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Resumen 

El presente estudio analiza la satisfacción de los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional “Pensionado Atahualpa” mediante la evaluación a 52 profesores 

correspondientes a la muestra de la población a la que se le aplicó el test de Maslach Burnout 

Inventory – Student Survey (MBISS), a través del cual se determinó el agotamiento 

emocional, despersonalización y realización personal,  los indicadores arrojados al momento 

de la toma de del test no son significativos y trascendentales pero puede existir una 

progresión en estos indicadores debido a los valores medios y altos, una conclusión 

irrefutable es que la mayoría de docentes no se ven realizados profesionalmente. Además, 

se analizó la prueba de chi cuadrado en función del género y nivel de enseñanza 

determinando que no hay relación directa con el agotamiento emocional, despersonalización 

y realización personal, lo cual difiere con lo expuesto por Ramírez Pérez & Lee Maturana 

(2012), quienes manifiestan que las mujeres son más propensas a sufrir del síndrome de 

Burnout. Dadas las condiciones laborales de hoy en día se deben tomar medidas correctivas 

y preventivas, para tener satisfacción personal y profesional en las instituciones lo cual 

conllevaría a un mejor ambiente de enseñanza, fortalecimiento del compañerismo en la 

institución y proveer, y por ende a mejores relaciones interpersonales en todo ámbito social. 

 

Palabras clave: Satisfacción Laboral, Agotamiento Emocional, Despersonalización, 

Realización Personal, Síndrome de Burnout.  
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Abstract 

This study analyzes the satisfaction of teachers of the Unidad Educativa Internacional 

"Pensionado Atahualpa" through the evaluation of 52 teachers corresponding to the sample 

of the population to which the Maslach Burnout Inventory - Student Survey (MBISS) was 

applied, through which emotional exhaustion, awakening and personal realization were 

determined, The indicators obtained at the time of taking the test are not significant and 

important but there may be a progression in these indicators due to their medium and high 

values, an irrefutable conclusion is that most teachers are not professionally performed. In 

addition, the chi-square test was analyzed according to gender and educational level, 

determining that there is no direct relationship with emotional exhaustion, awakenings and 

personal fulfillment, which differs from what was exposed by Ramirez Perez & Lee 

Maturana (2012), who stated that women are more likely to suffer from burnout syndrome. 

Given today's working conditions, corrective and preventive measures must be taken in order 

to achieve personal and professional satisfaction in the institutions, which would lead to a 

better teaching environment, strengthening of the partnership in the institution and 

providing, and therefore to better interpersonal relationships in all social spheres. 

 

Key words: Job Satisfaction, Emotional Exhaustion, Awakenings, Personal Fulfillment, 

Burnout Syndrome.  
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Introducción 

Ser docente no solo implica tener que transmitir conocimientos a los alumnos; los maestros 

también deben estar listos para enfrentar la desmotivación de los estudiantes, la presión que 

comúnmente ejercen los padres de familia y autoridades, sin olvidar que en muchas 

ocasiones los profesores no cuentan con los recursos suficientes para llevar a cabo su plan 

de trabajo. 

Marcela Buzzeti en su Investigación Validación Del Maslach Burnout Inventory (MBI), En 

dirigentes del colegio de profesores A.G. De Chile manifiesta que, la docencia es una de las 

profesiones más propensas a ser afectada por el estrés laboral o Síndrome de Burnout esto 

debido a la interacción directa que tienen con las personas (Buzzetti, 2005). En la docencia 

variables como el conflicto de roles, sobrecarga de trabajo, el clima en el aula de clase, 

término de jornada laboral en el hogar, entre otros. Llevan a que los docentes desarrollen 

estrés crónico manifestándose a través del Agotamiento Emocional, siendo el cansancio que 

le genera al individuo el cumplimento de las funciones en el trabajo; La Despersonalización 

caracterizada principalmente por la falta de empatía y sensibilidad que se puede presentar 

ante quienes hacen uso de su servicio o sus compañeros de trabajo; y finalmente  La 

Realización Personal que hace referencia a los sentimientos de satisfacción o insatisfacción 

que la persona tiene consigo mismo y con su desempeño laboral. A esto se le conoce como 

Síndrome de Quemado o Burnout (Maslach & Jackson, 1996). 

En los últimos años ha sido de gran interés el bienestar laboral de los docentes, especialmente 

si del síndrome de Burnout se habla, esto toma aún más relevancia luego de la pandemia a 

causa del COVID_19 a inicios de marzo de 2020, que llevó a escuelas, colegios, institutos y 

universidades a la implantación de la educación virtual, la docencia en el ámbito educativo 

virtual trajo consigo mucha sobrecarga laboral, exceso de tareas, pruebas, horarios a 

destiempo y demás (Asencios-Falcón, Melgarejo-Rodríguez, & Palomino-Berrios, 2022). 

Los problemas de salud ocupacional de los maestros afectan el desempeño docente, más aún 

cuando en la época de pandemia el término de docencia en línea no es el más adecuado, 

puesto que por la urgencia lo que existió fue una virtualización de la 

educación no planificada más no una educación virtual de calidad esto de acuerdo con los 

investigadores Posso Yépez et al. (2022). 

Sin embargo, el regreso a las clases presenciales ha denotado bajos niveles académicos en 

los estudiantes, repercutiendo en que los docentes asuman nuevas tareas derivadas de este 

evento, lo que podría conducir a bajos niveles de satisfacción profesional. Así, el objetivo 

de este estudio fue analizar el nivel de satisfacción en los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional “Pensionado Atahualpa” a través del test de Maslach Burnout Inventory – 

Student Survey (MBISS) el cual fue a su vez adaptado a esta investigación, reflejando que, 

si existe agotamiento emocional, que, aunque la despersonalización no es significativa puede 

haber una progresión, y la mayoría de los docentes no se ven realizados profesionalmente. 
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Problema 

Uno de los principales problemas que presenta la Institución Educativa es que sus docentes 

no han sido evaluados en lo que respecta a satisfacción profesional docente. Morillo Montra 

(2006), manifiesta que la satisfacción profesional es un criterio positivo o negativo que 

tienen los empleados acerca de su trabajo, este se exterioriza a través del grado de 

conformidad que pueda existir entre las posibles expectativas de las personas con respecto 

al trabajo, las recompensas que ofrece el mismo, las relaciones interpersonales y el estilo 

gerencial. 

Las causas posibles por las que no ha existido una evaluación de la satisfacción profesional 

de los docentes dentro de la Institución entre otras son, que: 

 La Institución Educativa no dispone de personal calificado que evalúe la 

satisfacción profesional en los docentes. 

 La Institución Educativa no cuenta con recursos económicos y no cuenta con una 

planificación para llevar a cabo este proceso. 

 La incertidumbre de autoridades del plantel, provinciales y ministeriales a los 

resultados de evaluación que podrían demostrar aspectos reales acerca de la 

estabilidad emocional de los docentes, entre otros padecimientos, que de cierta 

manera son temas sensibles. 

 El gobierno actual no tiene una visión de cuán importante es el bienestar 

psicológico emocional de los profesores al momento de impartir clases pues 

ayudaría a mejorar su desempeño o productividad o en el mejor de los casos 

mantenerlo y así brindar a la institución un trabajo efectivo y eficaz. 

