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RESUMEN

Este trabajo plantea al Team Building como una alternativa para mejorar el
desempefio laboral en docentes que por diferentes causas presentan sintomatologia de
Burnout o sindrome de estar quemado laboralmente. La docencia es una de las profesiones
con mayores indices de Burnout por presiones académicas, econdmicas y de
autorrealizacion lo que significa para la sociedad un nivel de educacién con oportunidades
de mejora.

Se analizan distintas perspectivas de Team Building bajo diferentes autores, se
detallan conceptos y referencias del desempefio laboral y se define al Burnout como
sindrome, sus inicios, conceptos, causas, sintomas y consecuencias. A continuacion se
plantea un método experimental cuantitativo para medir el antes y después de la
intervencién con la técnica propuesta, mediante la escala de MBI se analiza el nivel de
Burnout pre y post sesiones de Team Building para luego realizar la comparacion
estadistica con el Test de Wilcoxon. Se espera obtener resultados positivos para que esta
investigacion pueda ser utilizada en diferentes instituciones.

Palabras clave: docentes, burnout, team building, sindrome, sintomas, equipos.



ABSTRACT

This research proposes the Team Building as an alternative to improve work
performance in teachers who, due to different causes, have Burnout’s symptom or
syndrome of being burned. Teaching is one of the professions with the highest Burnout
rates due to academic, economic and self-realization pressures, for society this means a
level of education with improvement opportunities.

Different perspectives of Team Building are analyzed accorder to different authors;
are considered concepts and references of work performance, and the Burnout’s
beginnings, concepts, causes, symptoms and consequences. An experimental and
guantitative method is proposed, to measure the before and after the intervention with the
technique, using the MBI scale, the level of Burnout pre and post Team Building’s sessions
is analyzed; finally Wilcoxons test will allow a statistical comparison. It is expected to
obtain positive results so that this research can be used in other institutions.

Keywords: teachers, burnout, team building, syndrome, symptom, teams.
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PROPUESTA DE INVESTIGACION

EL TEAM BUILDING PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE

DOCENTES CON SINDROME DE BURNOUT

Introduccion al problema

En todo d&mbito laboral es necesario cierto grado de presion para llegar a cumplir
con objetivos, a pesar de esto, el exceso de requerimientos puede causar estrés y
contrariamente a lo esperado, afectar al rendimiento del colaborador (Cohen, Kamarck y
Mermelstein, 1983). EI problema que se investiga es frecuente en docentes ecuatorianos
que se rigen al Ministerio de Educacién que desde su posicion reguladora y castigadora
emite ordenanzas que en muchos casos logran ser cumplidas solo parcialmente por los

maestros.

La docencia es una actividad que se realiza por vocacion y para la cual se recibe una
formacion profesional que luego se complementa con capacitaciones constantes; sin
embargo, la fuerte carga laboral y de exigencias, convierten a los supuestos motivadores
impuestos por el Ministerio (como cursos, revistas, actualizaciones, etc.) en estresores, es
decir, los estimulos pueden cambiar su taxonomia para convertirse en una carga, lo que
genera una actitud negativa o de rechazo (Campos, 2001). EI estrés es una respuesta no
esperada del cuerpo o de la mente frente a una situacion a la que deba adaptarse segin Hans
Selye (1973), como consecuencia del estrés, se presenta el agotamiento o sindrome de
Burnout o el “estar quemado laboralmente”, esta respuesta resulta ser generalizada en los
docentes, quienes pueden presentar cambios bruscos en su humor, descontrol de sus

emociones, desmotivacion, poco interés, deficiencias en su salud fisica, envejecimiento
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prematuro, entre otros, lo que posiciona a los maestros en primer lugar dentro de las

profesiones o actividades susceptibles a estresarse y desmotivarse segun Barradas (2018).

Cada alumno proviene de distintas realidades y cada uno de ellos en si percibe y
proyecta de distintas formas sus necesidades, por lo que para el maestro es una mision casi
imposible lograr el aprendizaje a un mismo ritmo en todos sus alumnos, ademas de tener un
diverso y numeroso grupo de personas, lo que se convierte en una situacion ante la cual no
tiene control y por lo tanto se vuelve una amenaza; es asi como el grado de estrés de los
docentes esta directamente relacionado con el sentimiento de culpa y de no poder actuar

efectivamente frente a estas situaciones (Ravichandran y Rajendran, 2007).

Por otro lado, nuestro mundo tan volatil exige cambios constantes, que para la
docencia se ha convertido también en un factor asociado directamente al agotamiento
laboral; en los Gltimos afios, la educacién requiere ademas del desarrollo cognitivo, el
desarrollo de personalidades (Kyriacou, 1996) y en la realidad social ecuatoriana, ademas,
la ensefianza de valores personales, habitos de aseo y otras costumbres que deberian venir
bien formadas desde los hogares, por lo que la tarea del maestro no se limita al plan
ministerial sino que abarca muchos ambitos que no estan estimados en la programacién y

los cuales exigen mayor interés y tiempo por parte del docente.

Conscientes de la vulnerabilidad de los nifios y jovenes, las regulaciones son
necesarias, sin embargo no se ha estimado que el sindrome del Burnout en el docente,
asociado a los factores antes mencionados, reduce el rendimiento del profesional y se le ha
dejado a la deriva con sus problemas, lo que hace que recaiga en los alumnos todos los

sintomas que éste sindrome puede producir; por lo tanto es necesario tomar acciones para
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revalorizar la funcion del maestro y colaborar como padres, hermanos o ciudadania en
general con su labor; el Team Building puede ser una herramienta que muestra el apoyo
que pueden conseguir al trabajar en equipo y que minimiza el agotamiento y la mejora de

su rendimiento.

