de -.22 y -.29
respectivamente. Las correlaciones con
aspectos como paga y compaileros fueron
aiin mds bajas, y no siempre significativas.

Por su parte, ¢l compromiso organizacio-
nal es definido como un constructo que
refleja el grado de identificacion e implica-
cién del trabajador en una organizacién par-
ticular, y se caracteriza por: a) una fuerte
aceptacién de las metas y valores organiza-
cionales; b) la voluntad de realizar los
esfuerzos necesarios para que se alcancen
los objetivos de dicha organizacion; ¢) y un
fuerte deseo de permanecer como miembro
de la misma (Kushman, 1992; Porter, Steers,
Mowday y Boulian, 1974). Meyer y Allen
(1991) han desarrollado un modelo tridi-
mensional del compromiso que incluye la
orientacién afectiva hacia la organizacion, el
reconocimiento de los costes asociados al
abandono de la misma y la obligacién moral
de permanecer en ella. De este modo, se
integran los componentes afectivo, conti-
nuista y normativo del compromiso organi-
zacional. En cuanto a su relacién con otras
variables, el compromiso parece estar rela-
cionado con la permanencia en la organiza-
cién (Billingsley y Cross, 1992; Mowday et
al., 1982) y, por lo tanto, puede legar a ser
un predictor significativo de algunos crite-
rios de adaptacién laboral como el absentis-
mo y la rotacién del personal. La investiga-
¢ién también subraya las conexiones a nivel
correlacional mantenidas con la satisfaccion
en el trabajo (Meyer, 1997).

La inclusién y el emplazamiento otorga-
do a esta variable en los modelos que a con-
tinuacién se expondran deriva de su rela-
cién con la satisfaccién laboral y de los
resultados aportados desde investigaciones

cualitativas sobre burnout. En estos trabajos
destacan la vocacion, los ideales de ayuda y
cambio y la disponibilidad para esforzarse
en y tratar de que las organizaciones para
las que trabajan alcancen sus objetivos,
mostrados por los profesionales al comien-
zo de su vida laboral (Cherniss, 1995).

Asi pues, esta investigacién tiene como
objetivo analizar las relaciones mantenidas
por las distintas dimensiones del MBI y las
actitudes laborales (satisfaccién laboral y
compromiso organizacional). De este modo,
se plantea que las puntuaciones en satisfac-
cién y compromiso correlacionarén de
modo significativo entre ellas y mantendran
relaciones inversas con las dimensiones de
cansancio emocional y despersonalizacién y
positivas con la realizacién en el trabajo. De
entre estas correlaciones la sostenida por el
cansancio emocional y la satisfaccién labo-
ral serd la de mayor intensidad.

Junto a esta hipétesis de naturaleza
correlacional se proponen dos modelos te6-
ricos basados en los desarrollados por Gil-
Monte, Peiré y Valcdrcel (1995) y Lee y
Ashforth (1993). Con esta doble propuesta
se pretende dilucidar cuél de las secuencias
se ajusta mds a los datos obtenidos en nues-
tra muestra. De los mencionados autores,
los modelos aqui elaborados toman tnica-
mente la secuencia establecida entre las
dimensiones del sindrome. A ésta se han
afiadido las dos variables actitudinales con-
sideradas en el estudio, las cuales se hipote-
tizan como antecedentes del burnout.

En cuanto a la satisfaccién laboral,
siguiendo el modelo de Matteson e Ivance-
vich (1987), que distingue entre resultados
y consecuencias en funcién de la perma-
nencia de los efectos del estrés laboral,
puede considerarse que esta actitud queda
en un primer momento incluida como
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resultado de la experiencia de estrés, mien-
tras que el burnout es considerado una
consecuencia de la misma, al suponer una
respuesta al estrés laboral crénico. Respec-
to a la variable compromiso organizacional
se propone su localizacién como antece-
dente del sindrome, ya que para diversos
autores la identificacién con los valores de
la organizacion, el deseo de que la organi-
zacion alcance sus objetivos, etc., constitu-
yen factores muy presentes entre los profe-
sionales que inician su labor en un
contexto asistencial (Cherniss, 1995).

