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RESUMEN

La pandemia de COVID-19 modifico considerablemente las dinamicas laborales,
aumentando el estrés y las demandas organizacionales. Esta investigacion tuvo como
objetivo general medir el nivel de desgaste ocupacional post-COVID-19 en el personal de
confianza de una unidad académica de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos
(UAEM). EIl estudio se desarrollé6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de alcance transversal y descriptivo-comparativo. Se realizo un muestreo
no probabilistico por conveniencia, logrando una muestra de 30 participantes a quienes
se les aplicé la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO) propuesta por Felipe de Jesus
Uribe Prado. Dicho instrumento evalta el fendmeno a través de tres dimensiones, que
son el agotamiento, la despersonalizacion e insatisfaccion de logro.

Los resultados mas significativos indicaron que el desgaste ocupacional se encuentra
presente en la muestra, pero de manera diferenciada. ElI agotamiento resultd ser la
dimensién con mayor nivel de afectacién (media de 2.274), evidenciando que el impacto
principal recae en la fatiga acumulada y la presion laboral. Por el contrario, la
despersonalizacion presentd los niveles méas bajos (media de 1.478), lo que sugiere que
el personal conserva una relacion funcional y empatica con los usuarios, actuando como
un factor protector. Por lo anterior, el analisis inferencial revelé diferencias
estadisticamente significativas respecto a la edad, siendo los grupos mas jovenes e
intermedios los de mayor vulnerabilidad en despersonalizacion y desgaste global. Se
concluye que el desgaste ocupacional no es homogéneo y requiere intervenciones
institucionales concentradas principalmente en la prevencion y atencién del agotamiento

emocional.

Palabras clave: Desgaste ocupacional, burnout, COVID-19, personal de confianza,

agotamiento, educacion superior
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 INTRODUCCION

La pandemia por COVID-19 modifico sustantivamente las dindmicas laborales en las
organizaciones. Fue en las instituciones de educacion superior, donde el impacto no solo
fue en la funcién docente, sino que alcanzo de manera directa al personal administrativo
y de confianza, quienes son los responsables de mantener la operatividad, y el
seguimiento institucional, la gestion interna y la continuidad de los servicios universitarios.
La presente investigacion se enfoca en el desgaste ocupacional, del personal de
confianza de una de las unidades académicas de la Universidad Autonoma del Estado
de Morelos (UAEM).

Partiendo de los conceptos que relacionaremos dentro de esta investigacion, es que
definimos a el desgaste como el acto y la consecuencia de desgaste o de desgastar. Este
verbo refiere a consumir o deteriorar algo de poco por su utilizacion o por algun tipo de
contacto o roce. Y de igual manera la definicién del concepto Ocupacional es entonces,
de la ocupacion laboral o relacionado con ella. Otro de los conceptos a los que nos
referiremos es el del trabajador que de acuerdo con la Ley Federal del trabajo en su
articulo 8° es la persona fisica, que presta a otra, fisica 0 moral, un trabajo personal
subordinado. Para los efectos de esta disposicion, se entiende por trabajo toda actividad
humana, intelectual o material, independientemente del grado de preparacion técnica

requerida por cada profesion u oficio.

El desgaste ocupacional, no es un fendmeno estrictamente individual, sino una expresion
de desequilibrios organizacionales, sobrecarga funcional y debilidad en los recursos

institucionales de apoyo. (Organizacion Mundial de la salud, 2019, 2022).

El desgaste ocupacional, es también conocido como agotamiento profesional o burnout,
se asocia a un estado de agotamiento fisico, mental y emocional que resulta de una
exposicion prolongada al estrés laboral. Los factores que contribuyen al desgaste
ocupacional pueden ser, desde una alta carga de trabajo, falta de control sobre las tareas,

11



falta de apoyo en el lugar de trabajo, y la sensacién de que los esfuerzos no son

recompensados adecuadamente.

Sin embargo, la pandemia de COVID-19 ha agravado este problema en muchas
profesiones, incluyendo a las personas trabajadoras de confianza en una de las unidades

académicas de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (UAEM).

Antes de la pandemia, los trabajadores en instituciones educativas de nivel superior ya
hacian frente a diversos desafios, como altas expectativas de rendimiento, largas horas
de trabajo, presion por publicaciones académicas, y la responsabilidad de equilibrar la
ensefianza, la investigacion y la administracion. (lvy Bourgeault, 2021) La pandemia trajo
consigo cambios significativos en la forma en que se lleva a cabo la educacién, con la
transicion repentina hacia la ensefianza en linea, la adaptacion a nuevas tecnologias y la
gestion de las preocupaciones de salud y seguridad tanto personales como de los
estudiantes. (Richards, (2023))

Estos cambios repentinos y las demandas adicionales asociadas con la pandemia han
generado un aumento en el estrés laboral y emocional entre el personal de confianza de
las instituciones educativas de nivel superior, como es el caso de la unidad académica

de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM) que analizaremos.

La transicion repentina hacia la ensefianza en linea y la adaptacion a nuevas tecnologias
puede haber aumentado la carga de trabajo de los profesores y personal administrativo,
lo que lleva a largas horas de trabajo y menor tiempo para el descanso y la recuperacion.
El distanciamiento fisico y las restricciones sociales pueden haber generado sentimientos
de soledad y aislamiento entre el personal de confianza, especialmente aquellos que
estan acostumbrados a interactuar con estudiantes y colegas de manera regular. La
preocupacion por la salud personal y la seguridad en el lugar de trabajo, asi como la
preocupacion por los seres queridos, puede haber favorecido al estrés emocional y

psicologico.
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Es por lo anterior que existid la necesidad de adaptarse rapidamente a nuevas
plataformas tecnoldgicas para la ensefianza en linea puede haber generado ansiedad y
frustracion entre aquellos que no estaban familiarizados con estas herramientas.
(Govender, 2022)

Otro concepto para considerar dentro de la investigacion es el de la presién por el
rendimiento académico, la cual se da por las circunstancias desafiantes, ya que es
probable que persista la presion por mantener altos estandares de rendimiento

académico, lo que puede generar sentimientos de incompetencia y agotamiento.

Es importante que las instituciones reconozcan estos desafios y proporcionen apoyo
adecuado, como programas de bienestar mental, capacitacion en manejo del estrés y
flexibilidad laboral, para ayudar a mitigar el impacto del agotamiento laboral en el

personal.

Los sintomas comunes de desgaste ocupacional incluyen agotamiento constante, falta
de energia, cinismo hacia el trabajo, dificultad para concentrarse, irritabilidad,
insatisfaccion laboral y problemas de salud fisica y mental. El desgaste ocupacional
puede tener un impacto negativo en la salud, el bienestar y el rendimiento laboral de una

persona.

Para prevenir el desgaste ocupacional, es importante adoptar estrategias de autogestion,
establecer limites claros entre el trabajo y la vida personal, buscar apoyo emocional y
utilizar técnicas de manejo del estrés. También es fundamental que los empleadores
creen un entorno laboral que promueva el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,

ofrezca oportunidades de desarrollo profesional y fomente la comunicacion abierta.

El desgaste ocupacional es un problema de salud laboral que afecta a muchas personas
en diferentes entornos de trabajo, incluidas las instituciones educativas como
universidades. Bajo esta ldgica, el andlisis del desgaste ocupacional en una unidad
académica de la Universidad Autbnoma de Morelos (UAEM), resulta pertinente

particularmente en el caso del personal administrativo de confianza, ya que este grupo
13



cumple funciones estratégicas en la articulacion entre procesos académicos y
administrativos. Este estudio permite realizar una medicion del desgaste ocupacional post
COVID en dicho personal, y esto nos sitia en el campo de la salud organizacional, la

gestion del talento humano y la administracién de organizaciones.

1.2 ANTECEDENTES

La pandemia de COVID-19 ha transformado radicalmente la naturaleza del trabajo en
todo el mundo, especialmente en entornos académicos. (Kniffin et al., 2021) La transicion
abrupta al trabajo remoto, los cambios en las dinamicas laborales y la incertidumbre
generalizada han creado condiciones propicias para el desgaste ocupacional en el
personal de confianza en las unidades académicas. Este estudio se centra en analizar el
impacto del desgaste ocupacional post-COVID en este grupo de profesionales,
especificamente explorando las variables de cansancio emocional, despersonalizacion e

insatisfaccion de logros.

La pandemia de COVID-19 ha sido un fendmeno sin precedentes que ha desencadenado
cambios profundos en la sociedad, afectando no solo la salud publica, sino también la
economia, la educacién y la vida laboral en general. En particular, el sector académico
se ha visto sometido a una serie de desafios sin precedentes, con la transicion repentina
al trabajo remoto, la adaptacién a nuevas tecnologias y metodologias de ensefianza, y la
gestién de una creciente incertidumbre sobre el futuro de la educacion. Estos cambios
han impactado significativamente en el bienestar y la salud mental de los trabajadores,
incluida el personal de confianza que desempefa roles clave en la administracion y
gestion de las unidades académicas.

La transicion abrupta al trabajo remoto, aunque necesaria para garantizar la seguridad
de los empleados durante la pandemia, ha generado una serie de desafios Unicos para
el personal de confianza en las unidades académicas. La falta de interaccion presencial
con colegas y estudiantes, la dificultad para establecer limites entre la vida laboral y
personal, y la intensificacidon de las demandas laborales debido a la necesidad de
adaptarse rapidamente a nuevas tecnologias y procedimientos, han contribuido a un
aumento en los niveles de estrés y agotamiento emocional entre estos profesionales.
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Ademas, la incertidumbre generalizada sobre el futuro de la educacion, incluyendo la
duracion de la pandemia, el impacto a largo plazo en la ensefianza y el aprendizaje, y las
implicaciones para la estabilidad laboral, ha exacerbado los niveles de ansiedad y
preocupacion entre el personal de confianza. La falta de claridad sobre las expectativas
laborales y las perspectivas de desarrollo profesional ha generado sentimientos de
despersonalizacion, llevando a algunos profesionales a adoptar actitudes distantes o
cinicas hacia su trabajo y sus responsabilidades.

En este contexto, el desgaste ocupacional se ha convertido en una preocupacion
creciente en el ambito académico, con consecuencias potencialmente graves para la
salud y el bienestar del personal de confianza. Por lo tanto, este estudio se propone
analizar en profundidad el impacto del desgaste ocupacional post-COVID en este grupo
de profesionales, centrAndose especificamente en las variables de cansancio emocional,
despersonalizacion e insatisfaccion de logros. Al comprender mejor los factores que
contribuyen al desgaste ocupacional en el personal de confianza en las unidades
académicas, se podran desarrollar estrategias efectivas para prevenir y mitigar sus

efectos, promoviendo asi un entorno laboral mas saludable y sostenible en el futuro.

Segun Felipe de Jesus Uribe Prado la despersonalizacién se manifiesta por irritabilidad
actitudes negativas y respuestas frias e impersonales hacia las personas, (clientes,
pacientes, alumnos, comparieros, etcétera) puede ser considerada como el desarrollo de
sentimientos negativos y de actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas
destinatarias del trabajo; estas personas son vistas por los profesionales de forma
deshumanizada debido a un endurecimiento efectivo, lo que conlleva que les culpen de
sus problemas, por ejemplo el enfermo bien se merece su enfermedad, el cliente es un
sujeto detestable, el preso es un delincuente que merece su condena, el alumno merece

ser reprobado, etcétera.

Asi pues, para el autor la insatisfaccion al logro, son respuestas negativas hacia si

mismos y el trabajo. Es la tendencia de los trabajadores a evaluarse negativamente y de
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formar especial; esa evaluacion negativa afecta a la habilidad en la realizacion del trabajo

y la relacién con las personas a las que atiende.

De lo anterior se desprende el concepto de agotamiento el cual se define como la pérdida
progresiva de energia, el cansancio, el desgaste, la fatiga, situaciéon en la que los
trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo; es una
situacion de agotamiento de energia o de los recursos emocionales propios, una
experiencia de estar emocionalmente agotado debido al contacto cotidiano y mantenido
con personas a las que hay que atender como objeto de trabajo.

Investigadores como Jesus Felipe Uribe Prado, sefialan que el agotamiento es la pérdida
progresiva de energia como el cansancio, el desgaste, la fatiga; el investigador sefiala

gque es una experiencia de estar emocionalmente agotado.

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La pandemia de COVID-19 no solo alterd la dinAmica laboral a nivel global, sino que
expuso vulnerabilidades estructurales en sectores clave como el educativo. En México,
la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (UAEM) enfrentd desafios criticos, como
la transicion repentina al trabajo remoto, la adopcion acelerada de plataformas digitales
y la gestion de una crisis sanitaria sin precedentes. Para el personal de confianza las
cuales se contemplan como figuras claves en la administracion académica, como son
coordinadores, jefes de departamento y gestores administrativos, estos cambios
implicaron una reconfiguracion total de sus roles. Segun el Dr. Jesus Felipe Uribe Prado
(2020), experto en psicologia organizacional, estas condiciones generaron un "coctel
perfecto” para el desgaste ocupacional (burnout), un fenémeno que se manifiesta en tres
dimensiones:
1.Agotamiento emocional: Pérdida de energia fisica y mental, asociada a jornadas
extendidas y presion constante.
2.Despersonalizacion: Desarrollo de actitudes frias o cinicas hacia colegas,
estudiantes y procesos institucionales.
3.Insatisfaccion de logros: Sensacion de que el trabajo realizado carece de impacto o

reconocimiento.
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En el caso del personal administrativo de la Universidad Autébnoma del Estado de
Morelos, el escenario post- COVID puede haber incrementado factores como son la
sobrecarga laboral, la necesidad de disponibilidad permanente, la presion por resultados,
el uso sostenido de tecnologias, la multiplicidad de tareas y la difuminacion entre tiempos
laborales y personales. Tales situaciones constituyen factores de riesgo psicosocial que,
de acuerdo con la OMS, pueden impactar negativamente la salud mental en el trabajo
esto si existieran cargas excesivas, control insuficiente, apoyo limitado y funciones poco
definidas (Organizacién Mundial de la Salud 2022). El personal de confianza forma parte
de la estructura que sostiene el funcionamiento cotidiano de la universidad. Sus tareas
no se limitan a un solo ambito: intervienen en procesos de organizacion, gestion,
coordinacion y seguimiento administrativo que requieren continuidad, atencion
permanente y capacidad de respuesta frente a distintas necesidades institucionales. Esa
posicién hace que su trabajo esté atravesado por responsabilidades constantes y por una

relacion muy directa con las exigencias del entorno universitario.

Después de la pandemia por COVID-19, esa dinamica se volvié mas compleja. No sélo
aumentaron las actividades; también cambiaron las formas de trabajar y de organizar el
tiempo. El uso mas intenso de herramientas digitales, la necesidad de atender asuntos
laborales fuera de los horarios habituales y la dificultad para separar con claridad el
espacio de trabajo del espacio personal fueron modificando la experiencia cotidiana de
este grupo. Estudiar el desgaste ocupacional en el personal de confianza cobra sentido
precisamente ahi: en un conjunto de condiciones laborales que, aunque suelen pasar
desapercibidas, pueden favorecer el agotamiento, el distanciamiento emocional y el

malestar en el trabajo.

A nivel normativo, en abril de 2023, México dio un paso histérico al reconocer el estrés
laboral como enfermedad profesional bajo. Por lo que las instituciones estan obligadas a
identificar y mitigar riesgos psicosociales, como el desgaste ocupacional o burnout. Sin
embargo, en el sector educativo, especialmente en universidades publicas, persisten
vacios en su aplicacién. Por ejemplo, un estudio reciente de la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social (STPS, 2023) revel6 que solo el 30% de las instituciones educativas
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cumplen con los protocolos de evaluacion de riesgos psicosociales. El problema central
radica entonces en la necesidad de determinar si el personal administrativo de confianza
de una de las unidades académicas de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos
(UAEM) presenta manifestaciones de desgaste ocupacional en el escenario post-COVID
y, de ser asi como se relacionan entre si las dimensiones que integran el fenémeno.
Aunque la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM) implementé medidas
emergentes durante la pandemia (ejemplo capacitacién en herramientas digitales), no
existen estudios que analicen como el desgaste ocupacional post-COVID afecta al
personal de confianza, un grupo estratégico para la gestion académica. Datos
preliminares obtenidos de entrevistas informales con 30 trabajadores de una unidad

académica de la UAEM.

Existen factores que no solo representan un costo humano afectando la salud mental y
fisica del trabajador, sino también un costo econémico significativo para la UAEM. Segun
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022), el burnout incrementa el
ausentismo laboral en un 20% y reduce la productividad en un 35%, lo que en términos
financieros podria traducirse en pérdidas anuales de para una institucion de educacién

superior como la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM).

1.4 PREGUNTA DE INVESTIGACION

1. ¢Cudl es el nivel de desgaste ocupacional post-COVID en el personal de confianza
de una unidad académica de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos, a
partir de las dimensiones de cansancio emocional, despersonalizacién e

insatisfaccion de logro?

PREGUNTAS ESPECIFICAS
1. ¢Qué nivel de cansancio emocional, despersonalizacion e insatisfaccidén de logro

presenta el personal de confianza de la unidad académica estudiada?

2. ¢Existen diferencias entre las dimensiones del desgaste ocupacional y variables

sociodemogréficas como el sexo, el rango de edad y el nivel de estudios?
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3. ¢Cual de las dimensiones evaluadas presenta mayor nivel de afectacién dentro

del grupo analizado?

4. ¢Qué acciones de mejora pueden plantearse a partir de las dimensiones que

muestran mayor vulnerabilidad?

Por medio de los resultados obtenidos de los cuestionamientos se pretende plantear
estrategias de recursos humanos para reducir el desgaste ocupacional, y disminuir la
rotacion de personal, lo que genera una elevacion de costos de reclutamiento y afecta la
continuidad de proyectos académicos. De manera conjunta, el cumplimiento de
normativas y responsabilidad social, ya que no es solo un requisito legal, sino que la
aplicacion efectiva de dicha norma demuestra el compromiso de la Universidad Autonoma
del Estado de Morelos (UAEM), con el bienestar de sus colaboradores, logrando asi una

mejora institucional.

Esto también se lograra mediante el analisis de los temas como liderazgo y cultura
organizacional, Como sefiala Uribe Prado (2020), para generar un ambiente laboral
saludable que no solo reduce el burnout, sino que fomenta la innovacion y el compromiso.
Determinando asi el impacto del desgaste ocupacional post-COVID en el personal de
confianza de la UAEM, proponiendo estrategias de intervencion alineadas con la

psicologia organizacional y la normativa mexicana.

1.5 OBJETIVO GENERAL

Analizar el nivel de desgaste ocupacional post-COVID en el personal de confianza de una
unidad académica de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos, a partir de las

dimensiones de cansancio emocional, despersonalizacion e insatisfaccion de logro.

1.5.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Identificar el nivel de cansancio emocional, despersonalizacion e insatisfaccion de

logro en el personal de confianza.
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2. Analizar si existen diferencias entre las dimensiones del desgaste ocupacional y

las variables sociodemograficas del personal de confianza.