Pregunta de investigacion

¢Como y hasta qué punto el Team Building influye en el desempefio laboral de

docentes con sindrome de Burnout?

Justificacion

El presente proyecto de investigacién se basa en el agotamiento laboral que
presentan algunos docentes en el Ecuador con sindrome de Burnout, lo cual afecta a sus
funciones y desempefio como maestros. EIl agotamiento laboral no sélo causa problemas
mentales sino también fisicos, lo que se ha vuelto cada vez méas general, por lo cual es
necesario buscar alternativas que ayuden directamente al maestro e indirectamente a los
alumnos y a la sociedad.

El sindrome de Burnout ha sido objeto de atencion y se ha investigado al respecto,
sin embargo se ha visto la oportunidad de conectar el Team Building y la productividad de
los maestros cono la comprension y prevencion de este sindrome. El bajo rendimiento
laboral de docentes es una realidad, los maestros sufren de Burnout por variadas razones,
esta investigacion propone al Team Building como una herramienta para minimizar sus

sintomas y evitar que los maestros que no lo tienen lo adquieran.
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo general.

Determinar si el Team Building influye en el mejoramiento del rendimiento laboral de

docentes con sindrome de Burnout.

Objetivo especifico 1.

Determinar qué factores se encuentran asociados al sindrome de Burnout de docentes.

Objetivo especifico 2.

Determinar cuéles son las correctas intervenciones como Team Building para mejorar el

rendimiento laboral de docentes.

Desarrollo del tema

Team Building.

El Team Building nace con la modernizacion del trabajo organizacional, el cual deja
de lado las teorias clasicas de Fayol o Marx Weber para enfocarse en la Escuela de
Relaciones Humanas que gracias a Hawthorne en 1924 involucra una perspectiva de trabajo
en equipo y satisfaccion personal (Cunha, et al, 2007). Es asi como surge la idea de la
colaboracién entre pares, subalternos y jefaturas, la cual se desarrolla y llega a convertirse
en una técnica asertiva y utilizada inicialmente como experimental y luego como parte de
los procesos de mejora laboral. Sin embargo, el Team Building hace hincapié en la
importancia de aprovechar las competencias de un grupo, las cuales en primera instancia

deben ser descubiertas, lo que requiere el trabajo coordinado de personas con habilidades
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complementarias que unen sus esfuerzos para lograr un objetivo comdn que permite

aprovechar su conocimiento y experiencias (Enciso, 2011).

El Team Building es un conjunto de actividades en equipo extra curriculares que se
realizan de preferencia en un lugar diferente al habitual de trabajo; se centra en roles
individuales para cada participante lo que equilibra a cada uno dentro del equipo con el
propdsito primario de identificar las habilidades individuales para luego explotar sus
competencias. EXxisten varias fases mediante las cuales se desarrollan los equipos, Franco
& Velasquez (2000), presentan 9 etapas: confrontacion y entrenamiento de los grupos de
trabajo, identificacién de oportunidades, blasqueda de referentes y definicion de metas
iniciales, seleccion de oportunidades y determinacién de metas, definicion de
oportunidades, técnicas de analisis y solucion de problemas, medicion de resultados,
verificacion de resultados y estandarizacion. Cada una de esas fases son secuenciales, sin
embargo la etapa de definicion de oportunidades determina si se continta con el paso seis
en caso de si existir oportunidades, o se regresa al paso uno para reorganizar el equipo. Asi
mismo, después de la etapa de verificacion de resultados, se analiza si se alcanza el nivel
deseado, si es asi se sigue a la Gltima parte y si no es necesario regresar hasta las técnicas de
analisis y solucion de problemas para replantear las alternativas y asi obtener resultados

Optimos.

Para reforzar los vinculos de equipo y de pertenencia, existen diferentes actividades
especificas que se realizan en el Team Building: Romper el hielo entre el equipo y entre
todos los equipos; Resolucién de problemas, con pensamiento estratégico y soluciones
colectivas; Competiciones entre equipos o contra el tiempo; Construccion de confianza

depositdndola en otro miembro del equipo; Simulacros en situaciones extremas que
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requieran coordinacién entre los participantes y Actividades reales que pueden tener un

matiz solidario o ambientalista (Cole Miller, 2003, citado en Quispe & Sergio, 2019).

En el modelo propuesto por la Organizaciéon Mundial de la Salud en la Herramienta
Creacidn de Equipos (2007) se propone que el Team Building tenga cinco fases habituales
basadas también en el modelo Tukman, las son descritas como: Formacion, Conflictividad,
Normalizacién, Actuacion y Disolucion o Reorientacion; adicional la O.M.S. indica que los
equipos requieren tener objetivos claros detallados en la carta del equipo, un documento
que por escrito muestra la mision, los objetivos, limites, etc.; también es necesaria una
metodologia para el proceso de trabajo y recursos definidos tanto tangibles como el

intangible tiempo.

Algunas condiciones segun otro autor, por considerar al formar los equipos son:
tener las metas definidas desde el principio, que los temas sean de interés general, las
actividades deben ser estimulantes y divertidas, se incluye movimientos fisicos,
concentracion y participacion conjunta con un clima democratico basado en reglas, se
requiere de un facilitador que medie entre los equipos, que sea imparcial pero también un
reforzador positivo, ademas es recomendable contar con bebidas para todos los

participantes. (Phaneuf, 2009).