De no realizarse una evaluación de la satisfacción profesional del docente podría, entre otros, 

darse ciertos efectos negativos los cuales pueden afectar al desempeño laboral de los 

maestros dentro de la institución educativa. 

Entre los principales se observa: 

El desconocimiento de sentimientos y problemas en el personal docente de la Institución 

ignorando el agotamiento emocional que pueden padecer los mismos, teniendo así maestros 

descontentos o disgustados con su desempeño laboral. 

Las dificultades para reforzar o capacitar a los docentes, negando la posibilidad de mejorar 

o mantener el buen ambiente laboral dentro de la Institución educativa de una forma 

adecuada, pero sobre todo efectiva que conduzca a la satisfacción profesional de los maestros 

y por ende el educador pueda propiciar un mejor ambiente dentro del aula favoreciendo al 

aprendizaje a sus estudiantes.  

Al llevar a cabo esta evaluación, se puede lograr identificar las dificultades que experimentan 

los docentes, de esta manera cada institución puede realizar capacitaciones que mejore el 

bienestar del maestro, fortalezca las habilidades que les permiten a los docentes tratar con 
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situaciones que pueden producir niveles de estrés significativos; Al evaluar la satisfacción 

profesional, habrá la posibilidad de tomar medidas basadas en mejorar el desarrollo 

profesional y personal del docente, y a su vez garantizar una mejor calidad de educación 

para los estudiantes. 

Delimitación del Problema 

La satisfacción profesional o laboral dentro de la psicología forma parte de una rama 

denominada Piscología del trabajo y las organizaciones, esta es una disciplina que ha 

estudiado el comportamiento del ser humano dentro del ámbito laboral abordando una 

amplia perspectiva a nivel individual, grupal, organizacional y social, teniendo como 

propósito promover un ambiente laboral óptimo en donde exista bienestar y motivación entre 

los trabajadores o en este caso docentes, pues tener un buen ambiente laboral y una buena 

satisfacción profesional influyen en el desempeño del empleado (Güell Malet, 2014). 

En el campo de la Pedagogía, la satisfacción profesional se ve reflejada en el desempeño de 

los docentes dentro de la institución, pues como apunta Marchesí Ullastres (2007), solo aquel 

docente que se siente a gusto con su trabajo es capaz de trasmitir felicidad en sus actividades 

como maestro y esto solo lo puede conseguir si encuentra sentido al educar a sus estudiantes, 

si por el contrario un docente se siente inconforme en su trabajo no aplicaría una correcta 

pedagogía al momento de impartir sus conocimientos en el salón de clases, viéndose 

afectado el proceso de enseñanza-aprendizaje. Entonces los psicopedagogos tienen que 

preservar el correcto aprendizaje de los estudiantes, para esto es necesario tomar en cuenta 

si el docente se siente laboralmente satisfecho, si existe un buen ambiente de trabajo, la 

motivación que siente al momento de impartir clases y si está dispuesto o no a impartir una 

educación de calidad a sus alumnos. 

Esta investigación se llevará a cabo en la provincia de Imbabura en la ciudad de Ibarra en el 

trascurso del año lectivo 2022-2023 en la Unidad Educativa Internacional Pensionado 

Atahualpa que está ubicada en la parroquia El Sagrario, en el cantón Ibarra, en la provincia 

de Imbabura, perteneciente al distrito Ibarra-Pimampiro-Urcuquí, el tipo de educación que 

ofrece es regular, su modalidad es presencial, jornada matutina. Es una institución particular 

laica ubicada en el Norte del país, una institución sin fines de lucro que cuenta con los niveles 

de Educación Inicial, Educación General Básica, Bachillerato General Unificado y, 

Bachillerato Internacional. La Institución educativa cuenta con 728 estudiantes, 25 por cada 

aula y 62 docentes. 

Justificación 

La satisfacción profesional en el campo de la educación es importante pues como manifiesta  

Anaya Nieto & Suárez Riveiro (2014), un profesor que se siente satisfecho con su 

desempeño profesional por ende también es un docente más motivado hacia la culminación 

de los objetivos académicos con sus alumnos,  tiene la responsabilidad de encontrar una 

manera de innovar en la educación y está abierto a la implementación de recursos didácticos 

que den mejores resultados, esto permite que también se siente más comprometido en su 
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labor como docente, todo esto contribuye de una forma importante a la calidad de la 

educación. Por otro lado, la afirmación de Cantón Mayo & Téllez Martínez (2016), quienes 

deducen que la satisfacción e insatisfacción docente pueden verse reflejadas en el 

rendimiento académico de los estudiantes, pues la satisfacción del usuario es uno de los 

principales componentes para obtener calidad en la educación. 

Otra de las razones por las cuales se ha seleccionado este tema es debido a la importancia 

que tiene la evaluación de la satisfacción profesional de los docentes dentro de la institución 

educativa pues como ya se ha mencionado es fundamental que los maestros se sientan 

satisfechos con su trabajo porque esto permitirá que se desenvuelvan de una mejor manera 

en lo que respecta a sus labores como docentes de la institución educativa. También permitirá 

demostrar y dar a conocer como el agotamiento emocional, la despersonalización y la 

realización personal que son las variables a estudiar pueden influir en el desenvolvimiento 

docente , así por otro lado la institución también podría mostrar su preocupación en cuanto 

a la satisfacción profesional o laboral mediante la inserción o el diseño de capacitaciones 

que permitan implantar, mejorar o en el mejor de los casos mantener condiciones laborales 

adecuadas que den paso al bienestar del docente educativo. 

Además, existirá una serie de beneficiarios directos: 

Los docentes serán beneficiarios porque sobre la base de sus resultados se pretende en gran 

medida dar a conocer que tan bien o mal se sienten desempeñando su trabajo como 

profesores para así poder mantener o mejorar la satisfacción de los educadores dentro de la 

institución educativa, adoptando medidas por parte de los responsables pertinentes, medidas 

que incentiven al cuerpo docente, pues es importante recalcar que al ser humano le agrada 

sentirse reconocido dentro de su ámbito laboral provocando satisfacción o insatisfacción esto 

de acuerdo a la efectividad que demuestre cada uno de los profesores en su labor tomando 

en cuenta los siguientes aspectos: la motivación, la comunicación, el liderazgo, las relaciones 

interpersonales, la participación, el compromiso y el logro de metas. 

La institución será beneficiada ya que al encontrar problemas de satisfacción profesional en 

los docentes se logre mejorar la atención que la institución educativa ofrece a la valoración 

del desempeño profesional del docente educativo, por otro lado en caso de que existiera una 

excelente satisfacción profesional por parte de los docentes lo que se haría es conservar la 

metodología que se ha venido utilizando para el beneficio de los maestros dentro del ámbito 

laboral y que de esta manera ellos sigan haciendo su trabajo de la mejor manera pues esto 

beneficia al aprendizaje de los estudiantes y también a que la institución ofrezca una 

educación de calidad y calidez y así lograr o conservar un buen ambiente laboral pues cuando 

los individuos se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional apropiado 

se pueden alcanzar mejores resultados en lo que respecta a desempeño, compromiso y 

cooperación.  

Los investigadores también se verán beneficiados al momento de realizar esta indagación en 

la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa debido a que es la primera vez que 

se hace un estudio de carácter psicopedagógico pues existen antecedentes casi nulos en el 
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país, permitiéndole desarrollar habilidades de investigación que le sirvan para la culminación 

del trabajo de integración curricular y la vida profesional. 