3. ldentificar las dimensiones con mayor nivel de afectacion dentro del grupo
estudiado.

4. Proponer acciones de mejora orientadas a la prevenciéon y atencion de las

dimensiones mas vulnerables del desgaste ocupacional.

1.6 HIPOTESIS GENERAL

H1: El personal de confianza de una unidad académica de la Universidad Auténoma del
Estado de México presenta niveles identificables de desgaste ocupacional post-COVID,
expresados a través de las dimensiones de cansancio emocional, despersonalizacion e
insatisfaccion de logro.

HO: El personal de confianza de una unidad académica de la Universidad Autbnoma del
Estado de México no presenta niveles identificables de desgaste ocupacional post-
COVID, expresados a través de las dimensiones de cansancio emocional,

despersonalizacion e insatisfaccion de logro.

Hipotesis especificas

H2: Existen diferencias en las dimensiones del desgaste ocupacional segun las variables
sociodemogréficas del personal de confianza.

HO: No existen diferencias entre las dimensiones del desgaste ocupacional y las variables

sociodemogréficas del personal de confianza.

1.7 ALCANCE Y LIMITACIONES

ALCANCE
La presente investigacion se centra en analizar el desgaste ocupacional post-COVID en
el personal administrativo de una unidad académica de la Universidad Autonoma del
Estado de Morelos, a partir de un enfoque cuantitativo no experimental, transversal y

correlacional. El estudio se centra en identificar el nivel del fenomeno y examinar la
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relacion entre sus dimensiones en un contexto organizacional universitario especifico.

Asimismo, busca generar un diagndstico util para la prevencién de riesgos psicosociales.

LIMITACIONES
Entre las principales limitaciones de esta investigacion se encuentra que el estudio se
centra a una sola unidad académica de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos,
por lo que sus resultados no pueden generalizarse a toda la institucion. De igual forma,
el disefio transversal solo permite observar el fendmeno en un momento determinado, sin

establecer relaciones causales ni cambios a lo largo del tiempo.

1.8 JUSTIFICACION

El estudio del desgaste ocupacional post-COVID en el personal administrativo de una de
las unidades académicas de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos adquiere
una particular relevancia en el contexto actual de las organizaciones universitarias, esto
debido a que la pandemia transformo de manera profunda las dinamicas laborales, los
mecanismos de interaccidon institucional y las exigencias operativas del trabajo
administrativo. En el contexto de la educacion superior, la continuidad de funciones
sustantivas y adjetivas durante y después de la contingencia sanitaria implico una
intensificacion de tareas, adaptacion tecnologica acelerada, reconfiguracion de procesos
y ampliacién de responsabilidades, condiciones que indiscutiblemente incrementaron la
exposicion a factores de riesgo psicosocial. Es por lo anterior que analizar el desgaste
ocupacional post-COVID no solo nos permite identificar un problema de salud laboral,
sino a la vez comprender un fendbmeno organizacional que incide en la eficiencia, la

calidad del servicio y la sostenibilidad institucional.

Este proyecto de investigacidon es pertinente para el programa de Maestria en
Administracién de las Organizaciones (MAO) al abordar un tema critico en la gestion del
talento humano: el desgaste ocupacional post-COVID. Desde la perspectiva de la
administracion, el estudio se enfoca en el cansancio emocional, la despersonalizacién y
la insatisfacciéon de logros, dimensiones clave del burnout que impactan la productividad,
la retencion de personal y la cultura organizacional. Segun el Dr. Jesus Felipe Uribe Prado
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(2020), estos fendmenos son indicadores de fallas sistémicas en la gestion de recursos

humanos, lo que los convierte en un eje prioritario para la investigacion en administracion.

Por consiguiente, el trabajo contribuye a la literatura especializada, ya que permite
analizar un contexto poco explorado en México, que es el personal de confianza en
instituciones publicas de educacion superior. Mientras estudios previos se centran en
docentes 0 sectores privados, esta investigacion aporta evidencia empirica sobre un
grupo estratégico para la operacion académica, cuyas funciones administrativas suelen

ser invisibilizadas.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Introduccién al Marco Teobrico

En este capitulo establece los fundamentos tedricos y conceptuales que respaldan el
analisis del desgaste ocupacional post-COVID-19 en el personal administrativo de
confianza dentro del contexto de la educacion superior en México. La estructura de este
marco se ha disefiado para abordar desde las bases historicas de la administracion y la
motivacion laboral, hasta los modelos contemporaneos sobre el sindrome de burnout,
con especial énfasis en el modelo tridimensional adaptado a la poblacion mexicana por

Jesus Felipe Uribe Prado.

El concepto nombrado desgaste ocupacional, el cual es conocido internacionalmente
como burnout, requiere un abordaje multidimensional que integre perspectivas
psicologicas, organizacionales y sociales. Dentro de una institucion de educacion
superior como es la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (UAEM), resulta
imperativo comprender como las variables historicas de la gestion laboral convergen con
los desafios sin precedentes derivados de la pandemia por COVID-19, configurando un

escenario particular de riesgo psicosocial para el personal de confianza.

2.2 Antecedentes Histdricos de las teorias fundamentales de la administracién y
la motivacion laboral

Para comprender la etiologia organizacional del desgaste ocupacional, es necesario
revisar las teorias clasicas que han creado la estructuracion del trabajo y las dinamicas
motivacionales. Estos enfoques histdricos proporcionan la base para analizar como
ciertas practicas de gestion pueden actuar como factores de riesgo o de proteccion

psicosocial.

2.2.1 Laadministracion cientifica de Frederick Winslow Taylor (1911)

Frederick Winslow Taylor, pionero de la administracion cientifica, sento las bases para
entender la organizacion del trabajo desde una visibn eminentemente mecanicista. Su
teoria se enfoc6 en maximizar la eficiencia mediante la estandarizacion rigurosa de tareas

y la fragmentacion del proceso laboral. Taylor propuso que el trabajo debia dividirse en
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actividades repetitivas y cronometradas para eliminar tiempos improductivos, priorizando

el control jerarquico sobre la autonomia del trabajador.

Si bien este enfoque revoluciond la produccién industrial a principios del siglo XX, su
aplicacion contemporanea en entornos administrativos universitarios puede constituir un
factor de riesgo significativo. En el caso del personal de confianza de la Universidad
Auténoma del estado de Morelos (UAEM), la filosofia taylorista se manifiesta
frecuentemente a través de la sobrecarga laboral y la asignacion de roles multifuncionales
bajo estructuras de control rigidas. La falta de autonomia caracteristico de este modelo
limita la creatividad y genera frustracion, variables que la literatura contemporanea
identifica como precursores criticos de la insatisfaccion de logros, una de las dimensiones
centrales del burnout. Asimismo, la estandarizacion de tareas administrativas puede
inducir a la despersonalizacion, al quitarle al trabajador la conexioén significativa con su

labor institucional.

2.2.2 LaTeoria de las Relaciones Humanas de George Elton Mayo (1933)

Con el fin de hacer un balance al mecanicismo taylorista, George Elton Mayo, a través
de sus paradigmaticos estudios en Hawthorne, revoluciond la comprension del
comportamiento organizacional al demostrar empiricamente que los factores sociales y
emocionales ejercen una influencia superior sobre la productividad que las condiciones

fisicas del entorno laboral.

Los hallazgos de Mayo revelaron que el rendimiento de los trabajadores se incrementaba
significativamente cuando estos distinguian que eran valorados y considerados por la
organizacion. Esta perspectiva muestra que el reconocimiento humano y la existencia de
un clima laboral de apoyo actian como potentes atenuantes de la despersonalizacion.
Aunado a esto, Mayo demostré que las dindmicas grupales, como la cohesién y la
comunicacién efectiva, impactan profundamente en el bienestar laboral. En el contexto
de las instituciones de educacidén superior, la fragmentacion interdepartamental y la

ausencia de redes de colaboracién exacerban el agotamiento emocional, ya que el
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personal administrativo frecuentemente debe asumir cargas operativas sin el soporte

adecuado de sus pares o superiores.

2.2.3 Lajerarquia de necesidades de Abraham Maslow (1943)

El enfoque de la psicologia humanista, liderada por Abraham Maslow, postula que el
comportamiento humano esta impulsado por una estructura jerarquica de necesidades
gue se desarrollan desde requerimientos fisioldgicos basicos hasta la autorrealizacion [6].
En el ambito organizacional, este modelo sugiere que la motivacion y el compromiso del

empleado dependen de la satisfaccion secuencial de dichas necesidades.

Para el personal de confianza universitario, las necesidades de seguridad se traducen en
estabilidad laboral y proteccién frente a riesgos psicosociales. Las necesidades de
pertenencia y estima se conectan directamente con la integracion en la comunidad
académica y el reconocimiento institucional a su labor. Cuando las condiciones laborales,
particularmente exacerbadas durante y después de la contingencia sanitaria, impiden la
satisfaccion de estos niveles béasicos e intermedios, se bloquea el acceso a la
autorrealizacion profesional. Esta frustracion sistémica constituye el caldo de cultivo ideal
para el desarrollo del desgaste ocupacional, minando la resiliencia individual frente al

estrés cronico.

2.2.4 La Dinamica de grupos de Kurt Lewin

Kurt Lewin, pionero de la psicologia social y organizacional, propuso la teoria del campo,
argumentando que el comportamiento humano es el resultado ineludible de la interaccién
dinamica entre el individuo y su entorno [8]. Desde esta Oéptica, las organizaciones
educativas operan como sistemas complejos donde las fuerzas ambientales, tales como
las normativas institucionales, los estilos de liderazgo y las presiones coyunturales,

moldean decisivamente las actitudes del personal.

La perspectiva lewiniana resulta particularmente util para analizar el impacto de la

pandemia de COVID-19, la cual actué como una fuerza disruptiva masiva que alteré el
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equilibrio sistémico previo. El proceso de adaptacion a la "nueva normalidad” académica
requirio un descongelamiento forzado de las practicas administrativas tradicionales,
seguido de una transicion acelerada hacia modelos de gestion remota e hibrida. Las
tensiones generadas durante este proceso de cambio, especialmente cuando no
estuvieron acompafiadas de estrategias de soporte organizacional adecuadas,
incrementaron sustancialmente la vulnerabilidad del personal administrativo frente al

desgaste psicolégico.

2.2.5 LaTeoriade los dos factores de Frederick Herberg (1968)

La contribucién de Frederick Herzberg a la psicologia organizacional transformé la
comprension de la satisfaccion laboral al postular que esta no representa simplemente el
extremo opuesto de la insatisfaccion. Su modelo bifactorial distingue claramente entre

factores higiénicos y factores motivacionales.

Los factores higiénicos, de naturaleza extrinseca, incluyen elementos como el salario, las
politicas institucionales, la seguridad laboral y las condiciones fisicas de trabajo. Segun
Herzberg, la presencia adecuada de estos factores previene la insatisfaccion, pero no
genera motivacion intrinseca. Por el contrario, los factores motivacionales, como el
reconocimiento, la responsabilidad, la autonomia y las oportunidades de desarrollo, son

los verdaderos impulsores de la satisfaccion y el compromiso laboral.

Esta teoria proporciona una vision analitica dual para examinar el desgaste ocupacional
en instituciones de educacion superior como la UAEM. La deficiencia en factores
higiénicos, como la falta de recursos tecnoldgicos adecuados durante el trabajo remoto o
la inestabilidad contractual, se asocia directamente con el incremento del agotamiento
emocional. Paralelamente, la ausencia de factores motivacionales, manifestada en la
falta de reconocimiento institucional a la labor critica del personal de confianza, alimenta
profundamente la dimension de insatisfaccion de logros. Por lo tanto, las estrategias de
mitigacion del burnout deben abordar ambos frentes simultineamente: asegurar
condiciones operativas dignas y promover activamente el desarrollo y reconocimiento

profesional.
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2.2.6 El Aporte de Douglas McGregor: La Teoria Xy la Teoria Y (1960)

En la misma linea de evolucién del pensamiento administrativo, Douglas McGregor
aporto una vision fundamental sobre como las creencias de los directivos respecto a la
naturaleza humana moldean las politicas organizacionales y, consecuentemente, el
bienestar de los trabajadores. Su modelo dicotémico, conocido como Teoria X y Teoria

Y, ilustra dos enfoques gerenciales diametralmente opuestos.

La Teoria X asume que el ser humano tiene una aversion inherente al trabajo, prefiriendo
ser dirigido y eludiendo responsabilidades. Bajo este paradigma, la gerencia adopta un
estilo autoritario, basado en la coaccion, el control estricto y la amenaza de castigos para
lograr los objetivos organizacionales. En el contexto de las instituciones educativas, la
aplicacion de la Teoria X hacia el personal administrativo de confianza se traduce en una
supervisidbn microscopica (micromanagement), desconfianza sistematica y una
comunicacion unidireccional descendente. Este enfoque coercitivo es un generador
primario de estrés laboral cronico, ya que anula la autonomia del trabajador y fomenta un

clima de tensién constante, precipitando el agotamiento emocional.

Por el contrario, la Teoria Y postula que el esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan
natural como el juego o el descanso. Sugiere que, bajo condiciones adecuadas, las
personas no solo aceptan, sino que buscan activamente responsabilidades, ejerciendo
autodireccion y autocontrol hacia los objetivos con los que estdn comprometidos. Un
estilo de liderazgo basado en la Teoria Y promueve la participacion, la delegacion de
autoridad y el enriquecimiento de las tareas. Para el personal de confianza de la UAEM,
un entorno gestionado bajo estos principios actuaria como un recurso laboral critico,
fortaleciendo el compromiso organizacional (engagement) y mitigando significativamente
la insatisfaccion de logros, al permitir que el trabajador experimente un sentido genuino

de contribucion institucional [37].
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2.2.7 LaTeoria de las Expectativas de Victor Vroom (1964)

Complementando las perspectivas anteriores, Victor Vroom introdujo la Teoria de las
Expectativas, un modelo cognitivo que explica el proceso mediante el cual los individuos
toman decisiones sobre sus comportamientos en el entorno laboral. Segan Vroom, la

motivacion es el producto de tres variables interrelacionadas:

1 Expectativa: La creencia de que el esfuerzo invertido conducira a un desempenio
exitoso.

2 Instrumentalidad: La percepcion de que un buen desempefio sera recompensado
o conducira a un resultado especifico.

3 Valencia: El valor o atractivo que el individuo otorga a dicha recompensa.

La aplicacion de esta teoria al estudio del desgaste ocupacional es altamente reveladora.
Cuando el personal administrativo universitario percibe que, independientemente del
esfuerzo titanico realizado (especialmente durante la crisis sanitaria), las condiciones
estructurales impiden un desempefio 6ptimo (baja expectativa), o cuando constatan que
su trabajo excepcional no se traduce en reconocimiento, estabilidad o desarrollo
profesional (baja instrumentalidad y valencia), la motivacién colapsa. Esta ruptura en el
ciclo motivacional genera una profunda frustracion y disonancia cognitiva, actuando como
un precursor directo del sindrome de burnout, particularmente en su dimension de

insatisfaccion de logros.

2.2.8 Sintesis de los Antecedentes Histéricos y su Vigencia

La revision de estas teorias fundacionales demuestra que la gestion del talento humano
ha oscilado histéricamente entre enfoques mecanicistas centrados en la eficiencia
(Taylor, Teoria X) y perspectivas humanistas orientadas al bienestar y la motivacion
intrinseca (Mayo, Maslow, Herzberg, Teoria Y). La relevancia de este recorrido histérico
radica en evidenciar que el desgaste ocupacional no es un fenbmeno aislado o un fallo
individual, sino el sintoma visible de desajustes estructurales en la administracion de las

organizaciones.
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En el escenario actual de las universidades publicas mexicanas, coexisten
paraddjicamente elementos de ambos enfoques. Mientras que el discurso institucional
suele apelar a valores humanistas, las practicas operativas cotidianas, la burocratizacion
de los procesos y la escasez de recursos frecuentemente replican dinamicas tayloristas.
Esta contradiccion estructural genera un entorno altamente demandante para el personal
de confianza, validando la necesidad de abordar el burnout desde una perspectiva

sistémica que trascienda la mera sintomatologia clinica.

2.3 Conceptualizacion contemporanea del desgaste ocupacional (Burnout)

El transitar desde las teorias motivacionales clasicas hacia la conceptualizacion
especifica del estrés laboral crénico marca el inicio del estudio formal del burnout. El
término, adoptado inicialmente en la década de 1970, ha evolucionado desde una
descripcion sintomatoldgica hasta convertirse en un constructo psicoldgico rigurosamente

validado y ampliamente investigado en el ambito de la salud ocupacional

2.3.1 Evolucioén del constructo y el modelo tridimensional de Maslach

El punto de inflexion en la investigacion del desgaste ocupacional lo establecieron
Christina Maslach y Susan Jackson, quienes proporcionaron la primera
operacionalizacion empirica del sindrome a través de su modelo tridimensional. Este
enfoque define el burnout no como un episodio agudo de estrés, sino como una respuesta
prolongada y progresiva a estresores interpersonales cronicos en el entorno de trabajo,

caracterizada por tres dimensiones fundamentales:

4 Agotamiento Emocional: Constituye la dimensién central y primaria del
sindrome. Se manifiesta como una sensacion de profunda fatiga, vaciamiento de
recursos emocionales y fisicos, y la percepcion de estar sobrepasado por las
demandas laborales. El individuo experimenta una incapacidad para recuperarse
mediante el descanso habitual.

5 Despersonalizacién (Cinismo): Representa el componente interpersonal del

sindrome. Surge frecuentemente como un mecanismo de defensa desadaptativo
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frente al agotamiento emocional, interpretandose en actitudes negativas,
distantes, cinicas y de insensibilidad hacia los receptores del servicio (estudiantes,
colegas, autoridades).

6 Baja Realizacion Personal (Insatisfaccion de Logros): Corresponde a la
dimensién de autoevaluacion. Se caracteriza por una tendencia a evaluarse
negativamente, desarrollando sentimientos de incompetencia, pérdida de sentido
profesional y la conviccién de que el trabajo realizado carece de valor o impacto

significativo.

La consolidacion metodoldgica de este modelo se materializ6 con la creacion del Maslach
Burnout Inventory (MBI), instrumento que se erigio como el estandar internacional para
la medicion del sindrome. Posteriormente, Wilmar Schaufeli y sus colaboradores
ampliaron la aplicabilidad del constructo mas alld de las profesiones asistenciales
tradicionales, demostrando su relevancia en diversos contextos organizacionales,

incluyendo el sector educativo y administrativo.

2.3.2 El enfoque organizacional del modelo de demandas y recursos laborales
(JD-R)

Una de las contribuciones tedricas mas caracteristicas para la comprension sistémica del

desgaste ocupacional es el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (Job Demands-

Resources, JD-R), desarrollado por Arnold Bakker y Evangelia Demerouti. Este

paradigma desplaza el foco de analisis desde las vulnerabilidades individuales hacia las

caracteristicas estructurales del entorno de trabajo.