Para proyectar esta herramienta hacia los docentes, se advierte que son personas que
trabajan rodeados del mismo grupo durante afios, décadas inclusive, se cree conocer a
superiores y pares, pero se encuentra que durante ese tiempo existe una limitada perspectiva
de sus compafieros, al salir de su zona habitual e incorporandose a nuevas actividades, las
energias y las conexiones entre docentes van a ser otras, 1o que genera confianza y un

campo psicolégico de seguridad, crea ademas una sinergia que aporta al equipo y al
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objetivo de la institucion educativa, “el punto central del compromiso de los trabajadores es
el grupo de trabajo” (Ferreira, et al., 1996, p. 86). Para Mike Gholi (2011) las ventajas del
Team Building son: motivacion continua, aprovechamiento de la productividad,
colaboracién constante, mejora de la comunicacién e incremento de la creatividad, logra de

esa forma un trabajo integro que sin duda beneficiara a la empresa o institucion educativa.

El Team Building se basa en el trabajo en colaboracion de varios miembros, cuyo
resultado no pueda ser alcanzado individualmente por ninguno de los participantes, de tal
forma que se valoriza la capacidad de un equipo; esa experiencia de funcionar
cohesionados con compafieros, propone vivencialmente como valida la opcién de trabajar
en equipo para alcanzar resultados que se presentan como imposibles para una persona

(Phaneuf, 2009).

Las intervenciones de Team Building estan disefiadas para promover percepciones
de cohesion y permitir que un equipo sea mas efectivo (Newman, 1984), se ha demostrado
que el establecer objetivos de equipos se relaciona directamente con el sentido de unién con
su grupo (Widmeyer & Williams, 1991) y al mismo tiempo resulta un menor porcentaje de
abandono de tareas asi como mayor puntualidad en actividades relacionadas con su grupo e
inclusive se presenta una mejor asistencia a eventos de equipo (Buner & Spink, 2007). Los
ejercicios propuestos generalmente no estan relacionados con el contexto del trabajo
habitual y apuntan a un cambio de escena para que las competencias de algunos
participantes no neutralicen a los demas y cada uno aporte en una medida similar (Phaneuf,

2009).

Las ventajas de trabajar en equipos se visualizan a nivel individual y organizacional;

como individuos: trabajar con menos presion, compartir responsabilidad, mayor
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gratificacion, compartir premios y reconocimientos, influencia positiva en los demas,
experimentar la sensacion de un trabajo exitoso; para las organizaciones: aumenta la
calidad del trabajo, fortalecimiento del espiritu colectivista y del compromiso
organizacional, reduccion de tiempos, disminucion de gastos, alternativas de solucién,
mayor conocimiento e informacion, nuevos abordajes de problemas, comprension de
decisiones, diversificacién de puntos de vista y una mejor aceptacion de las soluciones

(Gomez Mujica & Acosta, 2003).

Desempefio laboral.

Segun Idalberto Chiavenato (2002, p. 245), “el desempefio laboral es la actuacion de
cada persona en funcion de las actividades que realiza, las metas y los resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo relevante para el logro de
los objetivos de la organizacion”. Los primeros analisis sobre desempefio laboral se
dedicaron exclusivamente a castigar, se evaluaba con el fin de rotar personal y no de
retroalimentarlo; diversos estudios técnicos y vivenciales han demostrado que el
desempefio y su evaluacién cumplen con su objetivo Unicamente si se acompafian de
retroalimentacion y capacitacion como partes impulsadoras del proceso, asi se mejora el
desenvolvimiento del personal, y se posiciona al desempefio laboral como la fortaleza mas

importante para una organizacion (Chiavenato, 2002).

Para El Shahili Gonzélez (2010), la evaluacién del desempefio laboral es una de las
principales causas de estrés en el docente, en vista de que se evalda a los alumnos y no a él
directamente, acompafiado de distintos medios de presion externos como padres,
inspectores, calendarios, programas académicos, actividades extra curriculares, empleos

adicionales, economia, etc., siendo una de las profesiones mas propensas a estresarse; al
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mantener esta enfermedad por largos periodos, que nace por su agotamiento laboral, el

docente se desmotiva, se siente desgastado, es decir desarrolla el sindrome de Burnout.

En la siguiente figura, se observa como los educadores se encuentran dentro de las
primeras profesiones con mayor susceptibilidad a padecer Burnout, el estudio de Barradas
(2018) posiciona a los trabajadores de la salud como la profesion con mayor desgaste
laboral, menciona también a otras como atencion al cliente, periodistas o vendedores entre

las principales.

Figura 1. Profesiones o actividades susceptibles de sufrir estrés
Fuente: (Barradas, 2018)

Trabajadores de la Salud Atencion al Cliente Periodistas
Educadores Vendedores Controladores aéreos
Trabajadores sociales Abogados Supervisores
Sacerdotes Jueces Madres de familia
Bomberos Policias Marinos

El desempefio o la calidad de ensefianza de los docentes, es la variable mas
importante para aumentar el logro del estudiante segin Schacter (2001), es decir, los
alumnos tendran mayores oportunidades de aprender si el maestro ejerce su funcion con
pasion a su profesion; el maestro es el principal transmisor de motivacion, buenas energias,
positivismo, constancia, entre otros, “Sanders & Rivers (1996) y Darling-Hammond
(2000), por mencionar algunos, argumentan que “el factor mas importante que afecta al

rendimiento de los estudiantes son los maestros” (Citado en Xu, & Gulosino, 2006, p.367).

El rendimiento laboral de maestros es medido desde varias instancias, padres,

alumnos, supervisores, pares, directores, etc., sin embargo ¢qué es lo que se evalta? en
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Ecuador, la parte reguladora evalta el cumplimiento de la planificacion del Ministerio de
Educacion, es decir avanzar a una velocidad estandar; los padres evaltan la cantidad de
informacion que sus hijos adquieren; los alumnos queé tan facil ha sido su afio lectivo; los
pares evalUan cuanto les ha ayudado su compafiero; es decir cada uno evalla desde su
perspectiva; por otro lado, en algunos estados de EEUU se ha llegado a medir la
efectividad del maestro segun el éxito posterior que tienen sus alumnos, siendo el Unico
éxito medible el econdémico; por lo tanto esta medicidn capitalista tampoco esta muy lejos
de la realidad ecuatoriana en la que cada quien cuantifica desde su propia vision

(Hanushek, 2011).