Si estamos ante una respuesta al estrés
laboral crénico, un proceso, podemos
suponer que inicialmente se realice una
comparacién entre las expectativas que el

sujeto trae y su disponibilidad o compro-
miso para con la organizacién, y la reali-
dad organizacional que le toca vivir: llega
a la organizacion con expectativas que
pueden no verse cumplidas y si sus esfuer-
zos para cambiar la situacién no obtienen
resultado aparece una decepcién inicial,
una insatisfaccién que emerge antes de
que el profesional acabe mostrando los
sintomas del burnout. El desajuste entre
sus expectativas unidas al elevado com-
promiso inicial y la realidad laboral, no
lograr lo pretendido y no poder abordar las
situaciones de modo que sea posible su
modificacién, finalmente conduciria al
burnout y a la estrategia de afrontamiento
que en principio menos hubiera deseado:
la despersonalizacién.

Grdfico 1
Modelos hipotetizados en el estudio
Modelo A basado en el propuesto por Gil-Monte, Peiré y Valcdrcel (1995)
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METODOLOGIA
Muestra

La muestra no aleatoria se compone de
91 profesionales de la ensefianza que ejer-
cen su actividad docente en Mdlaga, distri-
buyéndose entre los distintos niveles edu-
cativos: 14 desarrollan su labor en la
ensefianza primaria, el nivel de enseflanza
secundaria incluye a 34 profesores, y en el
ambito universitario son 43 los docentes de
nuestra muestra. Del total de los encuesta-
dos, el 45,1% es varén y el 54,9%, mujer.
La media de edad es de 40,2 (Sx 8,7) afios,
y suelen llevar trabajando en el centro
escolar o facultad donde se les encuestd
una media de 9 afios (9,1; Sx 5,8), si bien
su actividad profesional se inicié un poco
antes: 9,8 afios es la media de antigiiedad
en la profesion (Sx 8,9). En cuanto a su
estado civil, la mayorfa de los participantes
indicé estar casado/a (68,1%), el 7,8%
mantiene una convivencia de hecho con
otra persona y el 20% sefala estar
soltero/a. El porcentaje de divorciados/as o
separados/as es del 3,3%.

Instrumentos

El instrumento utilizado se compone de
tres escalas a las que se han de afadir
variables de caricter socio-demogréfico
(sexo, edad, estado civil, antigiiedad, etc.).

—Escala de satisfaccion laboral: Esta
escala (ver Anexo) fue elaborada ad hoc,
en colaboracién con profesionales que tra-
bajan en los diferentes dmbitos educativos
evaluados. El objetivo de esta colaboracién
fue conocer las actividades que, ademds de
la docencia, han de realizar los profesores.
El formato de respuesta tipo Likert permite
al sujeto manifestar su grado de satisfac-

cién con las diferentes dimensiones pro-
puestas (1: Muy insatisfecho/7: Muy satis-
fecho): salario, horario, recursos, espacio
disponible, etc. Los resultados ofrecidos en
el estudio provienen de una escala que
incluye las puntuaciones correspondientes
a los 24 {tems comunes a los tres niveles
de ensefianza. La fiabilidad alpha obtenida
para esta escala conjunta es de .82 una vez
eliminados los {tems 6, 9 y 2; version redu-
cida que se incluye en los andlisis del pre-
sente estudio.