El modelo JD-R postula que el bienestar de los empleados esta determinado por la

interaccion de dos conjuntos especificos de condiciones laborales:

+ Demandas Laborales: Se refieren a los aspectos fisicos, psicolégicos, sociales u
organizacionales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y estan
asociados a costos fisiologicos y psicolégicos (por ejemplo, alta carga de trabajo,
presién temporal, ambigtiedad de rol, exigencias emocionales). Cuando estas

demandas son excesivas y cronicas, agotan las reservas energéticas del
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trabajador, desencadenando el proceso de deterioro de la salud que culmina en el
agotamiento emocional.

*+ Recursos Laborales: Comprenden aquellos aspectos del trabajo que son
funcionales para alcanzar las metas laborales, reducen las demandas y sus costos
asociados, o estimulan el crecimiento personal y el aprendizaje (por ejemplo,
autonomia, apoyo social, retroalimentacién, oportunidades de desarrollo). Los
recursos poseen un potencial motivacional intrinseco y extrinseco que fomenta el

compromiso organizacional (engagement).

El punto central y mas valioso del modelo JD-R para la presente investigaciéon es la
hipétesis de amortiguacion: los recursos laborales tienen la capacidad de atenuar el
impacto negativo de las altas demandas sobre el bienestar del trabajador. En el contexto
de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM) post-COVID-19, donde las
demandas operativas experimentaron un incremento exponencial, la presencia o
ausencia de recursos organizacionales adecuados (como apoyo directivo, claridad
comunicativa y herramientas tecnologicas) resulta determinante para predecir la

incidencia del burnout en el personal de confianza.

2.4 El Modelo de Desgaste Ocupacional en el Contexto Mexicano de Jesus

Felipe Uribe Prado

La aplicabilidad transcultural de los modelos internacionales de burnout requiere
validaciones y adaptaciones rigurosas para asegurar su pertinencia en contextos
especificos. En México, la contribucion mas significativa a la comprension y medicion del
desgaste ocupacional ha sido desarrollada por el Dr. Jesus Felipe Uribe Prado, cuyo

trabajo sintetiza las perspectivas globales y las ancla en la idiosincrasia laboral nacional.

2.4.1 Fundamentos y Adaptacion del Modelo Tridimensional

El modelo propuesto por Uribe Prado se fundamenta en la estructura tridimensional

original de Maslach y Jackson, consolidada metodol6gicamente por Schaufeli, pero

incorpora dimensiones psicosociales y culturales propias del entorno de trabajo
31



mexicano. Uribe Prado define el desgaste ocupacional como un sindrome psicologico
multidimensional, resultado de un proceso de deterioro crénico ante estresores laborales,
que no se limita a un simple cansancio fisico, sino que afecta profundamente la salud

integral y el desempefio profesional.

Se enfatiza que este fendbmeno es particularmente prevalente en profesiones de servicio
y de alta interaccibn humana, donde la demanda emocional es intensa. En el caso del
personal administrativo de confianza, cuyas funciones requieren constante mediacion
entre autoridades, docentes y estudiantes, el riesgo es elevado. El modelo de Uribe Prado
operacionaliza el desgaste ocupacional a través de la Escala de Desgaste Ocupacional
(EDO), un instrumento validado especificamente para poblacion mexicana que mide tres

factores:

e Cansancio Emocional: Entendido como la pérdida progresiva de energia, fatiga
crénica y la sensacion de estar emocionalmente exhausto y sin recursos para
afrontar la jornada laboral.

e Despersonalizaciéon: Manifestada a través de actitudes negativas, irritabilidad,
cinismo y respuestas frias e impersonales hacia los usuarios del servicio
(estudiantes, colegas, autoridades), operando como un mecanismo de defensa
ante el agotamiento.

e Insatisfaccion de Logros: Caracterizada por una autoevaluacion negativa,
sentimientos de ineficacia profesional y la percepcion de que el esfuerzo

invertido no genera resultados valiosos ni es reconocido por la institucion.

2.4.2 El Papel Critico del Liderazgo y el Clima Organizacional

Una de las aportaciones centrales de Uribe Prado es la vinculacion directa entre las
dimensiones del desgaste ocupacional y las variables del entorno organizacional,
particularmente el estilo de liderazgo y el clima laboral. Investigaciones en el contexto
mexicano han demostrado que un liderazgo autoritario, carente de empatia o del tipo
laissez-faire (que abandona al equipo), exacerba significativamente la
despersonalizacion y el agotamiento.
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Cuando el personal de confianza no percibe apoyo, guia ni retroalimentacién constructiva
por parte de sus superiores, tiende a adoptar actitudes cinicas como estrategia de
autoproteccion. Asimismo, la incapacidad del liderazgo para proveer los recursos
necesarios (materiales, formativos y emocionales) genera una profunda insatisfaccion de
logros. Por el contrario, un clima organizacional positivo, caracterizado por la
comunicacién efectiva, la equidad y el reconocimiento, actia como un potente factor
protector. El reconocimiento institucional, tanto formal como informal, valida el esfuerzo
del trabajador, restaura su sentido de eficacia y previene el distanciamiento emocional

caracteristico de la despersonalizacién.

2.4.3 EDOy CESQT Instrumentos de Evaluacion en México

Ademas de la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO) de Uribe Prado, la investigacion
del burnout en México se ha fortalecido con la validacion del Cuestionario para la
Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo (CESQT), desarrollado

originalmente por Pedro R. Gil-Monte.

El CESQT, validado en diversas poblaciones mexicanas (incluyendo profesionales de la
salud y educacion), evalla las cogniciones, emociones y actitudes relacionadas con las
experiencias laborales, aportando propiedades psicométricas robustas para el
diagnéstico del sindrome. La disponibilidad de estos instrumentos culturalmente
adaptados (EDO y CESQT) permite a las instituciones, como la Universidad Autonoma
del Estado de Morelos (UAEM), realizar diagnésticos precisos y confiables del estado de
salud psicosocial de su personal, superando las limitaciones de utilizar escalas

extranjeras sin la debida contextualizacion.

2.5 El Impacto de la Pandemia COVID-19 en el Ambito Educativo Superior
Mexicano

La pandemia por COVID-19 represent6 un evento disruptivo sin precedentes que alter6
radicalmente las dinAmicas laborales a nivel global. En el sector educativo mexicano, la

transicion abrupta hacia modelos de ensefianza remota de emergenciay, posteriormente,
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hacia esquemas hibridos, expuso vulnerabilidades estructurales preexistentes y genero

nuevas configuraciones de riesgo psicosocial.

2.5.1 Reconfiguracion del Trabajo Administrativo y Sobrecarga Laboral

Si bien la atencion inicial durante la contingencia se centré en el personal docente y
estudiantil, el impacto sobre el personal administrativo de confianza fue igualmente
profundo, aunque a menudo invisibilizado. Este grupo, responsable de mantener la
operatividad institucional, la gestion de procesos y la continuidad de los servicios

universitarios, enfrenté una reconfiguracion total de sus roles.

Estudios recientes en universidades mexicanas, como los realizados en la Universidad
Nacional Autébnoma de México (UNAM), documentaron que un alto porcentaje del
personal experimentd sintomas severos de agotamiento emocional, ansiedad y estrés
durante este periodo. La sobrecarga de trabajo se derivo no solo del volumen de tareas,
sino de la complejidad inherente a la adaptacion tecnoldgica acelerada, la gestién de
plataformas digitales y la resolucién de crisis operativas en tiempo real.

2.5.2 "Fatiga Pandémica" y Difuminacion de Limites

El escenario post-COVID-19 se caracteriza por la persistencia de estresores cronicos. La
implementacion del teletrabajo y la hiperconectividad borraron las fronteras tradicionales
entre la vida laboral y personal. El personal de confianza se vio sometido a una "jornada
laboral infinita", caracterizada por la exigencia de disponibilidad permanente y la
multiplicidad de tareas (laborales y domésticas) ejecutadas en un mismo espacio fisico.

Esta situacion generd lo que la literatura denomina "fatiga tecnolégica" o "fatiga por
Zoom", un estado de agotamiento cognitivo y visual derivado del uso intensivo y
prolongado de plataformas de videoconferencia. Ademas, el estrés toxico asociado al
miedo al contagio, la incertidumbre econémicay la pérdida de seres queridos, se sumé a
la carga laboral, sobrepasando la capacidad de resiliencia de muchos trabajadores y
acelerando el desarrollo del agotamiento emocional.
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2.5.3 Despersonalizacion y Aislamiento en Entornos Virtuales

La mediacion tecnoldgica de las relaciones laborales facilité, de manera inadvertida, el
distanciamiento emocional y la despersonalizacion. La interaccion a través de pantallas
actla como una barrera que dificulta la empatia, la lectura del lenguaje no verbal y la

construccion de vinculos significativos.

Para el personal administrativo, acostumbrado a dinamicas de interaccion presencial para
la resolucion de conflictos y la gestion de tramites, la virtualidad genero frustracion y una
sensacion de desconexién. La pérdida del "termOmetro institucional” (la capacidad de
percibir el clima del entorno fisico) y el aislamiento social derivado de las medidas de
distanciamiento contribuyeron significativamente al desarrollo de actitudes cinicas o
distantes hacia la comunidad universitaria, alimentando la dimension de

despersonalizacion del desgaste ocupacional.

2.6 Prevencion e Intervencion de Estrategias para el Bienestar Organizacional

Frente a la complejidad del desgaste ocupacional en el escenario post-COVID-19, la
literatura académica y la normativa laboral mexicana subrayan la necesidad imperativa
de transitar desde el diagnostico hacia la implementacion de estrategias efectivas de
prevencion e intervencion. El reconocimiento del estrés laboral como enfermedad
profesional en México (2023) obliga a las instituciones a asumir un rol proactivo en la

mitigacion de los riesgos psicosociales.

2.6.1 Factores Protectores y Recursos Individuales

La evidencia empirica muestra que el desarrollo de recursos individuales es fundamental
para incrementar la resiliencia frente al burnout. Habilidades asociadas a la inteligencia
emocional, como el autoconocimiento, la autorregulacion, la empatia y las competencias

sociales, actian como potentes factores protectores.
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Los trabajadores con altos niveles de inteligencia emocional poseen mayor capacidad
para gestionar el estrés, afrontar conflictos interpersonales de manera constructiva y
mantener una perspectiva equilibrada ante las demandas laborales. Asimismo, las
estrategias de afrontamiento adaptativo (enfocadas en la resolucién de problemas en
lugar de la evitacion) y la flexibilidad cognitiva son esenciales para prevenir el

agotamiento mental y la disonancia cognitiva que frecuentemente precede al cinismo.

2.6.2 Intervenciones Organizacionales y Liderazgo Transformacional

Sin embargo, dado que el desgaste ocupacional es primordialmente un problema
sistémico, las intervenciones individuales resultan insuficientes si no se acompafian de
transformaciones organizacionales profundas. Las estrategias institucionales deben
enfocarse en optimizar los recursos laborales (siguiendo el modelo JD-R) y mejorar el

clima organizacional.

e Redisefio del Trabajo y Claridad de Roles: Es fundamental establecer limites
claros para las jornadas laborales (derecho a la desconexion), redistribuir
equitativamente las cargas de trabajo y proporcionar descripciones de puestos
precisas que reduzcan la ambigtedad y el conflicto de roles, especialmente para
el personal de confianza.

e Fortalecimiento del Apoyo Social: Fomentar redes de colaboracion
interdepartamental, promover el trabajo en equipo y crear espacios seguros para
la comunicacién abierta. El apoyo social, tanto de pares como de superiores, es el
amortiguador mas eficaz contra el impacto de las altas demandas laborales.

e Desarrollo de Liderazgo Empético: Capacitar a los mandos medios y directivos
en estilos de liderazgo transformacional y emocionalmente inteligente. Los lideres
post-COVID deben actuar como facilitadores de recursos, gestores de la
incertidumbre y proveedores de apoyo emocional, abandonando préacticas de
microgestion y control rigido.

e Sistemas de Reconocimiento: Implementar politicas de reconocimiento

institucional que validen el esfuerzo y la contribucion estratégica del personal
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administrativo. El reconocimiento sistematico nutre la motivacion intrinseca y

previene la insatisfaccion de logros.

2.7 Profundizacién en las Dimensiones del Burnout: Mecanismos Psicoldgicos
y Organizacionales

Para comprender a profundidad el impacto del desgaste ocupacional en el personal de
confianza de la UAEM, es necesario deconstruir cada una de sus dimensiones,
analizando los mecanismos psicolégicos subyacentes y su manifestacion conductual en

el entorno de trabajo.

2.7.1 El Colapso Energético y La Etiologia del Agotamiento Emocional:

El agotamiento emocional, como nucleo primario del sindrome, no debe confundirse con
la fatiga transitoria resultante de un esfuerzo fisico o intelectual puntual. Se trata de un
estado de vaciamiento crénico de los recursos energéticos del individuo, provocado por
una exposicion sostenida a estresores laborales que superan su capacidad de

afrontamiento.

Desde una perspectiva psicofisiolégica, el agotamiento emocional representa la fase de
"agotamiento” del Sindrome General de Adaptacion descrito por Hans Selye. Cuando el
trabajador se enfrenta continuamente a altas demandas (como la sobrecarga
administrativa, la resolucion constante de conflictos o la adaptacion forzosa a nuevas
tecnologias), su sistema nervioso simpatico se mantiene en un estado de activacion
permanente. Si esta tension no se disipa mediante periodos de recuperacion adecuados

(derecho a la desconexién), los sistemas fisiol6gicos y psicoldgicos colapsan.

En el contexto universitario, el agotamiento emocional del personal administrativo se
manifiesta a través de sintomas somaticos (cefaleas, trastornos gastrointestinales,
insomnio), alteraciones cognitivas (dificultad para concentrarse, fallos de memoria) y un
profundo desgaste afectivo (irritabilidad, labilidad emocional). El trabajador siente que ha

llegado a su limite y que ya no tiene nada mas que ofrecer a nivel psicoldgico, lo que
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compromete severamente su capacidad para tomar decisiones estratégicas y gestionar

eficientemente los procesos institucionales.

2.7.2 La Despersonalizacion como Mecanismo de Defensa Desadaptativo

La despersonalizacion, o cinismo, constituye la respuesta interpersonal al agotamiento
emocional. Es fundamental comprender esta dimensibn no como un rasgo de
personalidad inherente al trabajador, sino como una estrategia de afrontamiento (coping)

disfuncional desarrollada para protegerse del desgaste psicologico extremo.

Cuando los recursos emocionales se agotan, el individuo experimenta una intensa
vulnerabilidad. Para evitar un colapso total, establece una barrera psicolégica entre él y
su entorno laboral, distancidndose afectivamente de las personas con las que interactua.
Esta desconexion se traduce en actitudes de frialdad, insensibilidad, respuestas cortantes

e incluso hostilidad hacia estudiantes, docentes y autoridades.

El psicologo Elliot Aronson, a través de su Teoria de la Disonancia Cognitiva, proporciona
un marco explicativo crucial para este fenbmeno. Cuando un trabajador universitario,
cuya vocacion inicial implicaba un fuerte compromiso con el servicio publico, se ve
forzado a operar en un entorno caracterizado por la escasez de recursos, el trato
inequitativo o la burocracia paralizante, experimenta una profunda disonancia entre sus
valores y la realidad institucional. Para resolver este conflicto interno y reducir la tensién
psicoldgica, el individuo altera sus actitudes, adoptando una postura cinica que justifica
su distanciamiento: "si la institucibn no se preocupa por mi, ¢por qué deberia yo
preocuparme por los demas?". Este mecanismo, aunque temporalmente alivia la

disonancia, erosiona irreversiblemente la calidad del servicio y el clima organizacional.
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2.7.3 LaInsatisfaccion de Logros y la Crisis de Autoeficacia

La tercera dimension del sindrome, la insatisfaccion de logros o baja realizacion personal
representa el componente de autoevaluacion cognitiva. Se refiere a la tendencia del
trabajador a evaluarse negativamente, desarrollando un profundo sentimiento de

incompetencia, fracaso y pérdida de sentido profesional.

Esta dimension esta intimamente ligada al concepto de "autoeficacia" desarrollado por
Albert Bandura, que se define como la creencia del individuo en su propia capacidad para
organizar y ejecutar las acciones necesarias para alcanzar resultados especificos. El
desgaste ocupacional erosiona sistematicamente la autoeficacia del personal
administrativo. Cuando los esfuerzos continuos no logran modificar un entorno laboral
adverso, o cuando los resultados del trabajo son invisibilizados por la jerarquia

institucional, el trabajador desarrolla un estado de "indefensién aprendida".

En el ambito académico post-COVID-19, esta dimensidn se exacerbé dramaticamente. A
pesar de los esfuerzos titanicos realizados por el personal de confianza para mantener la
operatividad de la universidad mediante el trabajo remoto, los resultados frecuentemente
no alcanzaron los estandares de calidad previos a la pandemia, debido a limitaciones
estructurales y tecnoldgicas ajenas a su control. Esta discrepancia entre el esfuerzo
invertido y los resultados obtenidos, sumada a la falta de reconocimiento institucional,
genero una severa crisis de autoeficacia, llevando a muchos trabajadores a cuestionar

su valia profesional y su permanencia en la institucién.

2.8 Ampliacién de Perspectivas Contemporaneas sobre el Burnout

Para enriquecer el andlisis del desgaste ocupacional en la UAEM, es necesario integrar
perspectivas tedricas adicionales que han ampliado la comprension del fenémeno mas
all4d de los modelos fundacionales, incorporando variables contextuales, sistémicas y

demograficas.
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2.8.1 Maslach y Leiter (1997, 2016) y ElI Enfoque Sistémico:

Christina Maslach y Michael Leiter realizaron una contribucion paradigmatica al desplazar
el foco de analisis desde la patologia individual hacia la disfuncion organizacional. En su
obra, argumentan que el burnout es primordialmente el resultado de un desajuste
profundo entre el trabajador y su entorno laboral en seis &reas criticas de la vida

organizacional:

1 Carga de Trabajo (Workload): Un desajuste ocurre cuando las demandas
exceden los limites humanos, imposibilitando la recuperacion y el descanso.

2 Control (Control): La falta de autonomia y la incapacidad para influir en las
decisiones que afectan el propio trabajo generan un profundo sentido de
impotencia.

3 Recompensa (Reward): La insuficiencia de recompensas econdmicas, sociales
(reconocimiento) o intrinsecas (satisfaccion por el trabajo bien hecho) devalua el
esfuerzo del empleado.

4 Comunidad (Community): El deterioro de las relaciones interpersonales, la falta
de apoyo social y la presencia de conflictos crénicos destruyen el sentido de
pertenencia.

5 Equidad (Fairness): La percepcidon de injusticia en la toma de decisiones, la
asignacion de recursos o la resolucion de conflictos genera resentimiento y
cinismo.