Sindrome de Burnout.

El término Burnout nace con el psicoanalista Herbert J. Freudenberger (1974), quien
define al Burnout como el agotamiento de energia presente en los profesionales que se
sienten impotentes ante los problemas laborales, este autor indica que los sintomas de
agotamiento no solo son mentales sino que se proyectan fisicamente, las personas
somatizan sus malestares e involucran sus funciones corporales (citado en Hillert &
Marwitz, 2010). Un importante aporte respecto al Burnout, la realizan Maslach & Jackson,
(1986, p.192), quienes lo definen como: “un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y escaso rendimiento, que puede ocurrir en individuos que trabajan en
contacto con gente”, con base en estas tres caracteristicas crean el Maslach Burnout

Inventory o MBI, una escala probada y utilizada por décadas para medir este sindrome.
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Figura 2. Modelo explicativo del Burnout
Fuente: (Psicosociales, 2016)

MODELO EXPLICATIVO DEL BURNOUT

DEMANDAS
INTERPERSONALES

CANSANCIO EMOCIONAL

FALTA DESPERSONALIZACION
DE
RECURSOS BAJA AUTORREALIZACION

El exceso de estrés, presente por largos periodos de tiempo, se deriva en varias
patologias tanto fisicas como psicoldgicas, una de ellas es el Sindrome de Burnout que se
traduce como el sindrome de quemarse por el trabajo o de desgaste laboral, el cual se
proyecta con varias actitudes en los docentes como depresion, irritabilidad, preocupacion,

frustracién, desapego, baja autoestima, ansiedad, entre otros (Cacha, 1981).

Para Schaufeli & Buunk, (1996, p.311) el “Burnout es una metafora que se usa
comunmente para describir un estado o proceso de agotamiento mental, similar al asfixiarse
en un incendio o auna vela en extinsion”, este autor remonta el término a los escritos de
Shakespare que habla en sus poemas sobre “burnt out” respecto al amor: “she burnt out

love, as soon as straw out burneth” (Shakespeare, 1780, p.713).

Para determinar las causales del Burnout, es necesario recordar que es un proceso
complejo que no se limita a un determinado conjunto de factores, sin embargo se puede

generalizar entre los mas recurrentes: “aburrimiento y estrés, crisis en el desarrollo de la
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carrera profesional y pobres condiciones econdmicas, sobrecarga de trabajo y falta de

estimulacion, pobre orientacion profesional y aislamiento” (Thomag, et al, 2006, p.19).

Entre los factores laborales que refuerzan este sindrome estan: el bajo presupuesto
financiero para sueldos de docentes, que si bien la parte econémica no es la esencial en una
carrera vocacional como lo es la docencia, es necesario contar con los recursos necesarios
para vivir y mantener un hogar seguro, preocupacion perenne en el docente; ademas, se
desenvuelven en un entorno laboral de competencia insana, que se presenta gracias a la
gran oferta de docentes jovenes, con formacion profesional de alto nivel que pugnan por
una vacante; también la sobrecarga de trabajo por los grupos numerosos de estudiantes y
por las exigencias de padres, autoridades, ministerios, familia, entre otros (Thomaé, et al,

2006).

Otro factor que se ha convertido en un estresor docente es el excesivo conocimiento
tedrico y la falta de practica en sus primeros afos; esa inexperiencia también acarrea un
escaso conocimiento sobre los procedimientos y el funcionamiento de las instituciones;
también se presenta una falta de aprendizaje de técnicas de autocontrol emocional,
necesidad de autorealizacion, afan de reconocimiento social, problemas familiares, falta de
equidad organizacional, conflictos entre comparieros, imposibilidad de ascenso, entre otros
factores que desencadenan una frustracion, estrés y por consiguiente el sindrome de

Burnout (Thomaé, et al, 2006).

Gil-Monte (2000, p.137) en su estudio respecto a las caracteristicas y consecuencias

del Burnout indica que:
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Se trata de un fendmeno que consiste en una experiencia subjetiva que incluye
cogniciones, emociones, y actitudes, y que tiene un cariz claramente negativo para
el sujeto dado que conlleva alteraciones, problemas, y disfunciones

psicofisioldgicas con consecuencias nocivas para la persona y para la organizacion.

Respecto a personas que trabajan con interaccion directa continua con otros sea en
servicios profesionales o atencion a cliente, “el estrés crénico puede ser emocionalmente
agotador y provocar desgaste” (Maslach & Jackson, p.192), y como resultado de ese estrés
el sindrome de Burnout, con relacion al contacto con otras personas los docentes se

encuentran en presencia de varias personas y al mismo tiempo.

En el Ecuador, las regulaciones ministeriales y de cada institucion educativa se han
convertido en un estresor para los docentes, quienes no solo deben cumplir con su labor de
ensefianza sino también con tareas administrativas y burocraticas, al respecto “la politica
laboral puede estar asociada con un mayor riesgo de agotamiento, depresion y afectacién a

la arteria coronaria” (Lee, at al, 2015, p.105).

Quien padece de Burnout, exteriormente luce bastante normal e intenta permanecer
autosuficiente sin pedir ayuda, es como un edificio que se ha quemado por dentro pero que
ha mantenido sus paredes intactas; es aqui cuando el Team Building sera la herramienta
adecuada para maestros que no han solicitado 0 no quieren ayuda, sin sonar a una terapia a
la que muchos se rehdsan, permite enlazar y socializar las habilidades de un equipo y

proyectar a seguir con el apoyo de sus comparieros (Phaneuf, 2007).