Asimismo se beneficiarán de este proyecto en la medida en que la institución se ocupe de la 

satisfacción profesional de los docentes asumiendo que es un tema muy relevante, los 

estudiantes, la sociedad y las familias de los docentes debido a que si un individuo se siente 

satisfecho en el ámbito laboral su alegría, motivación y efusividad no solo se verán reflejadas 

dentro de la institución, sino que también en sus hogares y dentro de su círculo social, pues 

su satisfacción profesional va de la mano con su bienestar el cual permite ejercer un rol social 

exitoso dentro de la sociedad. 

Antecedentes  

En lo que respecta a la satisfacción profesional docente como objeto de estudio en 

instituciones educativas, se encuentran muy pocos elementos recogidos en documentos de 

archivo, se ha practicado una revisión bibliográfica exhaustiva sobre el tema a investigar, 

encontrándose algunos estudios similares internacionales que se han realizado sobre la 

satisfacción profesional docente. 

Un primer trabajo corresponde a Ucrós Brito et al. (2015), quienes estudiaron la satisfacción 

laboral en docencia, investigación y extensión, de los profesores de educación superior en la 

Universidad de La Guajira Colombia, en ese estudio se concluye que existen varios factores 

que afectan los niveles de satisfacción en las actividades de docencia, investigación y 

extensión los cuales causan insatisfacción en los profesores universitarios de La Guajira. 

Un segundo trabajo es el de Maita et al. (2011), quienes investigaron los Factores de 

satisfacción laboral en los docentes del Núcleo Bolívar de la Universidad de Oriente, 

Venezuela. Los principales resultados encontrados mostraron insatisfacción laboral en tres 

factores: aspecto económico, condiciones físicas de las instalaciones del núcleo y el 

desarrollo del personal.  

Un tercer y último trabajo es el de Olivares Preciado, et al. (2006), en el cuál estudió la 

satisfacción laboral del personal docente del departamento académico de clínica 

estomatológica de la facultad de estomatología Roberto Beltrán Neira de la universidad 

Peruana Cayetano Heredia, tomando como grupo de estudio a 36 docentes (14 mujeres y 22 

hombres) en febrero del 2005, midiendo cuatro factores de la satisfacción laboral: por la 

institución, por la remuneración, por la tensión laboral y por las condiciones laborales, la 

satisfacción laboral por la institución fue buena, la satisfacción laboral por la remuneración, 

tensión laboral y condiciones laborales fue regular.   
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Objetivos 

Objetivo General 

Evaluar la satisfacción profesional de los docentes de la Unidad Educativa Internacional 

“Pensionado Atahualpa”. 

Objetivos Específicos  

 Analizar el agotamiento emocional, la despersonalización y la realización personal 

de los docentes de la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa, en el 

año lectivo 2022-2023. 

 Analizar si existe relación del género de los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional Pensionado Atahualpa con el agotamiento emocional, la 

despersonalización y la realización personal. 

 Analizar si existe relación del nivel en que enseñan los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa, con el agotamiento emocional, la 

despersonalización y la realización personal. 
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CAPITULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1 PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL 

1.1.1 Definición  

La psicología organizacional es una rama de la psicología que se enfoca en el estudio de los 

fenómenos psicológicos individuales al interior de las organizaciones y a través de las formas 

que los procesos organizacionales ejercen su impacto en las personas, también se la define 

como un campo en donde se estudia la actitud, los procesos mentales, el comportamiento y 

la cognición de los individuos al momento de interactuar entre pares para llevar a cabalidad 

actividades fructíferas. La Psicología organizacional es la ciencia encargada de mantener o 

aumentar la dignidad y el desempeño de los individuos en el ámbito laboral, esta rama de la 

psicología no solo estudia el desempeño de los sujetos, sino que también se encarga de crear 

un buen ambiente laboral en donde exista comunicación, motivación, liderazgo, para que los 

objetivos planteados dentro de la organización se lleven a cabalidad y así poder conseguir 

excelentes resultados a corto, mediano y largo plazo, además parte importante de esta rama 

de la psicología es mejorar las relaciones entre los empleados y autoridades o directivos pues 

esto también forma parte de un clima organizacional adecuado. 

Babativa (2017), menciona que la psicología organizacional tiene como propósito la 

búsqueda continua por mantener y promover la salud física y mental de sus colaboradores y 

señala que su objeto de estudio se centra en el individuo. Por ello el subproceso o el área de 

mayor representatividad en el análisis organizacional, estará siempre asociada al 

comportamiento humano y la forma, como éste interactúa para posibilitar los objetivos de la 

organización y los de sus propios intereses. 

1.1.2 Importancia  

La psicología organizacional es fundamental dentro del ámbito laboral porque permite 

analizar y comprender la conducta de los individuos en el trabajo pues ayuda a identificar 

fortalezas, debilidades y amenazas para así ir trabajando o puliendo un clima laboral 

adecuado en donde primen las buenas relaciones entre compañeros de trabajo, autoridades y 

demás participes de las instituciones y así cuidar los intereses de la misma y de sus 

empleados, aplicando estrategias para promover la motivación en beneficio del desarrollo 

personal y el crecimiento profesional de cada uno de ellos como seres humanos. Con mucha 

razón Elizalde et al. (2010), manifiestan que se debe entender que las sociedades entonces 

no solo se componen de individuos con nombre y apellido, sino también se componen de 

organizaciones formal o informalmente conformadas, grupos sociales, entidades de ayuda, 

etcétera, las cuales van tomando importancia en su rol social y que manejan dimensiones 

como la cultura organizacional, el clima organizacional, entre otros, mediante las cuales es 

posible dar un presunto diagnóstico de la organización de manera similar a como un 

psicólogo clínico lo haría con su paciente. 
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1.1.3 Variables de la Psicología Organizacional 

a. Clima Organizacional 

Ferro Vásquez, et al. (2013), definen al clima organizacional como la interacción de los 

individuos en su medio ambiente buscando un equilibrio con este. Los individuos tienden a 

tener la necesidad de poseer información proveniente de su entorno laboral esto con el 

objetivo de conocer el comportamiento que requiere la organización y así alcanzar un 

equilibrio aceptable con el mundo que lo rodea. Entonces se dice que el clima organizacional 

es la manera en la que los trabajadores perciben el empleo puesto que esta varia de una 

empresa a otra esto principalmente al comportamiento de los individuos en el trabajo pues 

no hay que dejar de lado que el comportamiento de un sujeto en el trabajo no solo depende 

de sus características personales sino también influye su clima de trabajo y los componentes 

de organización. 