6 Valores (Values): El conflicto entre los valores éticos del trabajador y las
exigencias pragméaticas de la organizacién provoca una severa disonancia

cognitiva.

Este marco tedrico es de inestimable valor para la presente investigacion, ya que
proporciona una taxonomia clara para identificar las fallas sistémicas dentro de la unidad
académica de la UAEM. Al evaluar el desgaste ocupacional del personal de confianza a
través de estas seis areas, es posible disefiar intervenciones organizacionales precisas
y dirigidas a la raiz del problema, superando los enfoques meramente paliativos

centrados en el individuo.
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2.8.2 Freudenberger y North (1985) y La Perspectiva Psicosocial y de Género

Herbert Freudenberger (quien acufié originalmente el término burnout en 1974) y Gail
North ampliaron significativamente el alcance del constructo al introducir una perspectiva
psicosocial y de género. Su trabajo pionero demostrd que el desgaste ocupacional no es
un fendmeno aislado del contexto sociocultural, sino que esta profundamente moldeado

por las expectativas sociales y los roles de género.

Esta perspectiva es de particular relevancia en el contexto mexicano, donde las
estructuras patriarcales y la division tradicional del trabajo continGian ejerciendo una fuerte
influencia. Las investigaciones han documentado consistentemente que las mujeres,
quienes frecuentemente ocupan puestos administrativos de confianza en las
universidades, enfrentan una vulnerabilidad especifica frente al burnout debido a la "doble

jornada"” o "doble presencia”.

La exigencia simultanea de cumplir con altas demandas laborales y asumir la
responsabilidad principal de las tareas de cuidado y trabajo doméstico no remunerado,
genera un agotamiento fisico y emocional exponencial. Durante la pandemia de COVID-
19, esta situacion alcanzo niveles criticos, ya que el confinamiento fusioné el espacio
laboral y doméstico, intensificando el conflicto trabajo-familia para las trabajadoras
universitarias. Por lo tanto, cualquier analisis riguroso del desgaste ocupacional en la
Universidad Auténoma del Estado de Morelos (UAEM) debe incorporar ineludiblemente
la variable de género, reconociendo que los factores de riesgo y las estrategias de

mitigacion no son neutros.

2.8.3 Distincién Conceptual: Burnout vs. Engagement Laboral

En el desarrollo contemporaneo de la psicologia organizacional positiva, ha surgido la
necesidad de clarificar la relacion entre el desgaste ocupacional y su contraparte

tedrica: el compromiso laboral o engagement.

41



El engagement se define como un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con
el trabajo, caracterizado por tres dimensiones: Vigor (altos niveles de energia y resiliencia
mental), Dedicacion (fuerte implicacion, entusiasmo y sentido de significado) y Absorcion
(concentracion total y disfrute en el trabajo).

Estudios empiricos recientes, como los desarrollados por Schepers et al., han aportado
evidencia crucial al confirmar que el burnout y el engagement son constructos
psicoldgicos distintos, y no simplemente los extremos opuestos de un mismo continuo
unidimensional. Aunque existe una correlacion negativa moderada entre ambos (a mayor
burnout, menor engagement), la investigacién demuestra que la mera reduccién de los
factores estresantes (que disminuye el burnout) no genera automaticamente un

incremento en el compromiso laboral.

Este hallazgo posee implicaciones estratégicas fundamentales para la gestién del talento
humano en la Universidad Autébnoma del Estado de Morelos (UAEM). Implica que la
institucion debe implementar estrategias duales y complementarias: por un lado,
intervenciones orientadas a reducir las demandas laborales excesivas para prevenir el
desgaste (enfoque patogénico); y por otro, politicas proactivas disefiadas para potenciar
los recursos laborales, fomentar la autonomia y reconocer el desempefio, con el objetivo

de cultivar activamente el engagement del personal de confianza (enfoque salutogénico).

2.9 El Desgaste Ocupacional en el Contexto Mexicano: Profundizacién del
Modelo de Uribe Prado

La contribucion del Dr. Jesus Felipe Uribe Prado trasciende la mera traduccion de
instrumentos internacionales; representa un esfuerzo sistematico por anclar la
comprension del estrés laboral cronico en la realidad socioeconOomica y cultural de
México. Su obra sintetiza las diversas corrientes teéricas (Maslach, Schaufeli, Bakker,

Leiter) y las somete a escrutinio empirico en poblaciones de trabajadores mexicanos.

42



2.9.1 La Naturaleza Multicausal del Sindrome en México

Uribe Prado postula que el desgaste ocupacional en México es un fenémeno multicausal,
donde convergen variables estructurales (precariedad laboral, inestabilidad econémica),
organizacionales (culturas jerarquicas rigidas, liderazgos autoritarios) e individuales

(estrategias de afrontamiento, factores sociodemograficos).

En el contexto del sector publico y las universidades estatales, como la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos (UAEM), estas variables adquieren matices especificos.
La burocratizacion excesiva, la politizacién de las decisiones administrativas, la escasez
cronica de presupuesto y la rigidez de los marcos normativos constituyen estresores
macrosistémicos que permean la vida cotidiana del personal de confianza. Uribe Prado
documenta que, en estos entornos, la percepciéon de falta de equidad organizacional y la
impotencia frente a estructuras inamovibles son predictores potentes del cinismo y la

despersonalizacion.

2.9.2 Manifestaciones Psicosomaticas del Burnout

Un aporte distintivo de la investigacion de Uribe Prado es la integracion formal de las
manifestaciones psicosoméaticas como indicadores criticos del deterioro asociado al
burnout. Su modelo evidencia que el estrés laboral crénico trasciende el ambito

psicolégico para manifestarse a través de un amplio espectro de alteraciones fisicas.

Entre las manifestaciones psicosomaticas mas frecuentemente reportadas por

trabajadores mexicanos con altos niveles de desgaste se encuentran:

* Trastornos gastrointestinales: Gastritis, colitis, Ulceras.

+ Alteraciones cardiovasculares: Hipertension arterial, taquicardias.

* Problemas musculoesqueléticos: Contracturas cervicales y lumbares, dolor
cronico.

* Trastornos del suefio y neurolégicos: Insomnio, cefaleas tensionales,

migrafas.
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La inclusion de estas variables en el analisis del personal de confianza de la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos (UAEM) es vital, ya que subraya que el desgaste
ocupacional no es Gnicamente un problema de "actitud" o "motivacion”, sino una patologia
ocupacional grave que compromete la salud fisica del trabajador y genera altos costos
institucionales derivados del ausentismo, las incapacidades médicas y la disminucion de

la productividad.

29.3 La Escala de Desgaste Ocupacional (EDO, Validacion y Rigor
Psicométrico:

La operacionalizacion del modelo de Uribe Prado se materializa en la Escala de Desgaste
Ocupacional (EDO), un instrumento disefiado y validado especificamente para la
poblacion trabajadora mexicana. A diferencia de las traducciones literales de escalas
extranjeras, la EDO incorpora reactivos que reflejan la fraseologia y las dindmicas

interpersonales propias de la cultura laboral de México.

La EDO evalla las tres dimensiones clasicas (Agotamiento, Despersonalizacion,
Insatisfaccidon de logros) y ha demostrado altos indices de confiabilidad (Alfa de
Cronbach) y validez de constructo en multiples estudios, incluyendo investigaciones en
el sector educativo, salud y administracion publica. La utilizacion de este instrumento, o
de alternativas validadas localmente como el CESQT de Gil-Monte, garantiza que la
medicion del sindrome en la unidad académica de la UAEM posea el rigor metodoldgico
exigido para una investigacion de nivel maestria, evitando sesgos culturales en la

interpretacion de los datos.

2.10 Variables Sociodemograficas y su Relacion con el Desgaste Ocupacional

La literatura cientifica evidencia que el desarrollo y la manifestacion del desgaste
ocupacional no son homogéneos en toda la poblacion laboral, sino que estan
significativamente mediados por variables sociodemograficas y contractuales. El analisis
de estas variables es indispensable para identificar grupos de alta vulnerabilidad dentro

del personal de confianza de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos (UAEM).
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2.10.1 Edad y Experiencia Laboral

La relacién entre la edad y el burnout ha sido objeto de extenso debate empirico.
Tradicionalmente, se ha observado una correlaciébn negativa: los trabajadores mas
jovenes tienden a reportar mayores niveles de agotamiento emocional y

despersonalizacion en comparacion con sus colegas de mayor edad.

Este fenbmeno se atribuye frecuentemente al "choque con la realidad” (reality shock).
Los profesionales jovenes suelen ingresar al mercado laboral con altas expectativas,
idealismo y un fuerte deseo de generar impacto. Al enfrentarse a la rigidez burocrética, la
escasez de recursos Yy las politicas organizacionales restrictivas (comunes en las

instituciones publicas), experimentan una profunda frustracion que precipita el desgaste.

Por el contrario, los trabajadores de mayor edad y experiencia suelen haber desarrollado
estrategias de afrontamiento (coping) mas efectivas, poseen expectativas mas realistas
sobre la dinamica institucional y han consolidado redes de apoyo social mas robustas.
Sin embargo, en el contexto especifico de la pandemia por COVID-19, esta tendencia
pudo haberse invertido parcialmente, ya que el personal de mayor edad enfrenté mayores
desafios en la adaptacion acelerada a las nuevas tecnologias de informacién y

comunicacion (brecha digital), incrementando su vulnerabilidad al estrés.

2.10.2 Sexo y Roles de Género

Como se abord6 en la seccion de perspectivas psicosociales (Freudenberger y North), el
sexo constituye una variable predictora significativa en los estudios de burnout. Las
investigaciones analiticas indican que las mujeres tienden a reportar niveles ligeramente
superiores de agotamiento emocional, mientras que los hombres suelen presentar

puntajes mas altos en la dimension de despersonalizacidén o cinismo.

Estas diferencias no obedecen a factores bioldgicos, sino a la construccion social de los
roles de género. En México, las mujeres continlan asumiendo la carga principal de las

responsabilidades familiares y de cuidado. Esta "doble presencia" genera un conflicto
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cronico entre las demandas del rol laboral y las del rol familiar, agotando rapidamente las
reservas energéticas de las trabajadoras. Por su parte, la mayor prevalencia de
despersonalizacion en los hombres suele explicarse por patrones de socializacion que
penalizan la expresion de vulnerabilidad emocional, fomentando el distanciamiento y la

insensibilidad como mecanismos de defensa aceptados socialmente.

2.10.3 Nivel Educativo y Situacion Contractual

El nivel de formacion académica también modula la experiencia del desgaste
ocupacional. Curiosamente, diversos estudios han encontrado que los trabajadores con
mayor nivel educativo (posgrado) tienden a ser mas propensos al burnout. Esta paradoja
se explica por la divergencia entre las expectativas profesionales generadas por la alta
cualificacion y la realidad de puestos de trabajo que frecuentemente no ofrecen la

autonomia, el reconocimiento o el estimulo intelectual esperados (subempleo cualitativo).

Otro aspecto que merece atencidn es la situacion contractual de los trabajadores. Para
muchas personas, saber que su empleo es estable les permite desempeiar sus
actividades con mayor tranquilidad. Sin embargo, cuando existen contratos temporales,
renovaciones peridédicas o0 poca certeza sobre la continuidad laboral, pueden surgir
preocupaciones que terminan formando parte de la rutina de trabajo. La incertidumbre
respecto al futuro laboral suele generar tensién, especialmente cuando no se tiene

claridad sobre cuanto tiempo se mantendra el puesto.

En este sentido, las reflexiones de Sennett (2000) ayudan a comprender mejor este
fendmeno. El autor plantea que los cambios ocurridos en el mundo laboral han dado paso
a formas de empleo cada vez mas flexibles, pero también mas inciertas. Bajo estas
condiciones, las personas enfrentan mayores dificultades para construir planes a largo
plazo, ya que las reglas y expectativas pueden modificarse constantemente. Como
consecuencia, la estabilidad deja de ser un elemento garantizado y se convierte en una

preocupacion permanente para muchos trabajadores.
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Esta situacion no solo tiene implicaciones econémicas. También puede influir en la forma
en que las personas se sienten dentro de la organizacion. Cuando la permanencia en el
empleo parece depender de circunstancias cambiantes, resulta mas complicado
desarrollar un fuerte sentido de pertenencia o establecer vinculos duraderos con la
institucion. En algunos casos, los trabajadores optan por concentrarse en las exigencias
inmediatas de su puesto sin generar expectativas de largo plazo, precisamente porque

desconocen qué ocurrira en el futuro.

En la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos (UAEM), esta realidad puede
observarse de manera particular entre el personal de confianza. A diferencia de los
trabajadores de base, que generalmente cuentan con condiciones laborales mas
estables, este grupo suele estar mas expuesto a cambios administrativos y decisiones
institucionales que pueden afectar su permanencia. Considerar esta diferencia resulta
relevante para comprender las condiciones en las que desarrollan sus actividades y
analizar de qué manera la incertidumbre laboral puede relacionarse con la presencia de

riesgos psicosociales y desgaste en el trabajo.

2.11 Estrategias de Prevencion e Intervencion: Del Diagndéstico a la Accion

La revisién exhaustiva de la literatura académica sobre el desgaste ocupacional evidencia
un consenso claro: el diagnéstico del sindrome carece de valor si no se traduce en
politicas y acciones concretas orientadas a la prevencién y la mitigacién de los riesgos

psicosociales.

En el contexto de la Universidad Autdbnoma del Estado de Morelos, la implementacion de
estrategias efectivas requiere un enfoque multinivel que aborde simultdneamente las
dimensiones individuales, grupales y organizacionales del problema, reconociendo la

complejidad del entorno post-COVID-19.

2.11.1 Intervenciones a Nivel Individual (Prevencion Secundariay Terciaria)
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Las estrategias individuales se centran en dotar al trabajador de herramientas

psicoldgicas y conductuales para afrontar de manera adaptativa los estresores laborales

que no pueden ser eliminados a corto plazo. Estas intervenciones son fundamentales

para la recuperacion del personal que ya presenta sintomatologia (prevencion terciaria)

o para fortalecer la resiliencia de quienes se encuentran en riesgo (prevencion

secundaria).

Desarrollo de Inteligencia Emocional: Como demostr6 Cary Cherniss, la
inteligencia emocional es un factor protector critico. Los programas de
capacitacion deben enfocarse en el autoconocimiento (identificacion temprana de
sefiales de agotamiento), la autorregulacién emocional (manejo de la frustracion y
la ansiedad) y la empatia.

Entrenamiento en Estrategias de Afrontamiento (Coping): Fomentar el uso de
estrategias centradas en el problema (busqueda activa de soluciones,
planificacion, gestion del tiempo) en lugar de estrategias centradas en la emocién
(evitacién, negacion, consumo de sustancias).

Técnicas Cognitivo-Conductuales: La reestructuracion cognitiva ayuda al
trabajador a identificar y modificar pensamientos irracionales o catastroficos
("nunca podré terminar esto"”, "nadie valora mi trabajo") que exacerban el estrés.
Las técnicas de relajacion (mindfulness, respiracion diafragmatica) son eficaces

para reducir la activacion fisiolégica crénica.

2.11.2 Intervenciones a Nivel Grupal o Interpersonal

El desgaste ocupacional tiene un fuerte componente interpersonal (despersonalizacion).

Por tanto, las intervenciones deben abordar la calidad de las relaciones dentro de los

equipos de trabajo y entre diferentes departamentos de la unidad académica.

Fomento del Apoyo Social: Como establecié Ayala Pines, la conexion humana
auténtica es un nutriente emocional indispensable. Las instituciones deben crear
espacios formales e informales que faciliten la interaccion positiva, el
compaferismo y la construcciéon de redes de apoyo mutuo.
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Mejora del Clima Organizacional: Un clima laboral caracterizado por la
confianza, el respeto y la comunicacion abierta previene el aislamiento y el
cinismo. La resolucién constructiva de conflictos y la promocion de la equidad en
el trato son pilares de un clima saludable.

Capacitacion en Habilidades Sociales y Asertividad: Dotar al personal de
confianza de herramientas para comunicarse de manera clara, defender sus
derechos laborales sin agresividad y establecer limites saludables (aprender a
decir "no" a demandas irrazonables) reduce significativamente la friccion

interpersonal.

2.11.3 Intervenciones a Nivel Organizacional (Prevencién Primaria)

Las intervenciones mas efectivas y sostenibles a largo plazo son aquellas que modifican

las condiciones estructurales del entorno de trabajo (prevencion primaria), abordando las

causas fundamentales del desgaste ocupacional. Siguiendo el modelo de Demandas y

Recursos Laborales (JD-R), estas estrategias se dividen en dos ejes:

A. Optimizacion de las Demandas Laborales:

Redisefio de Puestos y Claridad de Roles: Eliminar la ambigiedad en las
descripciones de puestos, definir claramente las responsabilidades y evitar la
sobrecarga cronica mediante una distribucién equitativa de las tareas.

Politicas de Desconexion Digital: Establecer normativas institucionales claras
que regulen el uso de tecnologias de comunicacion fuera del horario laboral,
garantizando el derecho al descanso y la recuperacion del personal,

especialmente tras la hiperconectividad generada por la pandemia.

B. Incremento de los Recursos Laborales:

Desarrollo de Liderazgo Transformacional: Capacitar a los directivos y mandos
medios en estilos de liderazgo que inspiren, motiven, brinden apoyo emocional y

fomenten la participacion del personal en la toma de decisiones (empoderamiento).
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+ Sistemas de Reconocimiento y Recompensa: Implementar programas
sisteméaticos de reconocimiento (no necesariamente econdémicos) que validen
publicamente el esfuerzo, la innovacién y la contribucion estratégica del personal
administrativo de confianza.

* Oportunidades de Desarrollo Profesional: Facilitar el acceso a programas de
formacion continua, planes de carrera claros y oportunidades de promocion interna
que nutran la motivacion intrinseca y prevengan el estancamiento profesional

(Herzberg).

2.11.4 Conclusiéon del Marco Tedrico

La revision tedrica presentada en este capitulo evidencia que el desgaste ocupacional
post-COVID-19 en el personal de confianza de la UAEM es un fenbmeno complejo,
multicausal y profundamente enraizado en las dinamicas organizacionales de la

educacién superior mexicana.

Desde las teorias fundacionales de la administracion hasta los modelos contemporaneos
de Maslach, Bakker y la sintesis contextualizada de Uribe Prado, queda claro que el
burnout no es una debilidad individual, sino el resultado de un desequilibrio sistémico
entre las demandas laborales (exacerbadas por la pandemia) y los recursos

institucionales disponibles.