El sindrome de Burnout en docentes requiere especial atencion ya que una de las

respuestas mas comunes es desarrollar actitudes y sentimientos negativos hacia las personas
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cercanas en el trabajo, ademas de una baja autoestima, por lo tanto seran los nifios y
jévenes directamente quienes estan expuestos a las reacciones propias de este sintoma; los
maestros en general desarrollan varias habilidades necesarias para su profesion, ademas de
todas ellas requieren adaptarse para afrontar adecuadamente las altas exigencias que les
llegan por varias vias, es asi como con una fuerte carga de trabajo, emocional y de
impotencia ante conflictos, su labor como docente y su calidad de vida se deterioran

(Moreno-Jimenez, at al, 2005).

Es por esto que Kyriacou y Sutcliffe (1978), proponen un nombre y estudio
especifico para el Burnout en docentes, explica su taxonomia y lo denomina como una
descompensacion valoracion-tarea-demanda, en el que se entiende al Burnout como un
estresor para maestros que genera sentimientos de afectos negativos, este modelo fue
empleado por algunos afios para estudiar a docentes y fue actualizado por Dick & Wagner

(2001).

El Burnout presenta sintomas que pueden variar entre una persona y otra, sin
embargo algunas caracteristicas son mas comunes, entre ellas esta la sensacion de vacio
producto del esfuerzo constante sin reconocimiento o agradecimiento ni de pares ni de
superiores, a esto acompafa la indiferencia, falta de deseo y poco entusiasmo; si bien, el
docente es capaz de seguir en sus labores por algn tiempo con esas condiciones, sus tareas
seran realizadas de una manera automatizada y no desarrolla todo su potencial, deja de lado

también empatia, comprension, creatividad y paciencia para sus alumnos. (Phaneuf, 2007).

Las consecuencias del Burnout se presentan a nivel personal y organizacional; se
destaca la incapacidad de dejar de lado el trabajo y por lo tanto afectar a la familia, un

cansancio constante, depresion y falta de control de emociones, problemas fisicos como
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dolores, insomnio, frio constante, enfermedades respiratorias recurrentes, excesos de licor,
café, cigarrillo, etc.; a nivel organizacional se afecta el cumplimiento de objetivos, un
escaso interés de mejora y una participacion mediocre de quienes sufren este sintoma ya
que la persona aporta con menos de lo necesario en su roles como maestro (Cooke &

Ruosseau, 1984).

Disefio y Metodologia

Disefio.

El disefio a utilizar es el método experimental cuantitativo basado en la pregunta
¢Como y hasta qué punto un programa de Team Building influye en el desempefio laboral
de docentes con sindrome de Burnout? Este método permitira comprobar hipétesis y
segmentar mediante datos estadisticos los diferentes comportamientos de la poblacion a

estudiar (Hernandez, Fernandez & Baptista 2014).

Los enfoques cualitativos y cuantitativos de investigacion son herramientas que
permiten el desarrollo de las distintas ciencias, en vista de que se trata de cantidades para el
presente trabajo se utilizard el método que mide fendmenos, utiliza cifras numeéricas,
recolecta datos para probar supuestos y hace un analisis causa-efecto, es decir el método
cuantitativo, el cual ademas es secuencial por lo tanto es posible realizar preguntas en
distintas etapas, con objetivos marcados para cada una de ellas, lo que permite recolectar
datos desde distintas perspectivas pero bajo un mismo objetivo general mediante datos
estadisticos los diferentes comportamientos de la poblacion a estudiar (Hernandez,

Fernandez & Baptista 2014).
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Para realizar esa medicion y asignar valores numéricos, se utilizan diferentes escalas
que se acoplan al ambito de estudio, una de las méas conocidas es Likert segin Paitan, et, al
(2014), sin embargo si es otro método el que se utilice deben ser instrumentos validos y
confiables que permitan cuantificar las variables y obtener resultados que puedan ser

analizados.

Otras caracteristicas del enfoque cuantitativo segin Hernandez, Fernandez &
Baptista (2014) son el plantear un problema y preguntas delimitadas al tema, se revisa la
literatura y con base en esta se genera la hipdtesis y las variables, luego se desarrolla el
disefio de la investigacion y se selecciona la muestra, a continuacion se recolecta la
informacion o datos, se los analiza y por ultimo se elabora el reporte de resultados, de esta
forma la investigacion cuantitativa estudia un problema en concreto y entrega resultados

objetivos basados en cifras.

Poblacion.

Los participantes de esta investigacion seran docentes de una unidad educativa
fiscal de educacion primaria, que debe contar con al menos 50 maestros, se invita a
participar a quienes tengan mas de un afio de ejercer la docencia. El género es indistinto
pero deben ser maestros que trabajen directamente con nifios y nifias y no quienes se
encuentren en el area administrativa. Del total de maestros a quienes se les aplique la escala
para medir Burnout, se seleccionara a la mitad para aplicar el Team Building.

Instrumentos o materiales.