De otra parte, autores como Campbell (1976), tratan de obtener las dimensiones y las causas 

del clima organizacional, para entender el concepto de clima y su medida como una variable 

individual, quien considera al clima como causa y resultado de la estructura y de los 

diferentes procesos que se generan en la organización o institución, los cuales inciden en el 

comportamiento de los individuos; por otro lado tenemos la definición de Dessler (1979), 

quien menciona que el clima representa las percepciones que el individuo tiene de la 

organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de ella en términos de 

estructura, recompensa, consideración, apoyo y apertura. De acuerdo con lo anterior, cabe 

resaltar el hecho de que el clima organizacional es un elemento claramente identificable en 

cualquier organización. 

b. Cultura Organizacional 

En el tema de Cultura Organizacional destaca la tipificación de características propias de las 

de las empresas. Se entiende como Cultura Organizacional la forma característica de pensar 

y hacer las cosas en una organización, producto de las interacciones del pasado y presente 

para adaptarse a circunstancias del entorno y a tensiones internas. Intervienen una acción 

colectiva, un lapso de tiempo en el que se han desarrollado acciones, políticas o decisiones; 

así como un progresivo establecimiento de procedimientos formales e informales. Esto 

implica reconocer mecanismos de desarrollo y presente para adaptarse a circunstancias del 

entorno y a tensiones internas. Intervienen una acción colectiva, un lapso de tiempo en el 

que se han desarrollado acciones, políticas o decisiones; así como un gradual establecimiento 

de procedimientos formales e informales. Esto implica reconocer mecanismos de desarrollo 

y consolidación de una cultura organizacional como son rituales, símbolos, lenguajes 

propios, transmisión oral de leyendas y mitos; sistemas de recompensas económicas y no 

económicas (Schein, 1996, pp. 101-106). 

c. Comunicación 

Comunicación es un concepto amplio y complejo, aunque tiene focalizaciones desde lo 

humano hasta lo tecnológico, pasando por lo social y lo biológico se refiere a la dimensión 
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humana y social. Su reducción y simplificación a lo mecánica o binario puede hacer que 

nuestro entendimiento del asunto sea fragmentado, incompleto e inculto: las comunicaciones 

interpersonales y sociales, por ejemplo, son complejas y difícilmente pueden comprenderse 

mediante simplicidades. Comunicación significa mucho más que un intercambio aislado de 

información. Es un proceso de construcción colectiva basado en necesidades, expectativas y 

proyectos de las personas que intervienen. Puede ser un proceso intencional o supuesto, real 

o virtual, puntual o global, aparentemente independiente o encadenado. Intervienen 

simultáneamente flujos de causa-efecto desde dimensiones intrapersonales, interpersonales, 

organizacionales y sociales en múltiples direcciones, evidentes o intangibles, con múltiples 

intensidades, y múltiples y complejas significaciones. Es decir, se produce un cruce 

permanente de información proveniente de diversas órbitas o dimensiones 

comunicacionales, que conforman un tejido comunicacional en el que la sociedad está 

inmersa porque se vive atando cabos entre informaciones de una y otra dimensión.  

d. Cambio Organizacional 

De acuerdo con Ferro Vásquez et al.  (2013), el cambio es entendido como una modificación 

que ocurre en el entorno laboral, este representa un aspecto importante en la innovación de 

las instituciones, organizaciones o empresas y en la capacidad que tienen estas de adaptarse 

para poner frente a las diferentes transformaciones de medio ambiente tanto interno como 

externo (p. 106). El cambio dentro de las organizaciones debe ser planificado 

minuciosamente esto quiere decir que se debe preparar a los individuos que forman parte de 

la organización o al menos a su mayoría para que logren adaptarse, en este punto lo que trata 

el cambio organizacional es romper los paradigmas es conseguir que los empleados y porque 

no los empleadores cambien sus costumbres y así se puedan elaborar nuevos reglamentos, 

pues es de gran conocimiento que cuando un individuo es informado de manera adecuada 

sobre los nuevos cambios, este se tomara como una aspecto positivo y como una oportunidad 

para que existan mejoras, por el contrario si la comunicación de los nuevos o posibles 

cambios es deficiente se podrían generar conflictos de clima en el equipo de trabajo e incluso 

puede producirse el rechazo y temor a cambios imprevistos  

e. Conflicto y negociación. 

Babativa (2017), define al conflicto como el grupo de acciones que generan tensión al 

interior del grupo, porque los intereses colectivos y particulares, están en riesgo o están 

causando sesgo dentro del ambiente laboral. Se puede afirmar, que el conflicto es necesario 

en los grupos, pues ello potencializa la capacidad comunicativa y de tolerancia que los 

miembros de un equipo pueden tener para superar la diferencia y fomentar la creatividad y 

participación de todos los miembros del equipo. El conflicto en lo que respecta a la 

psicología organizacional no se lo ve como un punto negativo sino por el contrario se lo 

toma en consideración pues sirve para mejorar la relaciones y la consecución de logros en la 

organización. 

Por otro lado, Cuenca Ruiz (2015), define a la negociación como un proceso de 

comunicación entre pares encaminada hacia un acuerdo, en el cual se intenta resolver un 
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conflicto de intereses utilizando el diálogo y la discusión, descartando la violencia y 

logrando llegar a acuerdos mutuos en donde no se dañen los intereses de nadie y se respeten 

las opiniones de cada lado.  

1.2 SATISFACCIÓN LABORAL 

1.2.1 Definición 

Existen diversos conceptos sobre la satisfacción laboral, la definición propuesta por Días-

Chiappe (2015), quien manifiesta que la satisfacción laboral abarca un aspecto interno o 

intrínseco de los seres humanos, pero esta no solo toma en cuenta a los aspectos internos, 

sino que también engloba aspectos externos o extrínsecos que vendrían a ser lo que el trabajo 

puede o no ofrecer para el bienestar del trabajador. Para Ucrós Brito et al. (2015), la 

satisfacción laboral es considerada una dimensión sumamente importante especialmente 

cuando se trata de motivar a los trabajadores pues se refleja el grado en el que el sujeto 

percibe de manera positiva o negativamente si sus carencias y necesidades son cubiertas o 

no en el trabajo. Se puede concluir a la satisfacción laboral como la sensación de logro que 

abarca tanto factores intrínsecos como extrínsecos pues estos permiten percibir de manera 

positiva o negativamente la satisfacción de los trabajadores de acuerdo con la motivación 

que se les da en los lugares en los que se desempeñan laboralmente.  

Se puede entender a la satisfacción laboral desde un punto sentimental o de un bienestar 

emocional positivo que genera un ambiente agradable para el sujeto por el hecho de haber 

realizado un trabajo que le es llamativo o que le interesa. Según Güell Malet (2014), también 

se la puede considerar como “El resultado de las percepciones sobre el trabajo, basadas en 

factores relativos al ambiente, el estilo de dirección, la política de la organización, la relación 

con los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el salario” (p. 125). Dentro de la 

satisfacción profesional es imprescindible que el ambiente laboral en el cual el individuo se 

desenvuelva de manera profesional sea agradable pues este es indispensable para que los 

trabajadores encuentren motivación para realizar sus labores, es necesario tener un buen 

clima o ambiente laboral para que exista eficacia dentro de la institución o empresa que 

ayuden a un desarrollo tanto individual como grupal, potenciando a los trabajadores a 

realizar sus actividades competentemente. 

Duche Pérez et al. (2019), definen al termino satisfacción laboral como un conjunto de 

actitudes hacia el trabajo, lo que desarrolla un comportamiento y una disposición psicológica 

favorable o desfavorable. La satisfacción que tengan las personas con su trabajo es una de 

las variables más importantes relacionadas con el comportamiento organizacional y la mejor 

calidad de vida puesta a disposición en el ámbito laboral. A la satisfacción laboral se la 

considera un constructo muy importante en el campo de la psicología organizacional y del 

trabajo, por el papel mediador que juega entre las condiciones del entorno laboral y las 

consecuencias para el desarrollo de la institución tanto organizacional como individual.  