El diagnéstico preciso del nivel de agotamiento emocional, despersonalizacion e
insatisfaccion de logros mediante instrumentos validados en México (como la EDO o el
CESQT) constituye el primer paso ineludible. Sin embargo, el objetivo dltimo de esta
investigacion es trascender la evaluacion para proponer estrategias de intervencion
multinivel que promuevan la salud psicosocial, fortalezcan el compromiso laboral
(engagement) y contribuyan a la construccion de una cultura organizacional resiliente y

humanizada en la Universidad Auténoma del Estado de Morelos.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se desarroll6 desde un enfoque cuantitativo, debido a que se
orient6 a la medicion del desgaste ocupacional post-COVID en el personal de confianza
de una unidad académica de la Universidad Autonoma del Estado de México, a partir de
datos numéricos obtenidos mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado. Este
enfoque permiti6 observar el comportamiento de las dimensiones de agotamiento,
despersonalizacion e insatisfaccion de logro, asi como analizar sus diferencias en funcion

de algunas variables sociodemogréficas del personal participante.

El uso del enfoque cuantitativo resulté pertinente porque el problema de estudio exigia,
en primer término, identificar niveles de desgaste ocupacional y, en segundo lugar,
comparar dichos niveles entre distintos grupos del personal, concretamente segun sexo,
rango de edad y nivel de estudios. De esta forma, el estudio no se limité a una descripcién
general del fenbmeno, sino que buscé aportar elementos objetivos para reconocer qué
dimension se presenta con mayor afectacion y, con base en ello, proponer acciones de

mejora viables dentro del contexto institucional.

Asimismo, el trabajo se apoy0 en la légica de la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO),
asociada a la propuesta de Felipe de Jesus Uribe Prado, la cual organiza el fenbmeno en
tres dimensiones centrales: agotamiento, despersonalizacion e insatisfaccion de logro.
Esta estructura permitié ordenar el andlisis de manera congruente con el objetivo general

y con los objetivos especificos planteados para la investigacion.

3.2 Tipo, alcance y disefio del estudio

El estudio fue de tipo no experimental, ya que las variables no fueron manipuladas
deliberadamente. La investigacion se centrd en observar, registrar y analizar el desgaste
ocupacional tal como se manifestd en el personal participante durante el periodo de
levantamiento de la informacion, sin introducir tratamientos, programas de intervencién

ni modificaciones controladas sobre el ambiente laboral.
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Su disefio fue transversal, dado que la informacion se recolectdé en un solo momento.
Esto permitié obtener una fotografia del estado del desgaste ocupacional en el contexto
post-COVID dentro de la unidad académica estudiada. La eleccién de este disefio fue
adecuada, ya que el interés principal consistié en conocer el nivel actual del fenbmeno y
explorar si se presentaban diferencias entre grupos sociodemograficos, mas que seguir

la evolucion del desgaste a lo largo del tiempo.

En cuanto a su alcance, la investigacion fue descriptiva, comparativa y con orientacion
propositiva. Fue descriptiva porque permitio identificar el nivel de cada dimension del
desgaste ocupacional;, comparativa porque analiz6 si existian diferencias entre dichas
dimensiones y las variables sociodemograficas consideradas; y propositiva porque, a
partir de los hallazgos obtenidos, se plantearon acciones de mejora enfocadas en la

prevencion y atencion de las dimensiones mas vulnerables.

3.3 Método de investigacion

El método que orient6 el desarrollo del estudio fue el analitico-sintético. En una primera
etapa se descompuso el fendmeno del desgaste ocupacional en sus tres dimensiones
tedricas y operativas, con el fin de analizarlas por separado. Posteriormente, los hallazgos
se integraron para construir una interpretacion mas amplia del comportamiento del
desgaste ocupacional dentro del grupo estudiado.

De igual manera, se utiliz6 un razonamiento deductivo, ya que se parti6 de una base
conceptual previa sobre el desgaste ocupacional y sobre la estructura dimensional del
EDO, para después contrastar esa propuesta tedrica con la evidencia empirica obtenida
en la poblacién participante. Esta ruta permite vincular el marco conceptual con los

resultados estadisticos del estudio.

3.4 Variables de estudio y operacionalizacion

La variable central de la investigacién fue el desgaste ocupacional post-COVID, entendido
como la manifestacion de afectaciones vinculadas con el trabajo, expresadas en el plano

del agotamiento, la despersonalizacion y la insatisfaccién de logro. Como
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variables de comparacién se incorporaron el sexo, el rango de edad y el nivel de estudios

del personal. A continuacion, se presenta la operacionalizacion general de las variables:

Tabla 3.1. Operacionalizacion de variables a 1

_ Dimension / Nivel de
Variable ) Indicadores L
categoria medicion
Puntaje obtenido en los
Desgaste . Ordinal /
reactivos
ocupacional post- Agotamiento . puntuacién
correspondientes al factor
COVID _ compuesta
de agotamiento
Puntaje obtenido en los _
Desgaste _ Ordinal /
. o reactivos .
ocupacional post-  Despersonalizacion _ puntuacion
correspondientes al factor
COVID o compuesta
de despersonalizacion
Puntaje obtenido en los _
Desgaste ) _ _ Ordinal /
. Insatisfaccion de reactivos .
ocupacional post- _ puntuacion
logro correspondientes al factor
COVID _ _ . compuesta
de insatisfaccion de logro
Variables
. o Sexo Masculino / Femenino Nominal
sociodemogréficas
Variables . _
_ o Rango de edad 30-40, 41-50, 51-60 afios Ordinal
sociodemogréficas
Variables Licenciatura, Maestria,
Nivel de estudios Ordinal

sociodemogréficas

Doctorado

Para el procesamiento estadistico, las dimensiones del desgaste ocupacional se

calcularon mediante puntajes compuestos derivados de los reactivos correspondientes a

cada factor. Posteriormente, estos puntajes fueron utilizados de dos maneras: primero,

como valores continuos para obtener medias, medianas y dispersiones; y segundo, como
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base para una clasificacién descriptiva en niveles de afectacién, con el propésito de

facilitar la interpretacion de resultados en el capitulo correspondiente.
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3.5 Poblacion, muestray tipo de muestreo

La poblacion de interés estuvo constituida por el personal de confianza de una unidad
académica de la Universidad Autbnoma del Estado de Morelos, en el contexto posterior
a la pandemia por COVID-19. Esta delimitacion obedecio a que dicho personal ocupa una
posicion particularmente relevante dentro del funcionamiento institucional, ya que
participa en tareas de organizacion, gestion, atencion y seguimiento administrativo que

inciden directamente en la dindmica cotidiana de la unidad académica.

La muestra quedd integrada por 30 casos validos de personal de confianza perteneciente
a la unidad académica estudiada. Esta cifra no pretende representar al conjunto del
personal de confianza de toda la UAEM, porque el interés del estudio se centrd en una
facultad concreta y no en hacer inferencias para toda la universidad. La incorporacion de
los participantes dependiéo de la posibilidad real de acceso durante el periodo de
aplicacion del instrumento, de modo que el trabajo se desarrollé con el grupo que estuvo
disponible en ese momento. Vista asi, la muestra no debe valorarse sélo por su tamafio.
Su sentido metodoldgico esta en la relacion que guarda con el objetivo de la investigacion.
Al tratarse de un estudio orientado a describir como se manifiesta el desgaste ocupacional
en un espacio especifico, los 30 casos recabados permiten identificar tendencias
relevantes dentro del grupo analizado. Los resultados, por tanto, deben leerse como un
acercamiento situado, Util para comprender la experiencia de este personal en su
contexto inmediato, sin extender sus alcances mas alla de las condiciones en que se
obtuvo la informacion. Para asegurar la consistencia de la informacion, se definieron los

siguientes criterios metodolégicos:

Criterios de inclusion

Se incluyd al personal que:
a) Perteneciera al personal de confianza de la unidad académica.
b) Se encontrara activo al momento de la aplicacion.
c) Aceptara participar de forma voluntaria.

d) Respondiera el instrumento de manera suficientemente completa.
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Criterios de exclusion

Se excluyo a quienes:
a) No pertenecieran al grupo de personal de confianza.
b) No concluyeron el cuestionario.

c) Presentaran respuestas que impidieron integrar correctamente sus datos al analisis.

Criterios de eliminacion
Durante la depuracién de la base se eliminé un registro que no correspondia a un caso
valido para andlisis individual, por lo que la base definitiva quedd conformada por 30

participantes.

3.6 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

El instrumento aplicado fue la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO), asociada a la
propuesta de Felipe de Jesus Uribe Prado. Este cuestionario fue estructurado en dos
apartados. El primero estuvo destinado a la identificacibn de variables
sociodemogréficas: sexo, rango de edad y nivel de estudios. El segundo correspondio a
la medicion del desgaste ocupacional mediante 30 reactivos organizados conforme a la
estructura tridimensional del EDO: agotamiento, despersonalizacion e insatisfaccion de
logro. Las respuestas se registraron en una escala tipo Likert de seis opciones, que fue
desde “En total desacuerdo” hasta “En total acuerdo”. Este formato permitié captar
distintos grados de intensidad en las percepciones y experiencias laborales del personal
participante. Con base en la matriz complementaria de factores, los reactivos se

organizaron de la siguiente manera:

Tabla 3.2. Estructura del instrumento por dimensiones a 2

_ y Numero de
Dimension Reactivos
reactivos
Agotamiento 9 2,4,5,6, 14, 19, 20, 26, 27
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Despersonalizacion

3,7,9,16, 18, 21, 22, 23, 29

57



Insatisfaccion de 1,8,10, 11, 12,713,715, 17, 24,25, 28,
12

logro 30

La organizacién anterior permitié que el procesamiento posterior fuera congruente con la
propuesta dimensional del instrumento. Asimismo, durante la fase de analisis se
considerd necesario recodificar los reactivos redactados en sentido positivo, con el fin de
que en todos los casos un puntaje mas alto representara un mayor nivel de desgaste
ocupacional. Esta decisibn metodolégica fue importante para evitar interpretaciones

contradictorias y asegurar la comparabilidad entre factores.

A continuacién, se presentara, la serie de enunciados que del instrumento aplicado:

1. Siento que mi trabajo es tan monétono, que ya no me gusta.

2. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafianas parair a trabajar.

3. He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas

si las trato bien.

4. Despierto por las mafianas con facilidad y energia para iniciar un Nuevo dia de

trabajo.

5. Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta presién en el trabajo.

6. Siento cansancio mental al grado de no poder concentrarme en mi trabajo.

7. Me cuesta mucho ser cortes con los usuarios de mi trabajo.

8. Siento que mi desempeiio laboral seria mejor si tuviera otro tipo de empleo.

9. Establezco facilmente comunicacion con los usuarios de mi trabajo.

10. Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasién.

11. Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar otro empleo donde
pueda ser eficiente.

12. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso.

13. Si encontrara un empleo motivador de mis intereses personales, no dudaria

en dejar el actual.
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14. Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo no me provocan tension

alguna.

15. Siento que mis habilidades y conocimientos estan desperdiciados en mi

trabajo.

16. En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo cual no me interesa

interactuar con ellos.

17. Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no logro sentirme satisfecho con

ello.

18. He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas

si las trato mal.

19. Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso, porque mi trabajo me tiene

agotado.

20. Al llegar a casa después de mi trabajo lo Gnico que quiero es descansar.

21. Lo que més me gusta de mi trabajo es larelacion con los usuarios del mismo.

22. Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mi trabajo.

23. Aungue un usuario de mi trabajo sea cortés conmigo, lo trato bien.

24. Mi trabajo es tampoco interesante que me es dificil realizarlo bien.

25. Mis actividades de trabajo han dejado de para parecerme importantes.

26. Siento que la energia que ocup6 en mi trabajo no la puedo reponer.

27. Mis horas de descanso son suficientes para reponer la energia que gasto al

realizar mi trabajo.

28. No me siento contento en mi trabajo y eso me ha ocasionado problemas con

mis compafieros.

29. Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy importante

para mi.

30. En mi trabajo, he llegado a un momento en que actio Unicamente por lo que

me pagan.

3.7 Procedimiento de recoleccion y depuracién de la informacion
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El procedimiento metodoldgico se desarrollé en varias etapas articuladas entre si. En una
primera etapa se definio el problema de investigacidn, se ajustaron el objetivo general,
los objetivos especificos y las hip6tesis, procurando que existiera congruencia entre el
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planteamiento del estudio, la estructura del instrumento y el tipo de andlisis que
posteriormente seria desarrollado. Esta fase permitié delimitar con claridad que el interés
principal no era solo medir el desgaste ocupacional, sino identificar sus dimensiones,
reconocer cual presenta mayor afectacion y analizar posibles diferencias segun variables

sociodemograficas.

En una segunda etapa se recuperd la base de datos generada mediante formulario
electrénico y se exportd a formato Excel. Posteriormente, se reviso la consistencia de los
registros, se identificaron los campos correspondientes a las variables sociodemograficas
y a los 30 reactivos del instrumento, y se detectd un registro no utilizable para el analisis

individual, el cual fue eliminado.

En una tercera etapa se identificaron las variables ya procesadas por dimension
disponibles en el archivo de resultados. En la base se localizaron los puntajes directos
de agotamiento, despersonalizacion e insatisfaccion de logro, asi como sus respectivas

variables transformadas en escala de 0 a 10 y sus categorias de clasificacion.

En una cuarta etapa se definié el criterio de uso de esas variables dentro del analisis.
Para describir el comportamiento de cada dimension a nivel individual se emplearon
los puntajes directos y sus categorias. Para comparar el peso relativo de las tres
dimensiones dentro de la muestra se utilizaron las variables transformadas en escala de
0 a 10, ya que estas permiten hacer comparaciones mas equilibradas entre factores con
diferente nimero de reactivos. De igual manera, se construyé un indicador global de
desgaste ocupacional a partir del promedio simple de las tres variables transformadas en
escala de 0 a 10. Este indicador tuvo Unicamente una funcidn descriptiva y comparativa,
con el proposito de sintetizar el comportamiento general de la muestra en una sola

referencia estadistica.

Finalmente, en una quinta etapa se organizaron los analisis en funcién de los objetivos
especificos. Primero se describié el nivel del desgaste ocupacional por dimensiones;
después se identificd la dimensién con mayor nivel de afectacion; enseguida se

analizaron las diferencias entre las dimensiones y las variables sociodemograficas; y, por
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altimo, se integraron los hallazgos como base para la formulacion de conclusiones y

propuestas de mejora.

3.8 Estrategia de procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento de la informacion se realizé en un nivel descriptivo y comparativo. En
el plano descriptivo se revisaron las frecuencias, porcentajes, puntajes por dimension,
categorias de clasificacion y variables transformadas contenidas en la base de
resultados, con el propdsito de identificar el comportamiento general de la muestra y la

distribucién de los casos en cada dimension del desgaste ocupacional.

Para el analisis se utilizaron dos tipos de variables, de acuerdo con su funcién dentro del
estudio. Por un lado, los puntajes directos y sus categorias se emplearon para describir
la situacién individual de los participantes en cada dimension del desgaste ocupacional.
Por otro lado, las variables transformadas en escala de 0 a 10 se utilizaron para comparar
el peso relativo de las dimensiones entre si, debido a que ofrecen una base mas
homogénea de comparacion al tratarse de factores con diferente nimero de reactivos.
Asimismo, a partir de estas variables transformadas se integré un indicador global de
desgaste ocupacional, obtenido mediante el promedio simple de las tres dimensiones,

con una finalidad unicamente descriptiva y comparativa.

La comparacion entre dimensiones y variables sociodemograficas se abordd desde una
perspectiva descriptiva, con el propadsito de identificar tendencias dentro de la muestra.
En consecuencia, el andlisis se centrd en la observacion de variaciones en la distribucion
de resultados, en el comportamiento general de los puntajes y en la concentracion de
casos por categorias, sin atribuir a la base procedimientos estadisticos no documentados

de manera expresa en el archivo de resultados del estudio

62



3.9 Consideraciones éticas

La investigacion se condujo bajo criterios de confidencialidad, respeto y uso académico
responsable de la informacion. La participacion del personal fue voluntaria y la
informacion recabada se utilizé exclusivamente con fines académicos y de analisis
institucional.

Los datos se trabajaron de forma agregada, evitando la identificacion individual de los
participantes. Las variables sociodemograficas incluidas en la base tuvieron un caracter
estrictamente analitico y no se utilizaron para fines distintos a los previstos en la
investigacion. Del mismo modo, se procuré que la interpretacién de los hallazgos se
realizara desde una perspectiva de mejora organizacional y no desde una logica de
sefalamiento individual.

La orientacion ética del estudio fue particularmente importante porque el tema del
desgaste ocupacional se vincula con experiencias personales y laborales sensibles. Por
ello, el andlisis se planted con prudencia, priorizando la comprension del fenébmeno y la

generacion de propuestas preventivas que puedan beneficiar al colectivo institucional.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 Depuracion de la base de datos

La base de datos del estudio fue revisada antes de iniciar el andlisis estadistico. Este
proceso permitié identificar y conservar Unicamente los casos validos para el trabajo final.
Después de la depuracion, la muestra quedo integrada por 30 participantes, cifra que se

tomd como base para todos los analisis presentados en este capitulo.

Una vez definida la muestra vélida, se identificaron dos tipos de variables para el analisis.
En primer lugar, los datos sociodemogréficos del personal participante. En segundo lugar,
las variables ya procesadas por dimension incluidas en el Excel. Esto hizo posible
desarrollar un analisis coherente con la forma de calificacion efectivamente disponible en

el estudio.

4.2 Caracterizacion sociodemogréfica de la muestra

La muestra final estuvo integrada por 30 trabajadores de confianza. En cuanto al sexo,
se registraron 18 hombres, equivalentes al 60 %, y 12 mujeres, correspondientes al 40
%. Esta distribucion muestra un predominio masculino moderado dentro del grupo
estudiado, aunque también permite contar con una presencia femenina suficiente para

realizar comparaciones descriptivas y analiticas entre ambos grupos.

Respecto al rango de edad, la mayor concentracion se ubico entre los 30 y 40 afios, con
12 patrticipantes (40 %). En segundo lugar, se encontro el grupo de 41 a 50 afios, con 10
casos (33.3 %), y en tercer lugar el de 51 a 60 afios, con 8 participantes (26.7 %). Esta
distribucion indica que la poblacién se concentra principalmente en etapas intermedias
de la vida laboral, lo cual puede resultar relevante para interpretar el comportamiento del

desgaste ocupacional.

En relacién con el nivel de estudios, 15 participantes contaban con licenciatura (50 %),

12 con maestria (40 %) y 3 con doctorado (10 %). Este dato sugiere que se trata de una

muestra con una formacion académica relativamente alta, aspecto que puede influir en
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la manera en que se enfrentan las demandas laborales y se interpretan las condiciones

del trabajo.

Tabla 4.1. Caracterizacion sociodemogréafica de la muestra 3

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 18 60.0 %
Femenino 12 40.0 %
Rango de edad 30 a 40 afios 12 40.0 %
41 a 50 afios 10 33.3%
51 a 60 afos 8 26.7 %
Nivel de estudios Licenciatura 15 50.0 %
Maestria 12 40.0 %
Doctorado 3 10.0 %

Fuente: elaboracion propia con base en la base de respuestas depurada.