Serd necesario utilizar en primer lugar una escala para medir en qué niveles se
encuentra el Burnout, para esto se utiliza la escala Maslach Burnout Inventory conocida

como MBI de Maslach & Jackson antes y después de aplicar la técnica del Team Building;
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con los resultados del test inicial, se divide al grupo en dos poblaciones distribuidas
proporcionalmente y con similares resultados, la mitad entrard al programa de Team
Building y el otro 50% no recibira ningun tipo de apoyo motivacional y se lo denomina
“Grupo Control”. Para la comparacion final de resultados se utiliza el Test de Wilcoxon
que permite cotejar dos muestras que proceden de la misma poblacion, lo que refleja las
diferencias entre ambas (Fay & Proschan, 2010).
El MBI distingue tres factores emocionales o subescalas y se realiza con 22

preguntas, estos son:

e Agotamiento emocional o emotional exhaustion (AE) con 9 preguntas.

e Despersonalizacion o despersonalization (D) con 5 preguntas

e Realizacion personal o personal accomplishment (RP) con 8 preguntas

Las preguntas de los tres factores se intercalan en el cuestionario, pero es necesario
identificarlas segun el grupo al que corresponden ya que los resultados tienen diferente

interpretacion, para esto la siguiente tabla muestra a qué subescala pertenece cada item:

Subescala Preguntas
Agotamiento emocional (AE) 1,2,3,6,8,13,14,16,20.
Despersonalizacion (D) 5,10,11,15,22.
Realizacion personal (RP) 4,7,9,12,17,18,19,21.

Tabla 1. Subescalas y preguntas de MBI

Las puntuaciones de cada subescala se maneja por separado por lo que se debe
identificar a qué factor pertenece cada pregunta; los puntajes totales entran a percentiles

que se distribuyen asi:




e Percentil alto: por encima de 75

e Percentil medio: entre 25y 75

e Percentil bajo: por debajo de 25

Las respuestas tienen una variacion entre 0 y 6 correspondiendo a:

e 0: Nunca

1: Pocas veces al aflo o menos

e 2: Una vez al mes o menos

e 3: Algunas veces al mes

e 4: Unavez alasemana

e 5:Pocas veces a la semana

e 6: Diariamente

27

Para las puntuaciones de AE y D se observa que mientras mas altas sean, mayor es

el porcentaje de insatisfaccion laboral; mientras que para RP sucede que mientras mas baja

sea la puntuacion existen mas sintomas de Burnout. La siguiente tabla permite ubicar segun

cada puntaje al rango que corresponde:

Factor emocional Rango bajo Rango medio Rango alto
Agotamiento emocional 0al8 19a36 37 0 méas
(AE)

Despersonalizacion (D) 0alo0 11a20 21 0 méas
(Rss;izacién personal 32 0 més 16 a31 0al5

Tabla 2. Rangos segun factor emocional MBI
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Procedimiento para la recoleccion de datos.

Previa autorizacion de directores, se envia a los maestros una circular como
invitacion para participar en este proceso (Anexo A), el primer paso es realizar el test pre
intervencion, de los resultados obtenidos del MBI se separa a los docentes con similares
rangos, por ejemplo, si existen 8 personas con rango bajo, se ubica a cuatro docentes para el
grupo A, quienes asistiran al Team Building y cuatro docentes para el grupo B o grupo de
control que no participaran en ninguna actividad, hay que recordar que este cuestionario es
voluntario y ningiin maestro podra ser obligado, solamente son invitados a participar en
esta actividad, los directores de la institucion ademas seran informados y firmaran el
consentimiento informado, al igual que los participantes, sobre las actividades que se
realizaran.

El MBI se realizara en la primera intervencion, para lo cual se destinaran 30
minutos, siendo que la prueba puede ser resuelta en menos tiempo, se debe estimar que no
debe existir presién o premura para responder, por lo tanto se deja ese lapso para quienes lo
pudieran requerir. Los resultados seran evaluados en pocas horas para continuar con el
siguiente paso.

En la segunda, tercera y cuarta intervencion se aplicara el Team Building a la mitad
de los docentes que llenaron el cuestionario, el cronograma es:

e Sesiones: 3

e Frecuencia: semanal (los dias viernes)

e Duracion: 3 horas
Primera sesion: Presentacion del coordinador o coordinadora y sociabilizacion sobre el
Team Building, actividad de integracion y reconocimiento de compafieros con la dinamica

de pasarse la pelota, la cual se realiza primero en orden, cada persona dice su nombre y
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luego lanza la pelota hacia otra, quien recibe debe decir el nombre de quien le lanza, asi se
recuerda los nombres de los integrantes. A continuacién se divide en grupos de 10 a 12
personas para realizar la técnica el reto del spagueti y masmelos, actividad con en la que
por tiempo los integrantes forman una torre, asi se mide la eficacia del trabajo en grupo, el
liderazgo, orden y asignacion de tareas. En seguida se entrega un ovillo de lana grande a
cada grupo, se forma un circulo las personas se lanzan el ovillo y se forma una telarafia que
permita pasar una pelota de tenis de un extremo a otro, el reto esta en lograr pasar la pelota
sin que se caiga con la ayuda de las maniobras de los extremos que sostiene cada
participante. Luego se realizara la actividad del teléfono dafiado mediante la cual se pasa un
mensaje de una persona a otra para luego revisar el mensaje original y el mensaje final.
Como ultima actividad se revisa, se concluye y se retroalimenta en general, no
individualmente.

Segunda sesion: Sociabilizacion sobre el Burnout. Video que muestre trabajo en equipo
exitoso. Actividad de formacion de figuras con legos, para lo cual se valorara la creatividad
y la utilidad de lo que pueda crear cada grupo. El coordinador indica a un participante una
tarjeta pre elaborada con el titulo de peliculas o libros conocidos, con la observacion de la
mimica de su compafiero el grupo debe adivinar, los miembros de los otros grupos deberan
Gnicamente observar mientras les llega su turno. La siguiente actividad es la del camino
mas largo el cual podran formar Unicamente con lo que llevan en sus cuerpos como ropa,
calzado, accesorios o ellos mismos. Para finalizar se conversara sobre el estado de animo y
como ha influido en su vida hasta ese momento las actividades de Team Building
realizadas, el coordinador aportard con conclusiones y retroalimentacion para esa sesion.
Tercera sesion: En esta ocasion se inicia con experiencias positivas obtenidas después de

las sesiones anteriores de algunos participantes. Se realiza la actividad de recolectar la
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mayor cantidad de agua con la ayuda de lo que tengan a la mano y llenar un cubo. A
continuacion con los ojos vendados una persona debera reconocer a quien el coordinador
nombre Unicamente tocando el rostro de sus compafieros. Para motivar a la confianza entre
compafieros, uno o una de ellas debera ser trasladada desde un punto a otro por el aire, se
pasa por los brazos en alto de sus compafieros. Luego se realizara una actividad de
meditacion para terminar con los mayores aprendizajes y con conclusiones finales de todas
las sesiones. Los participantes pueden expresar si quisieran 0 no continuar con futuras
intervenciones.