La satisfacción dentro del ámbito laboral es imprescindible puesto que, el bienestar del 

individuo en las organizaciones, es lo que va ligado a una mayor efectividad en su trabajo, 
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por ende quienes estén a cargo de los empleados deberán proporcionar una estabilidad 

laboral, económica y emocional, donde él logre identificar que sus necesidades son tenidas 

en cuenta por la organización, se le brinde un reconocimiento por su trabajo, se le den 

posibilidades de ascenso y autonomía en sus funciones diarias. Todo esto con el fin de 

generar en el empleado un compromiso y sentido de afiliación con la organización que lo 

lleve a empoderarse de sus funciones y de la empresa (Vecino Gravel & Alfaro de Prado 

Sagrera, 1999, p. 63-75), dando lugar a un nivel alto de satisfacción dentro del ámbito 

laboral. 

1.2.2 Bases Teóricas 

 

a. Teoría bifactorial de Herzberg (1967) 

En 1967 Frederick Herzberg propone  “La teoría de los dos factores”, ésta teoría establece 

que la satisfacción laboral y la insatisfacción en el trabajo representan dos fenómenos 

totalmente distintos y separados entre sí en la conducta profesional, éste modelo afirma que 

la persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente 

físico y psicológico del trabajo (necesidades higiénicas) y otras referidas al contenido mismo 

del trabajo (necesidades de motivación), de tal manera que éste modelo planteado por 

Herzberg señala que la satisfacción laboral sólo puede venir generada por los factores 

intrínsecos (a los que Herzberg llamó factores motivadores) mientras que la insatisfacción 

laboral sería generada por los factores extrínsecos (a los que Herzberg dio la denominación 

de factores higiénicos). 

Factores intrínsecos o motivadores, incluye la relación empleado trabajo, realización, 

reconocimiento, la promoción, el trabajo estimulante y la responsabilidad.  

Factores extrínsecos, Las políticas y la administración de la empresa, relaciones 

interpersonales, sueldo, la supervisión y las condiciones de trabajo.  

El autor declara que si se satisfacen las “necesidades higiénicas” el trabajador no se siente 

ya insatisfecho (pero tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas 

necesidades, se siente insatisfecho, el individuo sólo está satisfecho en el puesto de trabajo 

cuando están cubiertas sus “necesidades de motivación”, si no se cubren estas necesidades, 

no está satisfecho (pero tampoco está insatisfecho = estado neutro) 

Factores extrínsecos o de Higiene 

Los factores externos o extrínsecos están condicionados por la percepción que el trabajador 

tiene, Según Andrade Yepez (2017), los factores extrínsecos vendrían a ser las condiciones 

en las que los trabajadores desempeñan, aquí se toman en cuenta las condiciones físicas, 

ambientales, el sueldo, los beneficios sociales, las políticas que tenga la empresa, la relación 

con autoridades, supervisores, gerentes y demás, vida personal/status y seguridad (p.7). 

Estos factores hacen referencias a las necesidades fisiológicas y necesidades de seguridad 

especialmente están relacionados con el entorno ambiente en donde se desarrolla el trabajo 
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pues la ausencia de estos en el entorno laboral puede causar un bajo rendimiento en los 

trabajadores y afectar de manera significativa en el rendimiento de los empleados. 

Factores intrínsecos o Motivadores 

Andrade Yepez (2017), considera que los factores intrínsecos o motivadores son aquellos 

que dan un efecto duradero de satisfacción laboral y ayudan a que la productividad aumente 

algunos de ellos pueden ser: el reconocimiento, la responsabilidad, el logro, crecimiento y 

las tareas en sí que debe desarrollar un sujeto en el trabajo (p.7). Cuando las condiciones de 

estos factores son adecuadas pueden generar sentimientos de satisfacción dentro de los 

trabajadores; pero por el contrario cuando los factores intrínsecos son precarios pueden 

provocan insatisfacción y por ende decadencia en el desenvolvimiento de los trabajadores. 

También son factores que hace referencia a las necesidades secundarias pues tienen que ver 

directamente relacionados con los cargos en cada puesto de trabajo produciendo un efecto 

positivo en los niveles de productividad.  

b. Teoría de la motivación de Abraham Maslow 

En 1943, Maslow propone su “Teoría de la Motivación Humana” en esta teoría plantea una 

jerarquía de necesidades y factores que motivan a los seres humanos, esta teoría jerárquica 

se edifica a través de la identificación de cinco categorías de necesidades y se construye en 

base a la relevancia que estas tengan para la supervivencia y capacidad de motivación de 

cada individuo. Maslow,1943, citado en (Araya-Castillo & Pedreros-Gajardo, 2013, p. 47) 

da a conocer que un individuo logra encontrarse motivado a través de cinco tipos de 

necesidades: fisiológicas (alimento, agua y abrigo), de seguridad (protección, orden y 

estabilidad), sociales (afecto, amistad y sentido de pertenencia), autoestima (prestigio, 

estrato social y autoestima) y autorrealización (autosatisfacción). Como se menciona 

anteriormente estás necesidades están clasificadas acorde a una jerarquía en donde algunas 

son prioritarias y cuando estas son saciadas se puede ascender a necesidades de orden 

superior.  

Las necesidades propuestas por Abraham se satisfacen en el siguiente orden, primero, las 

necesidades básicas (fisiológicas y de seguridad) y luego las necesidades secundarias (social, 

autoestima y autorrealización). Esto se debe a que lo seres humanos buscan principalmente 

satisfacer sus necesidades básicas, para luego satisfacer necesidades más complejas (Araya-

Castillo & Pedreros-Gajardo, 2013, p. 47). Maslow, 1954, citado en (Alarcón Nakamura, et. 

al, 2018, p. 507) manifiesta que dentro de los diferentes factores de motivación que existen 

en el trabajo para concretar una satisfacción laboral son: los logros y reconocimientos que el 

individuo recibe por su desenvolvimiento, las relaciones sociales en su entorno laboral, la 

responsabilidad y el sueldo. De esta manera el autor de la teoría da a conocer que la 

satisfacción que llega a sentir una persona está influenciada por factores que lo motiven 

como los elogios de colegas o superiores, esto le hace sentir a la persona que el trabajo 

realizado está siendo fructuoso y útil. Las buenas relaciones sociales que tengan los 

individuos dentro de su entorno laboral, influyen también para hablar de una total 

satisfacción dentro del trabajo en el que se desenvuelva cualquier persona, sin olvidar que 
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los incentivos que este reciba son imprescindibles para lograr un trabajador feliz y dispuesto 

a laborar eficazmente, es por ello que son importantes todos los aspectos antes mencionados, 

ya que de ellos ayudan a que el trabajador tenga bienestar físico y emocional, realizando 

trabajos de forma productiva. 

Abraham Maslow destaca cinco niveles principales que mueven al ser humano siendo estas 

las necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, de autoestima/reconocimiento y la 

autorrealización ordenadas en una pirámide jerárquicamente en la cual se detalla lo 

siguiente; en el primer nivel están las necesidades fisiológicas, algunas de las que se puede 

identificar son la necesidad de ir al baño, saciar la sed, el hambre, aplacar el dolor, así como 

la necesidad de dormir y descansar. Una vez que todas estas necesidades están cubiertas las 

personas podían aspirar a dar o recibir más (Madero Gómez, 2022, p. 239).  