La caracterizacion anterior resulta importante porque ofrece el contexto desde el cual se
interpretan los resultados posteriores. Si bien el objetivo principal de la tesis no fue
describir a profundidad el perfil sociodemogréfico del personal, si era necesario contar
con esta base para examinar si el desgaste ocupacional mostraba diferencias entre
grupos. Desde un punto de vista metodoldgico, esta descripcion funciona como el punto

de partida del andlisis comparativo que se desarrolla mas adelante.

4.3 Nivel de desgaste ocupacional por dimensiones

De acuerdo con la |6gica del EDO, el andlisis del desgaste no debe reducirse a la revision
aislada de respuestas individuales, sino que debe construirse a partir de subescalas que
permitan observar el comportamiento de los factores que componen el fenémeno. En este
sentido, para responder al primer objetivo especifico, se analizaron las tres dimensiones
del desgaste ocupacional utilizando las variables transformadas en escala
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de 0 a 10 contenidas en la base. Esta decision permiti6 comparar de manera directa el

comportamiento relativo de las dimensiones.

Tabla 4.2. Estadisticos descriptivos por dimensién 4

Dimension Media Desviacion estandar Mediana
Agotamiento 4728 0.939 4.722
Despersonalizacion 6.833 0.760 7.130
Insatisfaccion de logro 2.685 1.233 2.361
Desgaste ocupacional global 4.749 0.679 4.637

Fuente: elaboracion propia con base en la base de respuestas y la matriz de factores.

Los resultados muestran que la dimensibn con la media mas alta
fue despersonalizacién(6.833), seguida de agotamiento (4.728) y, en dltimo lugar,
insatisfaccion de logro (2.685). En términos descriptivos, esto indica que, dentro de la
l6gica de puntuacion registrada en la base del estudio, la dimension que presenté mayor
presencia relativa fue la despersonalizacion. Este hallazgo es consistente con la propia
clasificacion incluida en el Excel, ya que la mayor parte de los participantes se concentra
en niveles altos de despersonalizacion, mientras que en insatisfaccion de logro
predominan los niveles bajos. Por ello, desde esta relectura metodoldgica, la dimension
que aparece como principal foco de atencion ya no es agotamiento, sino

despersonalizacion.

4.4 Distribucién de niveles por dimensién

Ademas de las medias transformadas, la base del estudio proporciona categorias por
dimension. Estas categorias permiten una lectura mas concreta del comportamiento de
la muestra, ya que muestran cuantas personas se ubicaron en niveles bajos, medios o

altos dentro de cada factor.
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Tabla 4.3. Distribucidn por niveles de cada dimension

Dimension Bajo Medio Alto
Agotamiento 2 27 1
Despersonalizacion 0 8 22
Insatisfaccion de logro 26 3 1

Fuente: elaboracion propia con base en las puntuaciones por dimension.

En la dimension de agotamiento, la mayor parte de la muestra se concentré en el
nivel medio(27 participantes; 90%), con soélo 2 casos en nivel bajo (6.7%) y 1 caso en
nivel alto (3.3%). Esto sugiere que el cansancio laboral estuvo presente de forma
relativamente extendida, aunque no en niveles extremos para la mayoria de los

participantes.

En despersonalizacion, el comportamiento fue distinto. Aqui se observé una
concentracion clara en el nivel alto, con 22 participantes (73.3%), mientras que 8
personas (26.7%)quedaron en nivel medio. No se registraron casos en nivel bajo. Desde
la I6gica de calificacion disponible en la base, esta dimension es la que mostr6 mayor

afectacion.

En insatisfaccion de logro, por el contrario, predomindé el nivel bajo, con 26 participantes
(86.7%). Solo 3 personas (10%) se ubicaron en nivel medio y 1 caso (3.3%) en nivel alto.
Esto indica que esta dimensidén tuvo la menor presencia relativa dentro del grupo

analizado.

4 .5 Resultados individuales de la muestra

Con el fin de no reducir la interpretacion unicamente al promedio grupal, también se revisé
el comportamiento individual de la muestra. Para ello se utilizaron los puntajes y
categorias ya asignados en la base, presentando los resultados mediante codigos para

conservar la confidencialidad de los participantes.
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Tabla 4.4. Rseultados individuales de la muestra

Insatisfaccion

Sexo Edad Estudios Agotamiento  Nivel Despersonalizacién Nivel Nivel
de logro

30-

Masculino Licenciatura 27 Medio 39 Alto 35 Medio
40
30-

Femenino Licenciatura 29 Medio 37 Alto 12 Bajo
40
30-

Femenino Licenciatura 24 Medio 39 Alto 12 Bajo
40
41-

Masculino Licenciatura 30 Medio 35 Medio 12 Bajo
50
51-

Femenino Licenciatura 30 Medio 36 Alto 21 Bajo
60
51-

Masculino Licenciatura 14 Bajo 39 Alto 12 Bajo
60
41-

Masculino Licenciatura 20 Medio 29 Medio 19 Bajo
50
51-

Masculino Maestria 29 Medio 39 Alto 22 Bajo
60
41-

Masculino Maestria 22 Medio 39 Alto 16 Bajo
50
30-

Femenino Maestria 23 Medio 30 Medio 19 Bajo
40
41-

Femenino Doctorado 27 Medio 42 Alto 28 Medio
50
51-

Masculino Licenciatura 19 Medio 34 Medio 17 Bajo
60
30-

Masculino Licenciatura 32 Medio 40 Alto 50 Alto
40
51-

Masculino Maestria 28 Medio 40 Alto 12 Bajo
60
30-

Masculino Licenciatura 29 Medio 34 Medio 24 Bajo
40
51- ] )

Femenino Maestria 27 Medio 38 Alto 16 Bajo
60
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Masculino

Femenino

Femenino

Femenino

Femenino

Femenino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

41-

50

30-

40

41-

50

30-

40

41-

50

30-

40

30-

40

30-

40

41-

50

30-

40

51-

60

41-

50

41-

50

51-

60

Maestria

Maestria

Maestria

Maestria

Licenciatura

Maestria

Doctorado

Maestria

Maestria

Licenciatura

Licenciatura

Licenciatura

Licenciatura

Doctorado

29

23

21

39

18

27

23

28

24

21

22

33

24

Medio

Medio

Medio

Alto

Medio

Bajo

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

38

36

39

42

39

27

38

35

36

27

39

43

39

39

Alto

Alto

Alto

Alto

Alto

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio

Alto

Alto

Alto

Alto

17

13

12

22

14

17

16

18

15

39

12

22

24

12

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Medio

Bajo

Bajo

Bajo

Bajo

Fuente: elaboracién propia con base en las puntuaciones.

La revision individual permite observar que la muestra no se comporté de forma

completamente homogénea. Aunque la tendencia general indica predominio de

despersonalizacion alta y de agotamiento medio, también se identificaron algunos perfiles

particularmente relevantes. Por ejemplo, el participante P20 fue el Unico que alcanzé nivel

alto en agotamiento, ademas de presentar nivel alto en despersonalizacion. Por su
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parte, P13destaco por registrar despersonalizacion alta e insatisfaccion de logro alta, lo

gue lo convierte en uno de los perfiles mas sensibles dentro de la muestra.

De manera general, el patrén mas frecuente fue el de participantes con agotamiento
medio, despersonalizacion alta e insatisfaccién de logro baja. Esto sugiere que el grupo
mantiene un comportamiento relativamente estable en dos de las dimensiones, pero con
un peso mayor en la despersonalizacion dentro del sistema de calificacion utilizado en la

base.

4.6 Dimension con mayor nivel de afectacion

A partir de la comparacion de las medias transformadas y de la distribucion categorica
por dimensién, se puede afirmar que la dimensiéon con mayor nivel de afectacién fue
la despersonalizacion. Esta conclusion se sostiene por dos razones. En primer lugar, fue
la dimensién con la media mas alta en la escala de 0 a 10 (6.833). En segundo lugar, fue

la Unica dimensién en la que la mayoria de los participantes se concentrd en nivel alto.

En contraste, el agotamiento mostré una presencia importante, pero sobre todo en el nivel
medio, mientras que la insatisfaccion de logro se ubicé principalmente en niveles bajos.
Por ello, si se sigue exclusivamente la légica de calificacion disponible en el archivo del

estudio, la principal dimension de atencién es la despersonalizacion.

4.7 Diferencias entre dimensiones y variables sociodemograficas

Para responder al segundo objetivo especifico, se analizaron las diferencias de las

dimensiones del desgaste ocupacional segun sexo, rango de edad y nivel de estudios.
4.7.1 Sexo

En el caso del sexo, se observo que las mujeres presentaron una media ligeramente
mayor en agotamiento (4.830) que los hombres (4.660). Por otro lado, los hombres
registraron puntuaciones algo superiores en despersonalizacién (6.852 frente a 6.806) y
en insatisfaccion de logro (2.924 frente a 2.326). Sin embargo, ninguna de estas
diferencias resulté estadisticamente significativa.
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Tabla 4.5.Comparacion de dimensiones seglin sexo

Dimensién Mujeres Hombres p
Agotamiento 4.830 4.660 0.882
Despersonalizacion 6.806 6.852 0.812
Insatisfacciéon de logro 2.326 2.924 0.336
Desgaste global 4.654 4.812 0.553

Fuente: elaboracion propia con base en las puntuaciones

Estos resultados indican que, dentro de esta muestra, el sexo no constituye un factor que

marque diferencias claras en el comportamiento del desgaste ocupacional. Aunque

existen pequefias variaciones descriptivas entre hombres y mujeres, éstas no alcanzan

un nivel suficiente como para sostener una diferencia estadistica.

4.7.2 Rango de edad

En relacion con la edad, el grupo de 30 a 40 afios presenté la media mas alta en

agotamiento (4.907) e insatisfaccion de logro (3.206). En cambio, la despersonalizacion

tuvo medias algo mas elevadas en los grupos de 41 a 50 afos (7.019) y 51 a 60

afios (7.037) que en el grupo mas joven. No obstante, estas diferencias tampoco

resultaron estadisticamente significativas.

Tabla 4.6. Comparacion de dimensiones segun rango de edad

Dimensién 30-40 afos 41-50 afios 51-60 afos p
Agotamiento 4.907 4,741 4.444 0.795
Despersonalizacion 6.543 7.019 7.037 0.339
Insatisfaccién de logro 3.206 2.486 2.153 0.216
Desgaste global 4.886 4.748 4.545 0.780

Fuente: elaboracién propia con base en las puntuaciones
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Aunque desde el punto de vista descriptivo se observan pequefias diferencias entre

rangos de edad, especialmente en insatisfaccion de logro y despersonalizacion,

estadisticamente no es posible afirmar que la edad explique diferencias significativas en

el desgaste ocupacional de esta muestra.

4.7.3 Nivel de estudios

En cuanto al nivel de estudios, el grupo con doctorado registré la media mas alta en

despersonalizacion (7.346) y en desgaste global (4.918), mientras que el grupo con

maestria mostro la media mas alta en agotamiento (4.784). Por su parte, licenciatura

presento la media mas alta en insatisfaccion de logro (3.009). Sin embargo, al igual que

en los apartados anteriores, las diferencias no fueron estadisticamente significativas.

Tabla 4.7. Comparacion de dimensiones segun nivel de estudios

Dimension Doctorado Licenciatura Maestria
Agotamiento 4.815 4.667 4,784
Despersonalizacion 7.346 6.778 6.775
Insatisfaccion de logro 2.593 3.009 2.303
Desgaste global 4.918 4.818 4.621

Fuente: elaboracién propia con base en las puntuaciones

Estos resultados permiten sefialar que el nivel de estudios tampoco mostro una relacion

estadisticamente significativa con las dimensiones del desgaste ocupacional. Conviene,

no obstante, tomar esta lectura con prudencia, ya que el grupo con doctorado fue

reducido y eso limita la fuerza comparativa del andlisis.
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4.8 Contraste de hipoétesis

A partir de los resultados presentados, la hipotesis general puede considerarse
respaldada, en el sentido de que fue posible identificar y describir el desgaste ocupacional

en la muestra a través de sus tres dimensiones.

En cambio, las hipotesis especificas vinculadas con diferencias por sexo, edad y nivel de
estudios no quedaron respaldadas estadisticamente, ya que ninguna de las
comparaciones alcanzo significacion en las pruebas aplicadas. Por otra parte, la hipétesis
que planteaba que el agotamiento seria la dimension de mayor afectacion tampoco se
sostiene bajo esta logica de calificacion, ya que la base muestra con mayor claridad a la

despersonalizacion como la dimension predominante.

Tabla 4.8. Contraste de hipotesis

Hipotesis Resultado
HG. El personal presenta desgaste ocupacional identificable por
. . Respaldada
dimensiones
: . . , No
H1. Existen diferencias segun sexo
respaldada
: . . , No
H2. Existen diferencias segun rango de edad
respaldada
. . : B : No
H3. Existen diferencias segun nivel de estudios
respaldada
- - -7 -7 NO
H4. El agotamiento es la dimension de mayor afectacion
respaldada

Fuente: elaboracién propia con base en las puntuaciones
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4.9 Cierre del capitulo

En sintesis, el analisis realizado permite observar que el desgaste ocupacional post-
COVID en el personal de confianza de la unidad académica estudiada no se distribuye
de manera uniforme en la muestra, sino que presenta un comportamiento diferenciado
por dimensiones. A partir de la l6gica de calificacion contenida en la base de resultados,
la dimension que mostré mayor presencia relativa fue la despersonalizacion, seguida por
el agotamiento, mientras que la insatisfaccién de logro presentd los niveles mas bajos
dentro del grupo analizado. Esta lectura se sostuvo tanto en las variables transformadas
utilizadas para comparar dimensiones como en la revision de las categorias asignadas

por participante.

Del mismo modo, la revisidn de la muestra permitié advertir que, aunque se observan
variaciones entre sexo, rango de edad y nivel de estudios, estas diferencias deben
interpretarse con cautela y en un plano descriptivo, ya que el interés del capitulo se
concentré en mostrar la distribucion de los resultados dentro del grupo mas que en
formular afirmaciones inferenciales concluyentes. La incorporacion de la lectura individual
también permiti6 complementar la vision general de la muestra, al mostrar que algunos
participantes concentran mayor afectacion en una o mas dimensiones, mientras que otros

presentan perfiles mas estables.

En este sentido, el capitulo siguiente se orienta a integrar los hallazgos centrales del
estudio, recuperar sus principales alcances y limitaciones, y plantear recomendaciones
de mejora institucional congruentes con el comportamiento observado en la muestra y

con las reservas metodoldgicas identificadas durante el analisis.

4.10 Discusion de los hallazgos y contraste teérico

Lo encontrado en esta investigacion permite ver que el desgaste ocupacional del personal
de confianza no sigue una sola forma de expresion. En los datos, la despersonalizacion
aparece con mayor fuerza que las otras dimensiones, mientras que el agotamiento se
mantiene en un nivel medio y la insatisfaccion de logro se ubica en un nivel bajo. Esto

llama la atencién porque muestra que el malestar no se reduce al cansancio. En este
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caso, parece estar mas ligado a una toma de distancia frente al trabajo, algo que resulta
compatible con la definicibn de burnout propuesta por la World Health Organization
(2019), donde el fendbmeno se entiende como resultado del estrés crénico laboral no
manejado adecuadamente y se expresa a través del agotamiento, el distanciamiento

mental o el cinismo hacia el trabajo, asi como la disminucién de la eficacia profesional.

Ese predominio de la despersonalizacién sugiere algo importante: el desgaste no
necesariamente se presenta primero como derrumbe o saturacion visible, sino como una
forma de protegerse emocionalmente ante exigencias constantes. En una universidad, y
mMAas aun en el escenario posterior a la pandemia, esta posibilidad no parece menor. Las
nuevas dinamicas de trabajo, la presién institucional y la necesidad de responder de
manera continua pueden afectar la relacién cotidiana con el empleo sin que eso se
traduzca de inmediato en un agotamiento extremo. Algo parecido observan Mohamed y
Mohamed (2024) en su estudio sobre profesorado universitario, donde reportan una alta
prevalencia de burnout y destacan el peso de factores como la carga de trabajo, la
autonomia y los recursos de afrontamiento. Aunque su poblacién no es la misma que la
de esta tesis, sus resultados si ayudan a situar lo aqui encontrado dentro de un problema

mas amplio del ambito universitario.

El agotamiento, por su parte, no desaparece del analisis; simplemente no ocupa el primer
lugar. Eso no le quita relevancia. Mas bien matiza la lectura de los resultados y sugiere
que, en esta muestra, el desgaste ha tomado una forma menos evidente, pero no por ello
menos significativa. Hay cansancio, si, aunque parece estar acompafiado —o incluso
desplazado— por un distanciamiento emocional que puede ser mas dificil de advertir en

la practica cotidiana.

También resulta significativo que la insatisfaccion de logro haya sido baja. A mi juicio,
este dato impide hacer una lectura simplista del fenémeno. El personal encuestado
muestra sefales de desgaste, pero eso no significa que haya perdido por completo el
sentido de utilidad o de compromiso con su trabajo. Dicho de otro modo, una persona
puede sentirse presionada, desgastada o emocionalmente distante y, aun asi, seguir
cumpliendo con sus responsabilidades y reconociendo valor en lo que hace. Esta idea
puede entenderse mejor si se considera lo planteado por Montafiez-Hernandez et al.
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(2022), quienes explican que la precariedad laboral no depende de un solo factor, sino
de un conjunto de condiciones vinculadas con la incertidumbre, la limitacion de derechos,
la insuficiencia de prestaciones y los riesgos para la salud. En una linea cercana, Vargas
Mejia (2018) muestra que, en trabajadores de confianza, muchas de estas condiciones
pueden llegar a asumirse como parte normal del trabajo. Visto asi, conservar cierto
sentido de logro no niega el desgaste; quiza revela hasta qué punto algunas formas de
malestar terminan incorporandose a la experiencia laboral sin dejar de afectar a quienes

las viven.

En conjunto, los resultados apuntan a que el desgaste ocupacional identificado en esta
investigacion no puede entenderse solo desde lo individual. Hay condiciones de trabajo,
formas de organizacion y exigencias institucionales que intervienen en la manera en que
ese desgaste se configura. Por eso, mas que hablar de un problema aislado, conviene
pensar en una dindmica compleja donde se entrecruzan presion laboral, cambios
organizacionales y formas de adaptacion subjetiva. Desde ahi, el predominio de la
despersonalizacion, el agotamiento en nivel medio y la baja insatisfaccion de logro
adquieren un sentido mas claro y permiten comprender con mayor profundidad el tipo de

desgaste presente en el personal de confianza estudiado.
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V. CONCLUSIONES

5.1 Conclusiones generales

A partir del analisis desarrollado en esta investigacion, se concluye que el desgaste
ocupacional post-COVID se encuentra presente en el personal de confianza de la unidad
académica estudiada, aunque no se manifiesta de forma homogénea en toda la muestra
ni con la misma intensidad en sus distintas dimensiones. La revision de los resultados
permitié identificar que, dentro de la logica de calificacion disponible en la base del
estudio, la dimension con mayor presencia relativa fue la despersonalizacién, seguida por
el agotamiento, mientras que la insatisfaccion de logro mostr6 un comportamiento
comparativamente menor. Esto indica que el fenémeno estudiado no puede reducirse a
una sola expresion del malestar laboral, sino que debe comprenderse a partir de la forma

en que sus dimensiones se distribuyen y se combinan en los participantes.