—Maslach Burnout Inventory, MBI
(Maslach y Jackson, 1986) en su version
espafola (Seisdedos, 1997). Los 22 items
del cuestionario recogen las tres dimensio-
nes establecidas por estas autoras como
definitorias del sindrome de burnout: can-
sancio emocional, despersonalizacién y
baja realizacion personal. Este cuestionario
presenta un formato de respuesta tipo
Likert, con una escala de frecuencia
(O=nunca/6=todos los dias). La fiabilidad
test-retest para el MBI obtenida en uno de
los primeros estudios desarrollados con
una muestra de 248 profesores fue de .60
para el cansancio emocional; .54 para la
despersonalizacién, y .57 para la realiza-
cién personal (Jackson, Schwab y Schuler,
1986). La fiabilidad (a de Cronbach)
alcanzada por las diferentes dimensiones
del cuestionario en el trabajo que nos
ocupa fue de .89 para la subescala de can-
sancio emocional, mientras que las dimen-
siones de despersonalizacién y realizacién
personal alcanzaron un alpha de .64 'y .84,
respectivamente.

—Cuestionario de Compromiso Organi-
zacional (OCQ): Este cuestionario desarro-
llado por Mowday, Steers y Porter (1979) se
compone de 15 ftems y responde a la defini-
cién ofrecida anteriormente sobre el com-
promiso organizacional. En ella se incluyen
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tres factores relacionados: 1) una fuerte cre-
encia en y aceptacién de los objetivos y
valores organizacionales; 2) un deseo de rea-
lizar esfuerzos en beneficio de la organiza-
cién; y 3) un fuerte deseo de mantenerse
como miembro de ella. El formato de res-
puesta permite al sujeto indicar su grado de
desacuerdo o acuerdo (1/7) con las afirma-
ciones correspondientes. En los estudios rea-
lizados para validar el cuestionario los coefi-
cientes alpha oscilaron entre .88 y .90. En
nuestro estudio se obtiene un indice (a de
Cronbach) de .67, si bien la eliminacién de
los items 14, 15, 7 y 4 incrementa la fiabili-
dad hasta .81; esta version reducida es la uti-
lizada en los andlisis posteriores.

cién, y adjuntdndose una carta introducto-
ria. A los docentes universitarios se les
hizo llegar un sobre personalizado con su
nombre.

RESULTADOS

En cuanto al grado de burnout en la
Tabla 1 se indica el porcentaje de docen-
tes de la muestra estudiada que se inclui-
ria en cada uno de los niveles (bajo,
medio, alto) establecido por el baremo
para la poblacién general incluido en el
manual espaiiol del MBI (Seisdedos,
1997).

Tabla 1
Niveles de burnout en la muestra de docentes en funcién del baremo ofrecido por el
manual espafiol: poblacién general (Seisdedos, 1997)

Dimension Bajo Medio Alto

Cansancio emocional 44,0% 29,7% 26,4%
Despersonalizacién 58,2% 352% 6,6%
Realizacion personal 36,3% 30,8% 33,0%

Procedimiento

La recogida de datos en primaria se rea-
liz6 a través de la direccién del centro,
encargandose el director de la entrega y
recogida de los cuestionarios, dos semanas
después. El cuestionario, que inclufa ins-
trucciones iniciales sobre su cumplimenta-
cidn, se entregd en un sobre, acompaifiado
de una carta de presentacién en la que se
identificaba al departamento que desarro-
llaba el estudio y se informaba de los obje-
tivos generales del estudio. En el caso de
los profesores de secundaria y universidad,
los cuestionarios fueron depositados en sus
casilleros, igualmente, con claras instruc-
ciones para su cumplimentacién y devolu-

Aunque los resultados sefialan que
buena parte de la muestra padece en
conjunto un nivel de burnout bajo, des-
taca el hecho de que el 26,4% indique
un alto grado de cansancio emocional, y
el 33% no se sienta realizado como pro-
fesional.