El segundo nivel hace hincapié en la necesidad de seguridad, como el cuidado y la protección 

frente a daños físicos y emocionales, los seres humanos en este nivel procuran ahorrar y 

adquirir bienes para así conseguir una vida tranquila y sin preocupaciones a futuro, estás 

necesidades surgen luego de satisfacer las necesidades pertenecientes al nivel uno, una vez 

saciadas los dos primeros niveles en seguida aparece el tercer nivel, en donde se encuentra 

la necesidad de pertenencia, en otras palabras, esta necesidad es la que ayuda a las personas 

a relacionarse con sus pares en busca de afecto o de intereses compartidos, que incluyan 

afecto o cariño, pertenencia, aceptación, identificación con un grupo y amistad (Madero 

Gómez, 2022, pp. 239-240). 

El cuarto grupo de necesidades en la pirámide de jerárquica de Maslow es la 

autoestima/reconocimiento, en otras palabras, la necesidad de éxito, control sobre las propias 

acciones, libertad, independencia, necesidad de buena reputación, reconocimiento, estatus, 

y la necesidad de sentirse útil y necesario. Por último, la necesidad de autorrealización 

expresarse plenamente en el desempeño de actividades, ya sean físicas, mentales o sociales. 

Sin embargo, hoy en día la motivación y la organización de estas necesidades en un individuo 

son muy diferentes a las de otro (Madero Gómez, 2022, p. 240). 

Así, Maslow demuestra que para que una persona encuentre motivación, debe cubrir todas 

las necesidades antes mencionadas; Abraham menciona que las necesidades fisiológicas y 

de seguridad pertenecen a las necesidades de orden inferior, por lo que, si el individuo no 

logra satisfacer estas necesidades, le será difícil cubrir las necesidades de los niveles 

superiores, por lo tanto, la persona no encontrara motivación y no podrá hacer de manera 

apasionada  su trabajo y esto puede llevar a que la persona sienta insatisfacción en los labores 

que desempeña (Camacho Castellanos, 2016). Por tanto, si el sujeto cumple con las 

necesidades mencionadas anteriormente, el aumento de su nivel de satisfacción aumenta, 

entonces trabajará de mejor manera, consiguiendo así sus objetivos personales y 

profesionales, beneficiando también al lugar en donde se desempeña como profesional. 
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c. Teoría motivacional de las expectativas de Vroom 

La teoría de la motivación de las expectativas fue desarrollada originalmente por Víctor 

Vroom, quien propone que la motivación depende del valor que las personas les dan a los 

resultados que se pueden lograr y las expectativas que tienen sobre sus objetivos. Esta teoría 

es muy importante pues hace hincapié en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas 

motivadoras. Otro de los motivos que condujo a que Vromm desarrollara esta teoría fue para 

predecir los niveles de motivación que presenten los individuos particularmente en el campo 

laboral. Va del supuesto de que los individuos actúan cuando creen que sus esfuerzos 

conducirán al éxito y producirán resultados positivos (Erez & Isen, 2002). 

Según su propuesta, el atractivo de un sistema social para que alguien quiera participar en él 

o, por el contrario, la probabilidad de que alguien que pertenece a él quiera salir de él, está 

relacionado con las “consecuencias de pertenencia organizacional”, específicamente las 

recompensas y castigos o las satisfacciones y deméritos que implica esta pertenencia. Estos 

factores motivacionales, además del dinero, se relacionan con la aceptación de quien los 

rodea en el ámbito laboral compañero o amigos de trabajo, la consideración superior, las 

tareas realizadas, la influencia en la toma de decisiones y el nivel que ocupa un individuo en 

la organización (Vroom, 1970, pp. 91-106). 

Esta teoría da a conocer la motivación de una manera más detallada a través de tres tipos de 

relaciones: a) Expectativa o la probabilidad subjetiva de que el esfuerzo conducirá a un 

resultado (esfuerzo-rendimiento). b) Lo llamativo, conveniente y satisfactorio de los 

resultados imaginados (relación de valoración), y; c) La creencia de que un determinado 

nivel de rendimiento se convertirá en un resultado anhelado (relación de instrumentalidad). 

De acuerdo con los autores Van Eerde & Thierry (1996), esta teoría ha destacado de manera 

significativa en el estudio de la motivación laboral. En este sentido, se argumenta que el 

trabajador se siente motivado para hacer bien su trabajo en función de la recompensa que 

espera recibir entonces esta teoría a da a conocer que la motivación que posea el individuo 

frente a s trabajo es o está determinada por el valor que se le asignen al resultado del esfuerzo, 

agregándole la confianza que tienen de que sus esfuerzos más la respuesta del medio y así 

contribuir significativamente al logro de los objetivos. 

Las expectativas son una propiedad innata de los seres humanos, y los individuos las aplican 

primero a nivel personal, familiar, en la sociedad en la que se desenvuelven y finalmente en 

las organizaciones e instituciones de cualquier tipo. La institución como organización 

educativa plantea expectativas a lograr en los estudiantes. De allí nace la misión institucional 

que surge de la organización e implementación del currículo según las necesidades de los 

estudiantes. 

Naranjo Pereira (2009, p. 161), exterioriza que la teoría dada por Vroom explica que una 

persona se siente motivada cuando trabaja para lograr una meta, y que una persona se siente 

segura cuando cree que será recompensada. Por lo tanto, el sujeto de prueba intenta todo y 

da el mejor rendimiento, ya que está convencido de que sus esfuerzos valen la pena. Es 
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importante recalcar que los trabajadores deben seguir un método que les permitirá alcanzar 

las más altas metas por sí mismos. 

1.2.3 Estrés Laboral 

La Organización Mundial de la Salud, en el marco de su Programa de Salud Ocupacional, 

define el estrés laboral como la respuesta del individuo ante exigencias y obligaciones 

laborales que no concuerdan con sus habilidades y competencias, poniendo a prueba su 

capacidad para enfrentar estas circunstancias (Leka, Griffiths, & Cox, 2004). Peiro (1999), 

sostiene que la experiencia del estrés laboral surge cuando existe un desajuste entre el puesto 

de trabajo y el individuo. Esta conceptualización hace hincapié en la valoración que hace el 

sujeto de sus propios recursos, es decir la percepción de que no cuenta con recursos 

suficientes para afrontar este desequilibrio. Existen dos tipos de estrés laboral, el episódico 

y el crónico. El primero se relaciona con algo eventual, no es permanente, por lo tanto, una 

vez que se afronta o resuelve la situación estresante desaparecen los síntomas. Por otro lado, 

el estrés crónico, aparece cuando la persona se encuentra sometida a constantes situaciones 

estresantes, cuya duración, frecuencia e intensidad son elevadas (Slipack, 1996). Una 

respuesta al estrés laboral crónico es el sentirse emocionalmente agotado, con sentimientos 

contrariados frente al rol laboral y hacia los individuos con los que se trabaja.  