Asimismo, el analisis mostré que la mayor parte de la muestra se concentré en niveles
medios de agotamiento, niveles altos de despersonalizacidon y niveles bajos de
insatisfaccion de logro. Esta configuracion sugiere que, en el grupo estudiado, el
desgaste no se presenta necesariamente como una pérdida generalizada del sentido del
trabajo, sino mas bien como una condicion en la que sobresalen ciertas expresiones
especificas del malestar ocupacional. Desde esta perspectiva, el estudio permite advertir
gue la lectura del desgaste ocupacional en contextos institucionales concretos requiere
atender no so6lo la presencia del fenébmeno, sino la forma en que se expresa en cada

dimension.

Otra conclusion importante es que la revision individual de la muestra permitié enriquecer
la interpretacion del estudio. Al observar los puntajes y categorias por participante fue
posible advertir que no todos los sujetos presentaron el mismo patron de afectacion.
Aunque existi6 una tendencia general, también aparecieron perfiles particulares con
mayor acumulacion de afectacion en dos o mas dimensiones. Esto refuerza la idea de
qgue el desgaste ocupacional no debe ser leido Unicamente desde promedios globales,

sino también desde la distribuciéon concreta de los resultados dentro de la muestra.
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5.2 Conclusiones por objetivo especifico

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a identificar el nivel de
agotamiento, despersonalizacion e insatisfaccion de logro en el personal de confianza,
se concluye que las tres dimensiones estuvieron presentes en la muestra, pero con
comportamientos diferenciados. La despersonalizacion fue la dimension que mostré
mayor peso relativo en la base analizada, el agotamiento se concentré principalmente en
niveles medios, y la insatisfaccion de logro mostré el comportamiento mas bajo dentro
del conjunto de resultados. Esto permitié describir la situacion del grupo de manera mas
precisa que si Unicamente se hubiera recurrido a una lectura general del desgaste

ocupacional.

Respecto al segundo objetivo especifico, que busco analizar la relacion entre las
dimensiones del desgaste ocupacional y las variables sociodemograficas del personal,
se concluye que la muestra presento variaciones descriptivas por sexo, rango de edad y
nivel de estudios, aunque estas diferencias no deben interpretarse como evidencia
concluyente de comportamientos estadisticamente diferenciados. En este sentido, el
estudio permite identificar tendencias dentro de la muestra, pero no sostener
afirmaciones mas fuertes sobre el peso de esas variables en la explicacion del desgaste

ocupacional.

En cuanto al tercer objetivo especifico, dirigido a identificar la dimension con mayor nivel
de afectacion, se concluye que, con base en la l6gica de calificacidn utilizada en el archivo
de resultados, dicha dimension fue la despersonalizacidén. Esta conclusién se sostiene
tanto por la media mas alta observada en la escala transformada como por la
concentracion mayoritaria de participantes en nivel alto dentro de esa dimension. En
consecuencia, este hallazgo obliga a replantear la interpretacién inicial del estudio, que

en versiones previas colocaba al agotamiento como la dimensién predominante.

Finalmente, en relacion con el cuarto objetivo especifico, orientado a proponer acciones
de mejora para prevenir y atender las dimensiones mas vulnerables del desgaste
ocupacional, se concluye que los resultados del estudio ofrecen una base Util para disefiar
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intervenciones institucionales, siempre que se reconozca el caracter situado, descriptivo
y prudente del analisis. Las propuestas de mejora deben dirigirse especialmente a las
expresiones del desgaste que mostraron mayor presencia en la muestra y a los perfiles

que, en la revision individual, evidenciaron una acumulacién mas notoria de afectacion.

5.3 Consideraciones sobre la estructura del instrumento en esta aplicacion

Durante el proceso de revision de los resultados, y particularmente al analizar el
comportamiento de los reactivos y la estructura interna de la escala, se observo que los
parametros derivados del analisis factorial resultaron bajos. Esta situacién obliga a
interpretar los hallazgos con prudencia, ya que sugiere que el ajuste estructural del
instrumento en esta muestra especifica no fue lo suficientemente robusto como para

sostener una lectura fuerte sobre la configuracion interna de las dimensiones.

Lo anterior no significa que el estudio carezca de valor, sino que su alcance debe ubicarse
principalmente en el plano descriptivo. En otras palabras, los resultados permiten
identificar tendencias, distribuciones y perfiles dentro del grupo analizado, pero no
conviene presentar la estructura del instrumento como plenamente confirmada en esta
aplicaciéon particular. Este sefialamiento es importante porque fortalece la honestidad
metodoldgica del trabajo y evita conclusiones que excedan lo que realmente permiten

sostener los datos disponibles.

Desde esta perspectiva, una de las principales aportaciones del estudio es precisamente
mostrar que el uso del instrumento en contextos especificos exige una revision cuidadosa
de su comportamiento interno. Ello abre la posibilidad de que futuras investigaciones
profundicen en la consistencia factorial, en la adecuacion de los reactivos al contexto

estudiado y en la estabilidad de la escala en muestras similares.
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5.4 Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda en primer lugar que la institucion
preste especial atencion a la dimension de agotamiento, ya que fue la que mostré mayor
vulnerabilidad dentro del grupo estudiado. Esto implica reconocer que el personal de
confianza puede estar enfrentando una acumulacion de cansancio fisico y emocional que,
aunque no siempre se traduzca en niveles criticos de desgaste global, si constituye una

sefal de alerta para la organizacion.

En funcion de ello, una primera recomendacion consiste en revisar la distribucion de
cargas de trabajo y la claridad en la asignacién de funciones. En muchos casos, el
agotamiento no proviene exclusivamente de la cantidad de tareas, sino también de la
simultaneidad de responsabilidades, de la urgencia constante y de la falta de delimitacién
entre actividades prioritarias y secundarias. Una revision organizacional de estas

condiciones podria contribuir a disminuir la fatiga acumulada del personal.

Una segunda recomendacion es fortalecer practicas institucionales relacionadas con el
cuidado del tiempo laboral y la recuperacion de energia. Esto implica favorecer horarios
razonables, evitar la normalizacion de la disponibilidad permanente, promover pausas
laborales pertinentes y reconocer la importancia del descanso como un componente de
salud ocupacional. Dado que el agotamiento fue la dimension mas afectada, las acciones
preventivas dirigidas a la recuperacion fisica y emocional del personal adquieren especial

relevancia.

En tercer lugar, se recomienda establecer estrategias de prevencion psicosocial
orientadas al personal de confianza. Estas pueden incluir talleres breves sobre manejo
de estrés, autocuidado, regulacién emocional, organizacion del tiempo y equilibrio entre
vida laboral y personal. No se trataria necesariamente de intervenciones clinicas, sino de
acciones institucionales de acompafamiento y sensibilizacion que ayuden a prevenir el

incremento del desgaste.

81



Una cuarta recomendacion es prestar atencién particular a los grupos etarios que
evidenciaron mayor vulnerabilidad relativa, especialmente al personal ubicado en edades
mas jovenes e intermedias. El hecho de que la edad haya mostrado diferencias
significativas en despersonalizacién y desgaste global indica que las estrategias
institucionales pueden beneficiarse de un enfoque mas focalizado, considerando las

necesidades diferenciadas de cada grupo.

Asimismo, se recomienda mantener y fortalecer los elementos protectores observados
en la muestra, en especial aquellos relacionados con la calidad del trato interpersonal y
la valoracién positiva del trabajo. Dado que la despersonalizacion y la insatisfaccion de
logro no se manifestaron como dimensiones gravemente deterioradas, conviene
conservar estos recursos institucionales mediante practicas de reconocimiento,

comunicacién efectiva y fortalecimiento del clima laboral.

Finalmente, se sugiere implementar evaluaciones periddicas del desgaste ocupacional
en el personal de confianza. La utilidad del EDO como instrumento dimensional permite
pensar en diagnosticos internos de seguimiento, siempre que se realicen con los criterios
metodoldgicos correspondientes. Ello permitiria monitorear cambios a lo largo del tiempo
y detectar de manera oportuna el incremento del agotamiento u otras dimensiones de

riesgo.

5.5 Limitaciones del estudio

Una de las principales limitaciones del estudio fue el tamafio de la muestra, ya que se
trabaj6é con 30 casos validos. Aunque este niumero permitié realizar andlisis descriptivos
y comparativos basicos, también redujo la potencia estadistica de algunas pruebas y
oblig6 a interpretar los resultados con prudencia. Esto resulta particularmente importante
cuando se analizan diferencias entre grupos, ya que algunos subgrupos quedaron

integrados por pocos participantes.

Una segunda limitacion se relaciona con la distribucion desigual de ciertos grupos
sociodemogréficos, especialmente en el nivel de estudios, donde el grupo con doctorado
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estuvo compuesto solo por tres personas. Esta situacion dificulta establecer
comparaciones robustas y reduce la posibilidad de extraer conclusiones firmes respecto

a dicha variable.

Otra limitacién importante es que la investigacion fue de corte transversal, por lo que los
resultados ofrecen una fotografia del fenbmeno en un momento especifico, pero no
permiten observar cambios a lo largo del tiempo. En consecuencia, no es posible
determinar si el desgaste ocupacional encontrado responde a una condicion estable, a
una situacién coyuntural o a una evolucion progresiva derivada del contexto post-COVID.
Asimismo, debe reconocerse que el estudio se centr6 en una unidad académica
especifica, lo cual limita la generalizacién de los hallazgos a otras dependencias,
instituciones o contextos universitarios. Los resultados son valiosos para comprender la
realidad del grupo estudiado, pero no deben extrapolarse de manera automatica a toda

la universidad ni a otros escenarios laborales sin estudios adicionales que lo sustenten.

También conviene sefalar que el analisis del instrumento se apoy6 en la estructura
dimensional disponible y en la l6gica de interpretacion del EDO reportada en la literatura,
pero no en una aplicacion directa del manual completo del instrumento. Finalmente, como
en toda investigacion basada en autoinforme, existe la posibilidad de que algunas
respuestas hayan estado influenciadas por percepciones subjetivas, deseabilidad social
0 reservas personales al contestar. Este aspecto no invalida los resultados, pero si obliga
a interpretarlos como una aproximacion al fenbmeno y no como una medicion absoluta e

infalible del desgaste ocupacional.
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5.6 Cierre del capitulo

En conclusién, el estudio permitié identificar la presencia de desgaste ocupacional post-
COVID en el personal de confianza de la unidad académica analizada. Con base en la
calificacion contenida en la base de resultados, la dimension con mayor presencia fue la
despersonalizacion, seguida del agotamiento, mientras que la insatisfaccion de

logromostré menor afectacion.

Asimismo, se observaron algunas variaciones en la distribucién de los resultados segun
sexo, edad y nivel de estudios; sin embargo, estas se interpretaron Unicamente en un
plano descriptivo. Por ello, el estudio no pretende establecer conclusiones generales para
otras poblaciones, sino ofrecer una lectura puntual del grupo analizado.

Finalmente, debe sefialarse que, durante la revisibn de los reactivos y del
comportamiento interno del instrumento, los pardmetros del andlisis factorial resultaron
bajos. Esto obliga a interpretar los hallazgos con cautela. Aun asi, la investigacion aporta
un diagnostico Gtil sobre el desgaste ocupacional en la muestra estudiada y ofrece
elementos para orientar acciones institucionales de prevencion y mejora del bienestar

laboral.
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ANEXOS

ANEXOS 1 Gréaficos de las respuestas de cada una de las preguntas del instrumento

aplicado.

1.- sexo.
30 respuestas

2.- Rango de edad

30 respuestas

40%

@ femenino
@ Masculino

® de30a40
® de41a50
@ de 51a60
@ mas de 60
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3.- Nivel de estudios
30 respuestas

@ Licenciatura
® Maestria
@ Doctorado

1.- Siento que mi trabajo es tan monotono, que ya no me gusta.
30 respuestas

20
15 16 (53.3%)
10
. 7 (23.3%)
0 4 (13.3%) S— 0 (?%) 1 (3.3%)
1 2 3 4 5 6

2.- Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafianas para ir a trabajar.
30 respuestas

20

18 (60%)

5 (16.7%)

1(3.3%) 1(3.3%)

3(10%)
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3.- He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas si las trato bien.
30 respuestas

30
25 (83.3%)
20
10
2 (6.7% 2 (6.7%)
155%) 0 (0%) 0 (0%) %) itk
o J \
1 2 3 4 5

4.- Despierto por las mafianas con facilidad y energia para iniciar un nuevo dia de trabajo.
30 respuestas

15

13 (43.3%)
10

7 (23.3%)

4 (13.3%) 4 (13.3%)
1(3.3%) 1 (3.‘3%)

5.- Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta presion en el trabajo
30 respuestas

15
14 (46.7%)
10
10 (33.3%)
5
2 (6.7%) 2 (6.7%) 2 (6.7%) 0 (E‘)%)
0
1 2 3 4 5 6
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6.- Siento cansancio mental al grado de no poder concentrarme en mi trabajo.

30 respuestas

= 15 (50%)
10
9 (30%)
5
4 (13.3%)
3%) 1(3.3%)
0 (0%)
0 l
1 2 3 4 5 6
7.- Me cuesta mucho ser cortés con los usuarios de mi trabajo.
30 respuestas
30
25 (83.3%)
20
10
4 (13.3%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(3;3%)
0 \ l I
3 4 5 6

8.- Siento que mi desempefio laboral seria major si tuviera otro tipo de empleo.
30 respuestas

30
25 (83.3%)
20
10
1(3.3%) 0 (0%)
o |
1 2 3 4 5 6
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9.- Establezco facilmente comunicacion con los usuarios de mi trabajo
30 respuestas

30

20 21 (70%)

1(3.3%) 0 (0%) 1(3:3%) 2(6,7%) 5 (16.7%)

10.- Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasion.

30 respuestas

30
20 22 (73.3%)
10
. 2 (6.7%) 0
(3 5%) 1 (3.3%) 0 (0%) 1 (3.3%)
o |
1 2 3 4 5 6

11.-- Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar otro empleo donde pueda ser eficiente.

30 respuestas

30
27 (90%)
20
10
2 (6.7%) -
0 (0%) ’ 0 (0%) 1(3.3%) 0 (0%)
0 | | |
1 2 3 4 5 6

98



12.- Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso.
30 respuestas

30
20
10
2 (6.7%)
3%) 0 (0%) o
O |
4 5 6

13.- Si encontrara un empleo motivador de mis intereses personales, no dudaria en dejar el actual.

30 respuestas

20

19 (63.3%)

1 (3.3%)

3 (10%) 3 (10%)

2 (6.7%)

14.- Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo no me provocan tension alguna.

30 respuestas

10.0
7.5 8 (26.7%)

5.0

4 (13.3%) 4 (13.3%)
3 (10%)

25
2 (6.7%)

0.0
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15.- Siento que mis habilidades y conocimientos estan desperdiciados en mi trabajo.
30 respuestas

14 (46.7%)

5 6 (20%)

4 (13.3%)
3 (10%)

16.- En mi trabajo todos me parecen extrafos, por lo cual no me interesa interactuar con ellos.

30 respuestas

30
24 (80%)
20
10
0 (0%) 1(3.3%) 2 (6,7%) 1(3.3%)
0 | —— i ——
3 4 5 6

17.- Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no logro sentirme satisfecho con ello.

30 respuestas

30
20 22 (73.3%)
10
3 (10%) 0 (cf%) 3 (10%) 0 ([\J%)
0
4 5 6
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18.- He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas si las trato mal.
30 respuestas

30

28 (93.3%)

20

3%) 0 (Ol%) 0 ((l]%) 0 (ri;%) 1(3.3%)

3 4 5 6

19.- Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso, porque mi trabajo me tiene agotado.

30 respuestas

20
15 16 (53.3%)
10
5

5 (16.7%) 5 (16.7%) 1 (3.3%

3 (10%) 0 (0%) (3.3%)
0 |
5 6

20.- Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que quiero es descansar.

30 respuestas

10.0

9 (30%)

7.5

5.0

4 (13.3%) 4 (13.3%) 4(13.3%)
3 (10%)

2.5

0.0
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21.- Lo que mas me gusta de mi trabajo es la relacién con los usuarios del mismo

30 respuestas

20
17 (56.7%)
15
10
5
1(3.3%) 1(3.3%)
0,
. 0 (? %) | 2 (6.7%)
1 2 3 4 5 6

22.- Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mi trabajo.

30 respuestas

20

17 (56.7%)

7 (23.3%)

N o I 2670 B 267%

1 2 3 4 5 6

23.- Aunque un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo, lo trato bien.
30 respuestas

20
19 (63.3%)
15
10
5
0, {
0 (0%) 1(3.3%) 0 (0%) 1(3.3%)
0 [ |
1 2 3 4 5 6
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24.- Mi trabajo es tampoco interesante que me es dificil realizarlo bien.

30 respuestas

30

25 (83.3%)

20

3 (10%) \ |
1 2 3 4 5 6

25.- Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme importantes.
30 respuestas

1 (3.3%) 0 (?% ) 0 (0%) 1(3.3%)

30
24 (80%)
20
10
13,3%) 0 (0% 0 (0%
0 3 (10%) | (%) (%)
4 5 6

26.- Siento que la energia que ocupo en mi trabajo no la puedo reponer.
30 respuestas

20
18 (60%)

15

10

. 7 (23.3%)

1(3.3%)
0 (0%
o 2 (6.7%) ( \ )
1 2 3 4 5 6
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27 .- Mis horas de descanso son suficientes para reponer la energia que gasto al realizer mi

trabajo.
30 respuestas

15

28.- No me siento contento en mi trabajo y eso me ha ocasionado problemas con mis

compafieros.
30 respuestas

30

20 21 (70%)

29.- Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy importante para mi.

30 respuestas

4 (13.3%)

5 (16.7%)

6 (20%)

8 (26.7%)

11 (36.7%)

0 ((l)%)
3 4 5 6
1 (3.‘3%) 1 (3]3%) 1 (3]3%) 1 (3.‘3%)
3 4 5 6

30
20
10
1 (3]3%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
0 | | | |
1 2 3 4 5

29 (96.7%)
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30.- En mi trabajo, he llegado a un momento en que actdo Unicamente por lo que me pagan.
30 respuestas

30

27 (90%)

20

10

00%) 1(3.3%) 0 (0%) 1(3.3%)

3 4 5 6
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ANEXOS 2 Analisis de respuestas de las preguntas relacionadas con los factores de

desgaste ocupacional.