Andlisis de los datos.

El ultimo paso del proceso sera el test post intervencidn, para lo cual se une a todos
los docentes tanto del grupo A como del grupo B de control y se les presenta por segunda
ocasion el test. Las nuevas respuestas seran comparadas mediante el test estadistico de
Wilcoxon con las primeras, para asi comprobar o no la validez del Team Building. Los
datos recopilados se ingresan en programa SPSS asi:

Figura 3. Imagen programa SPSS
Fuente: (Penella, 2013)
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Mediante este test se podra observar si existen o no diferencias en los resultados
antes y después de aplicar el Team Building, ademas se podra conocer hasta qué punto esta

técnica mejora el desempefio, la calidad laboral y de vida de los docentes.

Consideraciones Eticas

Para realizar cada una de las actividades antes descritas, se tomaran en cuenta las
consideraciones éticas de American Psychological Associational o APA. Tanto los directivos
como los participantes firman el consentimiento informado (ver Anexo B) previo a la
intervencion en el cual se describiran los objetivos de la investigacion. Los docentes que se
presentan para este estudio lo hacen de manera voluntaria, anénima y libre, saben que no
existiran repercusiones negativas laborales o personales para quienes no deseen participar,
ademas quienes deseen pueden retirarse sobre la marcha de cualquiera de las actividades.
Cuando este proyecto vaya ser aplicado, debera tener la aprobacion del Comité de Etica de la
Universidad San Francisco de Quito. Esta investigacion no genera ningun riesgo ni para los
docentes ni para los directores, por el contrario su objetivo es mostrar una herramienta de

mejora profesional y personal.

Conclusiones

Fortalezas y limitaciones de la propuesta.

La fortaleza de este estudio es que se propone actividades ladicas, recreativas,
dindmicas, divertidas que pueden ser bien aceptadas por los participantes quienes aprenden
a trabajar en equipo y podran ensefiar a sus alumnos a hacerlo de igual forma, es asi como
cada actividad realizada el mismo tiempo podra ser aplicada en las aulas. El Team

Building ayuda a contrarrestar los sintomas de Burnout y como resultado directo el
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desempefio laboral del docente se ve renovado, ademas mejora el ambiente laboral ya que
el grupo humano se consolida, asi al trabajar en equipo es posible alcanzar los objetivos
organizacionales en un menor plazo y con mayor eficacia. El éxito de la mejora laboral del

docente se transmite a sus alumnos lo cual es la parte mas significativa para la sociedad.

Esta investigacion puede ser aplicada al personal administrativo de las instituciones
educativas, segmentandolo en otro grupo para medir también su satisfaccion laboral; del
mismo modo puede llevarse a cabo en otro tipo de instituciones o de organizaciones
empresariales que deseen conocer el estado de sus empleados y mejorar sus condiciones

laborales dentro de lo que les compete.

Otra fortaleza es que la permanencia de maestros en una institucion suele ser de
varios afios, no existe un nivel de rotacion alto en la docencia, por lo que los resultados
positivos se podran mantener a un mediano plazo, lo que requiere también actualizaciones

periddicas.

Como limitacion se presenta el factor tiempo ya que las actividades del Team
Building requieren de varias horas las cuales deberan ser tomadas después de terminada la
jornada de clases pero dentro del horario laboral de los maestros, lo cual para algunos
puede ser molestoso ya que su rutina les lleva a revisién de deberes o preparacion de clases

lo cual debe quedar relegada para otro momento.

Otra limitacion es que se necesitan instrumentos especificos para medir el Burnout
en docentes, la perspectiva de las preguntas del MBI es a nivel general, por lo tanto quedan

pendientes de estudio algunos enfoques concretos para docentes.
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Después de obtenidos los resultados, es conveniente retroalimentar y ayudar a
personas en quienes persista el Burnout lo cual significa gastos econdmicos adicionales no
presupuestados ni para la institucion ni para la persona; ademas se puede recomendar el
seguir algun tipo de terapia pero es imposible obligar al docente a someterse a estos

procesos.

Recomendaciones para Futuros Estudios.

Se recomienda no dejar de lado la evaluacién de la eficacia al estudiar cualquiera de
las actividades de motivacién, para asi conocer si se cumple con los resultados deseados,
ademas de dar una retroalimentacién adecuada a los participantes sin que esto signifique
pretextos para despidos o para desmotivar a quienes mas requieren de apoyo

organizacional.

Se recomienda también investigar herramientas didacticas para aplicar en otros
estudios ya que el juego permite una mayor concentracion y el reflejo del yo verdadero en

los participantes, asi es posible conocer las debilidades y oportunidades de cada persona.

Para futuros estudios es recomendable plantear un bosquejo total del tema, ya que la
parte metodoldgica requiere estar alineada con la tedrica y por lo tanto facilita el tener una

idea general del proyecto para luego detallarlo.
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ANEXO A: CONVOCATORIA PARTICIPANTES A TEAM BUILDING
Quito, XX de XXXXXXXX del XXXX
Seriores Docentes:

Invitamos muy cordialmente a usted a participar en un estudio de enriquecimiento
personal y laboral en el que se contrarresta el sindrome de Burnout con actividades
didacticas y de esparcimiento mediante la técnica de Team Building que se llevaran a cabo
durante los siguientes 3 dias viernes de 13:30 a 16:30, las personas seleccionadas como
usted, podran observar en su vida personal y laboral las ventajas de esta técnica, siendo la
informacion proporcionada de absoluta reserva, validas Unicamente como datos de
investigacion académica.