En cuanto a las hipétesis de cardcter
correlacional, los resultados mostrados en
la Tabla 2 indican la existencia de correla-
ciones significativas entre las dimensiones
del burnout y las dos actitudes laborales, a
excepcién de la mantenida entre desperso-
nalizacién y compromiso organizacional
que no tiene un caracter significativo desde
un punto de vista estadistico.
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Respecto a las relaciones estadisticamente
significativas, éstas se orientan en la direc-
cién esperada. En primer lugar, resulta desta-
cable que la correlacién de mayor intensidad
sea la mantenida entre el cansancio emocio-
nal y la satisfaccién laboral, tal como se
hipotetizé. A ésta le siguen en intensidad las
relaciones positivas mantenidas por las acti-
tudes laborales entre si, y la establecida entre
dos dimensiones del burnout: cansancio
emocional y despersonalizacién. De igual
modo, el compromiso organizacional se rela-
ciona en sentido positivo con la realizacién
personal y negativo con el cansancio emo-
cional. Por dltimo, la satisfaccién mantiene

una correlacién positiva con la realizacién
personal y negativa con el cansancio emocio-
nal y con la subescala de despersonalizacién.

La comparacién de los modelos propues-
tos se realiza a través del programa LISREL
8.30. En este apartado, los resultados obteni-
dos indican que el modelo A, basado en el
desarrollado por Gil-Monte, Peird y Valcér-
cel (1995) presenta en conjunto unos indices
de ajuste global (Tabla 3) ligeramente supe-
riores a los obtenidos por el modelo B, basa-
do en la propuesta de Lee y Ashforth (1993).
En la Tabla 4 aparecen los valores gamma 'y
beta obtenidos. Los graficos siguientes

Tabla 2
Correlaciones entre las tres dimensiones del burnout y las variables actitudinales
CE DP RP co SA
Cansancio Emocional (CE) 1,000
Despersonalizacion (DP) LA16%* 1,000
Realizacién Personal (RP) -,285%% -,280%* 1,000
Compromiso Organizacional (CO) -,326%* -,192 ,363%* 1,000
Satisfaccion Laboral (SA) -,538%% -,239% ,300%* ,492%* 1,000
*# Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* Correlacién significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Tabla 3

Indices de ajuste de los modelos

7 RMSEA RMSR GFI AGFI NFI NNFI PNFI CFI IF]
Modelo nulo 93.07 .33 29 .66 54 -- .10 - 012 -

(p=.00)
gl11
Modelo A 4.53 074 075
(p=.21)
gl3
Modelo B 8.26 .14 .10
(p=.041)
gl3

90 95 94 29 98 98

.83 91 .79 27 94 94
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Tabla 4
Valores Beta y Gamma para los Modelos A y B.

Modelo A BETA GAMMA
Cansancio | Despersonalizacién | Realizacion | Satisfaccién | Compromiso
emocional Personal laboral Organizacional

- 0.37 - - -0.26

Cansancio emocional (0.09) (0.09)

3.96 -2.76

Despersonalizacion - - - - -

- -0.22 -- -- 0.32

Realizacién Personal (0.10) (0.10)

227 3.34

-042 0.02 0.06 - 0.34

Satisfaccién laboral (0.09) (0.09) (0.09) (0.09)
-4.46 0.18 0.71 3.73

Modelo B BETA GAMMA
Cansancio | Despersonalizacién | Realizacion | Satisfaccién | Compromiso
emocional Personal laboral Organizacional

- 0.34 -0.11 - -0.22

Cansancio emocional (0.09) (0.10) (0.10)

3.73 -1.11 -2.24

Despersonalizacién - - - - -

-- - - - 0.36

Realizacion Personal (0.10)

3.67

-042 0.02 0.06 -- 0.34

Satisfaccién laboral (0.09) (0.09) (0.09) (0.09)
-4.43 0.19 0.73 372

muestran los efectos directos estimados para
ambos modelos, eliminando aquellas cone-
xiones inicialmente propuestas y que no han
resultado significativas.