Desgaste Ocupacional

F1 Factor de A

Entotal En Casien Casi de En total
D do D do|D s0| Acuerdo | DeAcuerdo | Acuerdo
Reactivo 1 2 3 4 5 6 Total
2. Me cuesta mucho levantarme por las mafianas para ir a trabajar 18 5 3 2 1 1 30
4. Despierto por las mafianas con facilidad y energia para iniciar un nuevo dia de trabajo 4 1 1 4 7 13 30
5. Siento gue un dia de estos mi mente estallara de tanta presion en el trabajo 14 10 2 2 2 0 30
6. Siento cansancio mertal al grado de no poder concentrarme en mi trabajo. 15 9 4 1 1] 1 30
14. Las situaciones a las que me enfrento en i trabajo no e provocan tension alguna 2 4 = 3 4 E] 30
18. Micuerpo me reclama mas horas de descanso, porgue mi frabajo me tiene agotado 16 5 5 ] 1] 1 30
20. A legar a casa despues de mi trabajo lo unico gue guiero es descansar 9 4 4 3 3 4 30
26. Siento que la energia que ocupo en mitrabajo no la puedo reponer 18 7 2 1 2 0 30
27. Mis horas de descanso son suficientes para reponer la energia gue gasto al realizar mi frabajo. 1 4 5 1] 3 11 30
F2 Despersonalizacion
Entota En casi en Casi de En total
Desacuerdo | Desacuerdo|Desacuerso| Acuerdo | DeAcuerdo | Acuerdo
Reactivo 1 2 3 4 ] 6 Total
3. He comprobado que las personas a las gue oforgo servicios me respentan mas si las trato bien. 1 0 o 2 2 25 30
7. Me cuesta mucho ser cortes con los usuarios de mi trabajo. 25 4 1] 1] 0 1 30
9. Establezco facilrente corronicacidn con los usuarios de mi trabajo 1 1] jl 2 5 21 30
16. En rri trabajo me parecen exrafios, por lo cual no me interesa interactuar con ellos. 24 2 0 1 2 1 30
18. He comprobado gue las personas gue otorgo servicoos e respetan mas si la trato mal. 28 1 o 0 0 1 30
21. Lo gue més me gusta de mitrabajo es la relacion con los usuarios del mismo. 0 1 2 1 ] 17 30
22 Se e facilita ertender los probleras de los usuarios de mi trabajo 2 1] 2 2 7 17 30
23. Aungue un usuario de mi trabajo sea descortes conmigo, lo trato bien. 0 1 0 1 9 19 30
29. Proporcionar un buen frato a los usuarios de i trabajo es ruy impartante para mi. 1 ] ] ] 0 29 30
F3 Insatisfaccin de_logro
Entota En casi en Caside En tota
D do | D do|D s0| Acuerdo | DeAcuerdo | Acuerdo
Reactivo 1 2 3 4 5 [} Total
1. Siento que i trabajo s tan mondtono, gue no me gusta. 16 7 4 2 0 1 30
8. Siento que mi desermpefio laboral seria mejor si tuviera otro tipo de erplen 25 2 1 1 1 0 30
10. Hace mucho tiempo que deje de hacer mi trabajo con pasidn. 22 4 1 2 0 1 30
11. Todos los dias me levanto y pieso gue debe buscar otro ermpleo donde pueda ser eficiente. 27 0 2 0 1 1] 30
12, Aungue realizo bien mi trabajo, lo hago por comprormiso 23 1 1 0 3 2 30
13. Si enconfrard un errpleo motivador de misinterese personales, no dudaria en dejar el actual. 19 3 3 1 2 2 30
15, Siento qubilidades y conocirmientos mis habilidades estan desperdiciados en i trabajo. 14 [ Fi 3 2 1 30
17, Aungue rre esfuerzo al realizar i trabajo no logro sentirne satisfecho con ellos 22 3 2 0 3 0 30
24. Mitrabajo estan poco interesante gue me es dificil realizarlo bien 25 3 1 0 0 1 30
25, Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme impaortantes. 24 3 2 1 ul 0 30
28. Mo e sierto conterto con mitrabajo y eso me ha ocasionado problemas con més compafieros 21 5 1 1 1 q 30
30. En ri trabajo he legado a un momento en gue actdo Onicamente por lo gue me pagan. 27 1 0 1 0 1 30
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F1 Factor de

Agotamiento

En total En Casli en Casli de En total
Desacuerdo | Desacuerdo | Desacuerso| Acuerdo |De Acuerdo| Acuerdo
1 2 3 4 5 6
60.00% 16.67% 10.00% b.67% 3.33% 3.23%
13.33% 3.33% 3.33% 13.33% 23.33% 43.33%
46.67% 33.33% 6.67% 6.67% 6.67% 0.00%
50.00% 30.00% 13.33% 3.23% 0.00% 3.33%
6.67% 13.33% 26.67% 10.00% 13.33% 30.00%
53.32% 16.67% 16.67% 10.00% 0.00% 3.33%
30.00% 13.33% 13.33% 10.00% 20.00% 13.23%
60.00% 23.33% 6.67% 3.23% 6.67% 0.00%
3.33% 12.33% 20.00% 0.00% 2b6.67% 3b.67%
F2 Despersonalizacion
En total En Casl en Casl de En total
Desacuerdo | Desacuerdo | Desacuerso| Acuerdo |De Acuerdo| Acuerdo
1 2 3 4 5 6
3.33% 0.00% 0.00% 6.67% 6.67% 83.33%
33.32% 13.33% 0.00% 0.00% 0.00% 3.33%
3.33% 0.00% 3.33% 6.67% 16.67% 70.00%
80.00% 6.67% 0.00% 3.33% 6.67% 3.33%
93.32% 3.33% 0.00% 0.00% 0.00% 3.33%
0.00% 3.33% 6.67% 3.23% 30.00% 56.67%
6.67% 0.00% b.67% b.67% 23.33% 56.67%
0.00% 3.33% 0.00% 3.33% 30.00% 63.33%
3.33% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 96.67%
F3 Insatisfaccion de logro
En total En Casl en Casli de En total
Desacuerdo | Desacuerdo | Desacuerso| Acuerdo |De Acuerdo| Acuerdo
1 2 3 4 5 6
53.32% 23.33% 13.33% 6.67% 0.00% 3.33%
83.32% 6.67% 3.33% 3.33% 3.33% 0.00%
73.32% 13.33% 3.33% 6.67% 0.00% 3.33%
90.00% 0.00% 6. 67% 0.00% 3.33% 0.00%
76.67% 3.33% 3.33% 0.00% 10.00% b.67%
63.323% 10.00% 10.00% 3.33% 6.67% 6.67%
46.67% 20.00% 13.33% 10.00% 6.67% 3.33%
73.323% 10.00% b.67% 0.00% 10.00% 0.00%
83.32% 10.00% 3.33% 0.00% 0.00% 3.23%
80.00% 10.00% 6.67% 3.33% 0.00% 0.00%
70.00% 16.67% 3.33% 3.33% 3.33% 3.33%
90.00% 3.33% 0.00% 3.23% 0.00% 3.33%

100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%

100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%

100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
100.00%
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B:’:u'o Medio Alto
76.67% 16.67% 5.67%
16.67% 16.67% 66.67%
£0.00% 13.22% 6.67%
80.00% 16.67% 3.23%
20.00% 36.67% 43.23%
70.00% 26.67% 3.33%
43,33% 23.33% 33.33%
£3.22% 10.00% 0.67%
16.67% 20.00% 53.33%
54.07% 20.00% 25.92%

Bajo Meadio Alto
3.232% 6.67% 90.00%
96.67% 0.00% 3.33%
3.33% 10.00% 86.67%
86.67% 3.32% 10.00%
96.67% 0.00% 3.33%
3.33% 10.00% 86.67%
6.67% 13.23% 80.00%
3.33% 3.32% 93.23%
3.22% 0.00% 96.67 %
33.70% 5.19% 51.11%

Bajo Medio Alto
76.67% 20.00% 3.33%
90.00% 5.67% 3.33%
86.67% 10.00% 3.23%
90, 00% 0.67% 3.32%
80.00% 3.32% 16.67%
73.22% 13.23% 13.32%
06.67% 23.22% 10.00%
83.33% 6.67% 10.00%
93.32% 3.32% 3.23%
90.00% 10.00% 0.00%
86.67% 6.67% 5.67%
93.33% 3.32% 3.23%
84.17% 9.44% 6.39%|
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IR\
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Administracien e Infermaiea

MTRO. ELMER IVAN SANCHEZ RABADAN

ENCARGADO DE DESPACHO DE LA DIRECCION DE LA FACULTAD
DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, de la estudiante Elizabeth
Miranda Manjarrez, con matricula 10062476, con el titulo Medicion del Desgaste Ocupacional
post COVID 19 en el Personal de Confianza en una Unidad Académica de la UAEM segun el
autor Jesuas Felipe Uribe Prado, por lo cual, me permito informarle que después de una revision
cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos
académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una
estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos
contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continue con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

(efirma)

Dr. Jorge Ariel Ramirez Pérez
Profesor- investigador de Tiempo Completo
Centro de Investigacion en Ciencias Sociales y Estudios Regionales

&Q Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México, 62209, edificio 2B, Tel. (777) 329 70 00, Ext. 7917 U \E M

I— https:/Awww.uaem.mx/fcaei correo: posgrado.fcaei@uaem.mx RECTOR |A
=
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JORGE ARIEL RAMIREZ PEREZ | Fecha:2026-06-16 12:22:67 | FIRMANTE

3K7ShLZAIGY TIhZMCC QolfKgGSvPATe/2va KiDvILRUOI69pQSEIFNTITFAMAOKWWgILlysVVENEFXSBOT+0p8uBVbKI2pbaQoMw+
bJUJDO20sD3+InwvybxF+inoaSmcTOmMNS3Kg: Jg+sGX 9GZOWAUNTDLVQTKOE 44gxZkEPFUXOnwSEY+ AczTpeA IMBID8NoICCe617f1200iG2
FAalHI14X6/DYH/3wSzI00WMHUA 14iK6H3w513aB T4+ InMiOpmEeCPwArbeEgqlvBCQ==

Puede verificar la icidad del d en la sigui I o
el cédigo QR ing! la sigui clave:
kyEo7wQeN
https: uaem pudi D6vizAZXowJ7VRUCOrT6U2BFjPdB

UAEM

RECTORIA
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Facultsd de Contaduri, Cuernavaca, Morelos a 13 de junio del 2026.

Administracien e Infermaiea

MTRO. ELMER IVAN SANCHEZ RABADAN

ENCARGADO DE DESPACHO DE LA DIRECCION DE LA FACULTAD
DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, de la estudiante Elizabeth
Miranda Manjarrez, con matricula 10062476, con el titulo Medicion del Desgaste Ocupacional
post COVID 19 en el Personal de Confianza en una Unidad Académica de la UAEM segun el
autor Jesuas Felipe Uribe Prado, por lo cual, me permito informarle que después de una revision
cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos
académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una
estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos
contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continue con los tramites que esta
Secretaria de Investigacion y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dr. Luis Enrique Garcia Pascacio
Profesor- investigador de Tiempo Completo
Instituto de Ciencias de la Educacién

&ﬁ Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México, 62209, edificio 2B, Tel. (777) 329 70 00, Ext. 7917 U \E M
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electronica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico

LUIS ENRIQUE GARCIA PASCACIO | Fecha:2026-06-14 12:42:30 | FIRMANTE
r3NmUIbZONHa+2M9xXjQYzaKVq7 QyPIQE S3xD7XBQIFb6jx\WWBwayfSQ89xmb93duqZ072hD4KgqF1 TPF60sK 7vLHA3Sjq2B92B/74vJgY00V0868pCebgeQSbMQtMJIf3JKh 1
F1DY TbxuYtKIm/LWpjRAi70e3H/XVbEiKdy kMs5V+E UWSDUdObUQ2ey OdFmmnRyoEj8JsKUvLhulj+jwijiZRccvOF atnaHZZ6 5Inbwh5MHP/tehDgkqsQQuGUpQn 1 AyzcUG+82Xj
zBJIEaxURbpSISVPgX/NkS+Fd3ivf8Q8xi3kVUxD3sVLvnlUF|d7 TPG3E/eVQ2Treopl+w==

Puede verificar la autenticidad del d to en la sigui direccién electrénica o
escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

sQBXTV5hg

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/2obeKXiRn TWmnlok4gV/1tibE pygxzy OX

\9h UAEM

| — RECTORIA
2023-2029

112



FACULTAD DE CONTADURIA, ADMINISTRACION e INFORMATICA

UNWEESRTSAIESDDé‘IJV-lrg:?I%AS DEL. SECRETARiA DE INVESTIGACIGN
e
[ZA\N
Facultad de Contadura, Cuernavaca, Morelos a 13 de junio del 2026.

Administracién e Informatica

MTRO. ELMER IVAN SANCHEZ RABADAN

ENCARGADO DE DESPACHO DE LA DIRECCION DE LA FACULTAD
DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiente gue he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracién de Organizacicnes, de la estudiante Elizabeth
Miranda Manjarrez, con matricula 10062476, con el titulo Medicién del Desgaste Ocupacional
post COVID 19 en el Personal de Confianza en una Unidad Académica de la UAEM segln el
autor Jesus Felipe Uribe Prado, por lo cual, me permito informarle que después de una revisién
cuidadosa de dicha tesis, concduyo que el trabajo se caracteriza por el establecimientc de objetivos
académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademds, construye una
estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos
contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base en los argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continde con los trdmites que esta
Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dra. Belem Gabriela Hernandez Jaimes
Profesora Investigadora de Tiempo Completo

Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

& Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México, 62209, edificio 2B, Tel. {777) 329 70 00, Ext. 7917 U’ \E M

l_ https?Avww.uaem.mx/fcaei  correo: posgrado.fcaei@uaem.mx RECTOR A
—
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electronica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico
BELEM GABRIELA HERNANDEZ JAIMES | Fecha:2026-06-13 20:32:28 | FIRMANTE
Jh)WABHTvwdQ7g7J5vD5Va1/ki0S 7vyMPR7iZulwd peuGjsEa/QuuZEQSnP2Tnt98rv8py CsxeHOtOv GPslsY AGWe X93Ya2WINgH2LOLcoC7RTB/kHBC36N0ekH3Jg6KI4PjUz Vi

1yWRMIVaOutY8M3+t2reRtHIBYvti94mB4NW15qy Evw55gnAkQxy 10i0Zflqwgr/kTsXcBTSQkCGA3PjzqDZo 7P e8mxbuWnJDTZQBD2KE Pvwiyh1ndtfZoaEG/ZoqgJ1al2FXvBxOoD
2fMVs3bH3fl BxaRpoVSRITKXfiAy0SctiZgcLEOtCMMThJv2TjdIbFkaFIQk2GdHf3A==

Puede verificar la autenticidad del d to en la sigui direccién electrénica o

escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

Dizy6vOVk

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/6DYx8ypSre5Rfulc TGdy6Zk6rrZDR68t

\9h UAEM
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electronica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico

NADIA LARA RUIZ | Fecha:2026-06-14 13:28:21 | FIRMANTE

P5slibhNmy Tyc1Z9GFNNgreXVJ186f9AS OA +t5m9RZ5DtOfu/czn XVvsbOs4kYOUVK8D6uS/LoPcHLKsXIVSCXTxnhEWeAPyISPvmp7IDx386vgGedezgBQ8Uv +8/K1Ismxuzk8k
GlyaebqBzwfeDNBT7JJ03230zc3uPejzLXV0d75JZasO7 7xJBoOaaféBikHDc+kv peVdmwXwXv 3FIQO7wxUkORXCPkwD/4SbkF/RQwW3P0oKGEQXPciviv YkDC47v8b0OCwsDxQ
7XdcydRBAY/FIimggAgHcEek78Q4vihuC+bZjAulVez+iKyCdXNvfi1swill2eihnrQHMESVhg==

Puede verificar la autenticidad del d to en la sigui direccién electrénica o

escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

sNoU2yHuJ

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/zkz 1sHRwIhVoSPNJOtX YMfGGnpVqU8nz

e\ 98 UAEM
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Facultsd de Contaduri, Cuernavaca, Morelos a 13 de junio del 2026.

Administracien e Infermaiea

MTRO. ELMER IVAN SANCHEZ RABADAN

ENCARGADO DE DESPACHO DE LA DIRECCION DE LA FACULTAD
DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA DE LA UAEM.
PRESENTE.

En mi caracter de revisor de Tesis, hago de su conocimiento que he leido con interés la tesis para
obtener el grado de la Maestria en Administracion de Organizaciones, de la estudiante Elizabeth
Miranda Manjarrez, con matricula 10062476, con el titulo Medicion del Desgaste Ocupacional
post COVID 19 en el Personal de Confianza en una Unidad Académica de la UAEM segun el
autor Jesus Felipe Uribe Prado, por lo cual, me permito informarle que después de una revision
cuidadosa de dicha tesis, concluyo que el trabajo se caracteriza por el establecimiento de objetivos
académicos pertinentes y una metodologia adecuada para su logro. Ademas, construye una
estructura coherente y bien documentada, por lo cual considero que los resultados obtenidos
contribuyen al conocimiento del tema tratado.

Con base enlos argumentos precedentes me permito expresar mi VOTO APROBATORIO por lo que
de mi parte no existe inconveniente para que el estudiante continle con los tramites que esta
Secretaria de Investigacién y Posgrado tenga establecidos para obtener el grado mencionado.

Atentamente
Por una humanidad culta

Dr. Miguel Angel Garcia Garnica
Profesor de Tiempo Completo
Facultad de Contaduria, Administracién e Informatica

&Q Av. Universidad 1001 Col. Chamilpa, Cuernavaca Morelos, México, 62209, edificio 2B, Tel. (777) 329 70 00, Ext. 7917 U \E M

l— https:/Awww.uaem.mx/fcaei correo: posgrado.fcaei@uaem.mx RECTORIA
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electronica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNIVERSITARIO "ADOLFO MENENDEZ SAMARA" nimero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electrénico

MIGUEL ANGEL GARCIA GARNICA | Fecha:2026-06-15 16:13:02 | FIRMANTE
WgEcwpePFHG3MdtwDSP370fXRcS52rloWB3dQQHuxpRRnvI1UNWA47Bmywy BPQ/XmPq8GRhyuxBN55pHRfs 7gssoP3h6 T+eUeB7DTsWB3Y nxbmw2a3mgnZHImjv111aOBOy
EvfrVtdHmyRO8A7ykSMCH2FeeOe7Rob8fqjgPBgHx0fsEtPk8Gx XPrbIZNv+YgKxyqL9yR4j TBiF6pmsnkcZPMGkF6214GQM3P20Mkn+6ZukCIU+dpu2el8xsQv4YkgZ3Q+mkuqad
JTHyjmZmsPOjWj53czi6XVUqUSe3A7inoBnWNa/AoJSZEEGZbDzVWpmKIWOKCdscMybvV 7aoBzQ==

Puede verificar la autenticidad del d to en la sigui direccién electrénica o

escaneando el cédigo QR ingresando la siguiente clave:

1g4SRxVwc

https://efirma.uaem.mx/noRepudio/z84TgyzMaQyalAiflrUX 1My EmoUcECSW

\9h UAEM
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