El estrés laboral se ha considerado una experiencia subjetiva de una persona, producida por 

la percepción de que existen demandas excesivas o amenazantes difíciles de controlar y que 

pueden tener consecuencias negativas para ella. Estas consecuencias negativas para la 

persona se denominan tensión, y las fuentes de las experiencias de estrés, anteriormente 

mencionadas, se denominan estresores. El análisis de los estresores es muy importante en el 

proceso de la prevención y control del estrés laboral. Son los estímulos que desencadenan 

las experiencias de estrés-tensión. 

1.2.4 Síndrome de Burnout 

Para Rivera Guerrero, et al. (2018), de manera coloquial este síndrome es conocido como 

“quemarse por el trabajo” mundialmente también se lo conoce como Burnout, o de 

“consumición” si es traducido al español. A este síndrome se lo puede considerar como una 

enfermedad de la mente a aquellos que padecen este síndrome se los conoce como quienes 

“saltaron los tapones” o “quemaron los fusibles”. Este síndrome es una respuesta al estrés 

laboral que pueden padecer las personas dentro de sus empleos, en el cual se pueden 

identificar actitudes y sentimientos negativos hacia quienes los rodean sea en el ámbito 

laboral, social o personal en donde es muy notoria la sensación de desgaste físico y 

emocional. 

Este síndrome nace debido al estrés laboral que existe en los individuos, este puede llegar a 

afectar en el desenvolvimiento laboral y la calidad de vida de las personas provocando 

insatisfacción en lo que hace, sintiendo que el trabajo cada vez se le hace más pesado, siente 

que al final de la jornada laboral termina muy agotado con sentimientos de vacío y sin ánimo, 

presenta cambios de humor notables con quienes hacen uso de sus servicios (estudiantes, 
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pacientes, o clientes) se le hace muy complicada la interacción con estas personas, también 

aparecen sentimientos que le hacen creer que está perdiendo el control de su vida.  

Al síndrome de Burnout se lo puede definir de una forma más clara como un problema de 

salud y de calidad de vida laboral, es considerado como un tipo de estrés que da una respuesta 

psicofísica (relación entre los estímulos externos y la percepción que se tiene de dicha 

estimulación), este síndrome afecta negativamente sobre la salud de los trabajadores, 

generando insomnio, aumentando la vulnerabilidad a la enfermedad, provocando dolores 

articulares, taquicardia, entre otros síntomas; también afecta su capacidad de relacionarse 

apropiadamente con otros, acrecentando la probabilidad de conflictos familiares, laborales y 

sociales en general, y provocando insensibilización afectiva en los individuos que lo 

padecen. Al mismo tiempo también damnifica de una manera considerable el 

funcionamiento de la organización donde el empleado se desempeña, debido a que eleva su 

probabilidad de abandono o ausentismos regulares que repercuten en la calidad de su servicio 

(Napione Bergé, 2008). Una forma de prevenir este síndrome en el trabajo sería evitar la 

sobrecarga laboral, organizar bien el tiempo para trabajar y descansar y aprender a tener 

límites.  

El síndrome de Burnout no se instaura en el individuo de un momento a otro sino por el 

contrario, es un proceso que evoluciona conforme pasa el tiempo. Dentro de este síndrome 

como lo señalan Rivera Guerrero et al. (2018), se logran encontrar diferentes fases que llegan 

a convertirse en un ciclo en el cual ciertos individuos logran vivir puesto que aprenden a 

sobrellevar cada etapa, esto no significa que las superen; sin embargo, existen personas que 

de manera acelerada llegan a la fase más complicada. Se identifican 3 fases significativas y 

estas son: Entusiasmo o Luna de miel que es donde el individuo siente mucha pasión por 

su trabajo, tiene mucha energía, tiene una actitud positiva pues la persona busca dar todo de 

sí mismo, esperando los mejores resultados, luego la fase de Estancamiento, el despertar 

en esta fase todo se empieza a ver desde otro punto de vista, aquí ya se dan a conocer los 

puntos negativos que existen dentro de las responsabilidades labores del trabajador, así como 

también se empiezan a encontrar peros en las relaciones humanas y empieza a haber un 

deterioro, también el individuo empieza a juzgar a su jefe asegurando que le carga mucho 

trabajo, de igual manera empieza a creer que es un fastidio atender a las personas, continua 

con la fase de Frustración o el tostamiento  a esta fase se la identifica por la falta de energía 

que muestra el individuo, aquí el ser humano puede llegar a presentar síntomas 

psicofisiológicos en donde se pueden afectadas sus horas de sueño y alimentación, es muy 

probable que las personas quieran refugiarse en el alcohol, las drogas, el sexo o las compras.  

1.2.5 Evaluación de la Satisfacción Profesional (Burnout) 

En la presente investigación se va a utilizar el instrumento denominado test de Burnout – 

Maslach. Según Martínez Pérez  (2010), el término Burnout se empezó a utilizar a partir de 

1977, tras la exposición de Maslach ante una convención de la Asociación Americana de 

Psicólogos, en la que conceptualizó el síndrome como el desgaste profesional de los 

individuos que trabajan en diversos sectores de servicios humanos, siempre en contacto 

directo con los usuarios, especialmente personal sanitario y profesores. El síndrome sería la 
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respuesta extrema al estrés crónico que puede darse en el contexto laboral y tendría 

repercusiones de índole individual, pero también afectaría a aspectos organizacionales y 

sociales (p.2). El test consta de tres variables, el agotamiento emocional, la 

despersonalización y la realización personal. El agotamiento emocional, da a conocer la 

vivencia de estar cansado emocionalmente por las posibles excesivas demandas de trabajo. 

La despersonalización que valora el grado en que el individuo reconoce actitudes de 

distanciamiento o cinismo. Finalmente, la realización personal que es la tendencia de los 

profesionales a evaluarse negativamente de modo que esa evaluación negativa afecta su 

habilidad en la realización del trabajo.  

a. Agotamiento Emocional 

El agotamiento emocional nace a partir de la disminución de los recursos emocionales 

del profesional para enfrentar los posibles retos que se le presenten en sus labores o 

actividades se presenta una continua fatiga a nivel mental, físico y emocional, 

comúnmente las personas muestran un continuo descontento o pesimismo entre las 

situaciones que tiene que resolver durante el trabajo, estos individuos no encuentran 

sentido a lo que hacen dentro de su trabajo asumiendo que no dan más (Rivera Guerrero 

et al., 2018). 

Por otro lado, para Barreto Osma & Blanco Salazar (2020), el agotamiento emocional es 

un sentimiento que se manifiesta a través de la pérdida del gusto y la tranquilidad en la 

realización de las actividades diarias propias del sujeto aquí se pueden manifestar 

síntomas somáticos y psicológicos, entonces se puede expresar que el agotamiento 

emocional es una disminución de las facultades para relacionarse adecuadamente con los 

demás pues el individuo se siente exhausto física y psicológicamente, con sentimientos 

de inutilidad y desaliento. 

b. Despersonalización 

Se la describe como un mecanismo de defensa o una estrategia para hacer frente al 

agotamiento emocional esta aparece o es conocida como cinismo, indiferencia e 

indolencia y tiende a tener actitudes distantes, irritables y sentimientos negativos hacia 

el trabajo en general, si se habla dentro del ámbito laboral se manifiesta a través de la 

disminución en la eficacia del trabajo y las personas por lo general se convierten en 

individuos apáticos donde el profesional proyecta cinismo hacia las personas que reciben 

su servicio (Rivera Guerrero et al., 2018). 