CONCLUSIONES

El modelo desarrollado a partir del pro-
puesto por Gil-Monte, Peiré y Valcarcel
(1995) presenta unos indices de ajuste, que

si bien son mds adecuados, no podemos
establecer que supongan una mejora signifi-
cativa desde un punto de vista estadistico
respecto al modelo B, basado en el desarro-
llado por Lee y Ashforth (1993). Por tanto,
es el modelo A el que respeta en mayor
medida las relaciones tedricas establecidas
inicialmente y muestra mejores indices.

Analizados de modo especifico, algunos
de estos indices (p.e., la significacién de la
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Grdfico 2
Efectos directos obtenidos en ambos modelos

Efectos directos obtenidos con el modelo A

%%, RMSEA y RMSR) no presentan un
nivel que favorezca la consideracién con-
junta del modelo B como adecuado. Asf, el
valor de p resulta significativo para este
modelo, presenta un RMSEA de .14, cuan-
do éste indice no deberia superar el .08, y
el indice RMSR obtiene el méximo nivel
permisible (Jaccard y Wan, 1996).

En cuanto a los efectos directos obteni-
dos, en el modelo A no resulta significati-
va la conexi6n esperada entre las variables
satisfaccion laboral, realizacién personal y
despersonalizacién, al menos en su formu-
lacién completa. En este sentido, en el
modelo A sélo es respetado el vinculo
entre realizacion personal y despersonali-
zacion. Es de destacar, no obstante, el
hecho de que el modelo propuesto por Lee

y Ahsforth (1993) (modelo B) no posefa
una base tedrica que sugiriese esa relacién
y para Gil-Monte, Peir6 y Valcdrcel (1998)
la linea realizacién personal-despersonali-
zacién tiene una mayor base conceptual,
correspondiéndose la despersonalizacién
con el afrontamiento de una situacién de
elevado cansancio emocional y baja reali-
zacién personal

Por su parte, en el modelo B, al igual
que informan Gil-Monte, Peiré y Valcarcel
(1998), la relacién cansancio emocional-
realizacién personal no aparece como esta-
disticamente significativa. En este caso la
realizacién personal aparece como una
dimensién aislada y dnicamente influida
de modo directo por el grado de compro-
miso organizacional.
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En cuanto a los efectos de la satisfac-
cién laboral sobre las dimensiones del bur-
nout, Leiter (1988) ha apuntado un efecto
directo negativo de esta variable sobre los
sentimientos de agotamiento y positivo
sobre la realizacién personal. Los efectos
de la satisfaccién sobre la despersonaliza-
cién quedaron mejor explicados de forma
indirecta a través de los sentimientos de
agotamiento.

En nuestro modelo A, de igual modo la
satisfaccion laboral tiene un efecto indirec-
to significativo (-.17) sobre la despersona-
lizacién y podria considerarse que también
el efecto es mediado a través del cansancio
emocional, ya que la satisfaccion no tiene
influencia sobre la realizacidon personal.
Por su parte, el modelo B también recoge
este efecto indirecto significativo, si bien
con una intensidad ligeramente menor (-
.14), a través de la dimensién del cansan-
cio emocional.

De ambos modelos parece deducirse la
importancia de la conexidén establecida
entre cansancio emocional y despersonali-
zacion, asi como la influencia de las varia-
bles actitudinales sobre las dimensiones
cansancio emocional y realizacién perso-
nal, lo cual conduce a destacar la relevan-
cia que para el sistema educativo tiene
prestar mds atencién al entorno en el que
los profesionales han de desarrollar su tra-
bajo. En este sentido, destaca el efecto
directo obtenido entre satisfaccion laboral
y cansancio emocional en ambos modelos.
La organizacién puede propiciar la modi-
ficacién del medio de trabajo de modo que
se preserve el nivel de compromiso inicial
que traen consigo muchos de los profesio-
nales que se dedican a esta actividad, y
ademas, favorecer tanto la satisfaccién
laboral como la adquisicién de estrategias
que eviten o palien el cansancio emocio-