La participacion es voluntaria, inclusive durante el proceso es posible renunciar a
continuar; las actividades no representan riesgo para su persona ni hacia su posicién
laboral. El departamento de Talento Humano detallara la informacién necesaria el dia XX
de XXXXXXXX del XXXX donde usted podrd despejar las dudas y decidir si desea
participar o no. Ademas podra comunicarse con Ana Lizbeth Brito Figueroa al celular

0995202328 o escribir al mail abrito@estud.usfg.edu.ec para ampliar cualquier por menor

respecto a estas actividades.

Agradezco confirmar su asistencia en el departamento de Talento Humano, nos

encontramos pronto para disfrutar de los beneficios del Team Building!

Saludos Cordiales,

Ana Lizbeth Brito


mailto:abrito@estud.usfq.edu.ec
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ANEXO B: FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

» Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos

Universidad San Francisco de Quito

El Comité de Revision Institucional de la USFQ
The Institutional Review Board of the USFQ

Formulario Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: El Team Building para mejorar el desempefio laboral de docentes
con sindrome de Burnout.

Organizacién del investigador Universidad San Francisco de Quito

Nombre del investigador principal Ana Lizbeth Brito Figueroa
Datos de localizacién del investigador principal: Celular 0995202328
Co-investigadores o aplica

__ DESCRIPGONDELESTLDIO

Introduccion:

Usted estd invitado a ser parte de una investigacion sobre el Team Building en docentes con sindrome de
Burnout. Este resumen indica el propoésito del estudio y otros detalles, sin embargo usted puede hacer
todas las preguntas que considere necesarias para despejar sus dudas. El tiempo es indefinido por lo
que puede tomarse lo necesario para responder y también es posible consultar a terceros acercad de su
participacién o no.

Propdsito del estudio:

Con este estudio se pretende resaltar los beneficios del Team Building como una intervencién para
contrarrestar los sintomas de Burnout.

Descripcion de los procedimientos:

Para este estudio se utilizara la escala MBI que mediante 22 preguntas mide los niveles de Burnout antes y
después de las actividades de Team Building propuestas y para cotejar los resultados pre y post intervencion
se utilizara Test de Wilcoxon que mostrara la diferencia de los niveles de Burnout. Para cada MBI se requieren
30 minutos y para cada una de las tres intervenciones de Team Building se estiman 3 horas para cada una.

Riesgos y beneficios

El presente estudio no implicard riesgos en a salud o seguridad de los docentes. Tampoco generard
repercusiones negativas en el ambito personal o laboral. Por el contrario, pretende ser una contribucién para
mejorar la situaciéon de los empleados en las organizaciones.

Confidencialidad de los datos:
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Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas
necesarias para que nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:

1) La informacién que nos proporcione se identificard con un cédigo que reemplazard su nombre y se
guardara en un lugar seguro donde solo el investigador y el Comité de Bioética tendran acceso.

2) Su nombre no serd mencionado en los reportes o publicaciones.

3) El Comité de Bioética de la USFQ podra tener acceso a sus datos en caso de que surgieran problemas
en cuando a la seguridad y confidencialidad de la informacidn o de la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante:

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o
a la persona que le explica este documento. Ademas, aunque decida participar puede retirarse del
estudio cuando lo desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibira ningtin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Informacion de contacto:

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0995202328 que
pertenece a Ana Lizbeth Brito Figueroa, o envie un correo electrénico a abrito@estud.usfq.edu.ec

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. Ivan Sisa, Presidente del Comité de
Etica de Investigacion en Seres Humanos de la USFQ, al siguiente correo electrénico:
comitebioetica@usfg.edu.ec

Consentimiento informado:

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en
un lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo
suficiente para tomar la decision de participar y me entregaron una copia de este formulario de
consentimiento informado. Acepto voluntariamente participar en esta investigacién.

Firma del participante Fecha

Firma del testigo (si aplica) Fecha

Nombre del investigador que obtiene el consentimiento informado

Firma del investigador Fecha

ANEXO C: ESCALA MBI

ESCALA MASLACH



mailto:comitebioetica@usfq.edu.ec

ENCUESTA PERSONAL

INSTRUCCIONES:
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A continuacion encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en
él. No existen respuestas mejores 0 peores, la respuesta correcta es aquella que expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente
confidenciales y en ningln caso accesible a otras personas. El objetivo es contribuir al
conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion.

Después de cada una de las frases por favor escribir el valor mas cercano que exprese la

fre

~NOoO o, WN B

cuencia con que se presenta en usted ese sentimiento, segun lo siguiente:

> Nunca

: Pocas veces al afio o menos
: Una vez al mes o menos

: Algunas veces al mes

: Una vez a la semana

: Pocas veces a la semana

: Diariamente

OB WNEO

. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo.

. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.

. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento agotado.
. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender.

. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi como si fuesen objetos impersonales.
. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.

. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo que

atender.

8.

9.

10
11
12
13
14
15

Siento que mi trabajo me esta desgastando.

Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de mi trabajo.

. Siento que me he hecho mas duro con la gente.

. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

. Me siento muy enérgico en mi trabajo.

. Me siento frustrado por el trabajo.

. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que

atender profesionalmente.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada.
Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos de sus problemas.

Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes tengo que atender.

(Maslach & Jackson, 1986, p.21)