nal que pueden padecer estos profesiona-
les, especialmente al comienzo de su
carrera. Por ello, el sistema educativo
deberia plantearse el desarrollo de medi-
das a nivel organizacional, junto con otras
de caracter mas individual (formacidn,
entrenamiento en control de estrés, habili-
dades, etc.), que faciliten al docente su
tarea y le permitan participar en mayor
medida en el funcionamiento de la institu-
cién, al tiempo que se favorece la puesta
en marcha de sistemas de apoyo que inci-
dan en las actitudes laborales de los
docentes. Asi, entre otras estratregias de
prevencion y/o intervencién podriamos
incluir estrategias de socializacién mas
eficaces que impidan el choque entre las
expectativas idealistas de los profesores y
la realidad laboral en la que han de desen-
volverse diariamente; una mejora en el
clima social y el desarrollo de una cultura
organizacional que fomente la comunica-
cion facilitarfa ademds el acceso a redes
de apoyo social dentro del entorno de tra-
bajo, y por consiguiente, a la experiencia
de otros profesionales; los programas de
formacién y los servicios de counselling
podrian, por su parte, permitir el acceso de
los profesores a nuevas estrategias de
afrontamiento de las situaciones que habi-
tualmente les resulten estresantes.

En este sentido, los resultados quizds no
sean alarmantes en cuanto a la incidencia
cuantitativa del burnout, pero deben ser
tenidos en cuenta porque aunque la mayo-
ria parece superar con éxito la dura prueba
de enfrentarse a su actividad laboral, lo
cierto es que aquellos profesionales que
muestran un elevado nivel de cansancio
emocional o baja realizacién personal
podrian solventar con un menor coste per-
sonal, organizacional y social las dificulta-
des que les plantea su trabajo, y evitar asi
el desarrollo completo del sindrome.
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En cualquier caso, las posibles conclu-
siones aqui perfiladas sobre causalidad en
la relacién que mantienen diversas varia-
bles han de tomarse con extrema cautela,

" mas si cabe cuando el estudio cuenta con
una muestra limitada y se carece de datos
longitudinales. Resulta necesario, en defi-
nitiva, que los modelos sean corroborados
en estudios realizados sobre diferentes
muestras para establecer la validez de las
relaciones halladas.
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ANEXO
Escala de Satisfaccién Laboral
1 2 3 4 5 6 7
Muy Insatisfecho Algo Ni satisfecho Algo  Satisfecho Muy

insatisfecho insatisfecho  ni insatisfecho satisfecho satisfecho
1. La actividad docente que realizo.
2. Las posibilidades de decisién acerca de la metodologia docente.
3. El conjunto de actividades que desarrollo en mi trabajo.
4. Las habilidades y destrezas que puedo aplicar en mi puesto.
3. Las relaciones profesor-alumnos.
6. Mi labor investigadora.
7. La politica de promocion de mi organizacion.
8. El periodo de vacaciones.
9. La cantidad de informacion acerca de los resultados de mi trabajo.
10. La autonomia en el desemperio de mi puesto.
11. Mi horario.
12. Las equivalencias salariales establecidas para los diferentes trabajadores de esta

organizacion.
13. La posibilidad de formacion continuada.
14. Las recompensas que recibo por mi trabajo.
15. Las condiciones fisicas en las que desarrollo mi actividad laboral.
16. El espacio del que dispongo en mi despacho para trabajar.
17. Los medios técnicos Y materiales que me ofrece este Centro.
18. La relacion con mis comparieros.
19. La distribucion anual de la docencia que se me asigna.
20. Las diferentes actividades incluidas en mi trabajo.
21. El sueldo.
22. Las relaciones con el personal no-docente.

23. Los resultados de la aplicacion del nuevo plan de estudios/LOGSE.

24. Los logros profesionales alcanzados.
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