Se entiende la despersonalización como la falta de empatía con las personas que se 

encuentran a nuestro alrededor muchas veces por la acumulación de estrés se pueden 

generar bajos niveles de sororidad y esto puede repercutir negativamente en el ámbito 

laboral pues la despersonalización hace referencia a una respuesta negativa, insensible, 

o nada empática hacia los diferentes escenarios del trabajo. Existe el riesgo de que el 

desapego puede derivar en la pérdida de idealismo y en la deshumanización. 
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c. Realización Personal 

La realización personal tiene que ver con la percepción que el profesional tiene acerca 

de las labores que realiza, prediciendo que este posiblemente sirva o no, en caso de que 

el individuo tenga una percepción negativa de su desempeño laboral puede ocasionar una 

baja realización personal y esto puede provocar sentimientos de baja autoestima, 

infelicidad y descontento consigo mismo y con su trabajo, provocando disminución y 

bajo rendimiento en el trabajo (Menghi & Oros, 2014, pp. 47-59). 

Esta variable hace referencia especialmente a los sentimientos de frustración, 

estancamiento y carencia de logros en sus labores. En este escenario se suma la falta de 

recursos propios y externo de la persona más la falta de apoyo corporativo y de 

oportunidades para crecer en el lugar de trabajo. En este punto los individuos se 

cuestionan si lo que realmente están haciendo les gusta, les motiva, si han alcanzado sus 

logros planteados al inicio de sus carreras o inclusive si a lo que se dedican realmente es 

lo que quieren para el resto de su vida. Así, los trabajadores con esta dimensión llegan a 

tener una consideración negativa de ellos mismo. 

1.3 SATISFACCIÓN PROFESIONAL DOCENTE 

Luego de comprender el significado del concepto de satisfacción laboral y su importancia, 

el siguiente paso a seguir es aterrizar este aspecto en el campo de la educación. Ventura 

confiere a la labor docente y, por ende, a la satisfacción laboral de los maestros, un peso de 

envergadura: 

La profesión docente es una de las más importantes profesiones en nuestra sociedad, 

pues es la única profesión que concentra su energía y atención en nuestros más 

preciosos recursos: los niños. Desde esta perspectiva, la satisfacción laboral del 

docente o directivo es un valioso constructo que incide en las posibilidades de éxito 

en el aprendizaje de los estudiantes y en el éxito de la gestión en las instituciones 

(2012, p.4). 

La satisfacción profesional en el ámbito educativo es imprescindible pues como manifiesta  

Anaya Nieto & Suárez Riveiro  (2014), un docente que se siente satisfecho con su desempeño 

profesional por ende también es un docente más motivado hacia la culminación de los 

objetivos académicos con sus alumnos, tiene la responsabilidad de encontrar una manera de 

innovar en la educación y está abierto a la implementación de recursos didácticos que den 

mejores resultados, esto permite que también se siente más comprometido en su labor como 

docente, todo esto contribuye de una forma importante a la calidad de la educación. Por otro 

lado, la afirmación de Cantón Mayo & Téllez Martínez (2016), deducen que la satisfacción 

e insatisfacción docente pueden verse reflejadas en el rendimiento académico de los 

estudiantes, pues la satisfacción del usuario es uno de los principales componentes para 

obtener calidad en el ámbito laboral en este caso en la educación. 
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1.3.1 Hallazgos  

Páramo et al. (2016, p. 175) menciona que “en cualquier organización es importante evaluar 

la satisfacción de los empleados y las instituciones educativas no son la excepción”. El 

estudio de la satisfacción con las instituciones educativas es importante y necesario porque 

ayuda a las autoridades a realizar cambios encaminados a mejorar el entorno educativo y el 

bienestar de sus empleados, teniendo en cuenta las necesidades de todos los que forman parte 

de la comunidad educativa. y mejorar la calidad de la educación que brinda la Institución 

Educativa.  

Además, Gil-Monte y Peiró (1997) citado en Guerrero Barona (2001) indica que “han 

constatado que el síndrome de quemarse en el trabajo queda establecido como una respuesta 

al estrés laboral crónico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas 

con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional” (p. 3). Un mal ambiente en la escuela 

interfiere en el desarrollo del docente, lo que incluye efectos físicos y mentales en su vida, 

en algunos casos no solo interviene el ambiente, sino también la influencia de los 

compañeros, para crear espacios poco comunicativos, fríos, apáticos, por lo que se vuelve 

uno de los factores que limitan el desarrollo de bienestar y satisfacción en los docentes. 

1.3.2 Síntesis de Estudios Similares  

En estudios relacionados a la satisfacción laboral en los docentes se resalta la importancia 

de evaluar los niveles de satisfacción en las instituciones educativas, ya que de esta manera 

se garantiza la calidad y calidez del quehacer docente en la ejecución de su profesión. Según 

Cantón y Téllez, (2016) citado en Pedraza Melo (2020) “Subrayan la importancia de analizar 

la satisfacción laboral en el ámbito educativo, por las implicaciones que tiene en el 

desempeño de los docentes, puesto que incide de forma directa en la eficacia de su profesión 

y rendimiento” (p. 8).  

Así mismo, “En el ámbito educativo se ha encontrado que junto con el de los servicios de 

salud se reportan las tasas más altas de estrés y ansiedad” (Milczarek et al. 2009, citado en 

Linares Olivas & Gutiérrez Martínez, 2010, p. 32). Actualmente, el nivel de insatisfacción 

laboral en las instituciones educativas se ha incrementado, ya que existen diversas razones 

que impiden a los docentes mejorar sus habilidades y capacidades, al no recibir el apoyo 

necesario para llevar a cabo su trabajo, así como también las sobrecargas laborales y la falta 

de recursos de apoyo para el docente, por lo que impiden que este pueda sentir motivación 

y desarrollar su trabajo adecuadamente, y dificultan que el docente pueda cumplir con sus 

expectativas y a la vez pueda sentir satisfacción por sus logros u objetivos; viéndose así 

afectado el proceso de enseñanza de los estudiantes. 

Guarate et al. (2020, pp. 23-24), al emplear el Test de Burnout de Maslach , observaron que 

existe un nivel medio de agotamiento emocional en los docentes correspondientes a su 

muestra, quienes manifiestan que debido a que el docente realiza actividades pedagógicas 

tales como, planificar la clase y así mismo impartirla, elaborar actividades y recursos para 

mejorar el aprendizaje de los estudiantes y todas aquellas actividades relacionadas a la labor 

pedagógica, las cuales demandan de un esfuerzo continuo del docente. Por lo que los autores 
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a partir de sus estudios mencionan que la sobrecarga laboral hace que el docente llegue a 

sentirse exhausto y agotado en su trabajo, llegando a la conclusión de que el agotamiento 

emocional es una variable elemental para que el sujeto llegue a desarrollar el síndrome de 

Burnout.  

Según Jarrín García et al. (2022), al hablar sobre la variable de despersonalización, explican 

que el docente percibe sentimientos negativos como la falta de empatía hacia sus estudiantes 

y compañeros docentes o de trabajo, además de mostrar frialdad, insensibilidad y desinterés 

frente a las personas que lo rodean. Los autores mencionan que estas actitudes y sentimientos 

negativos son una respuesta autodefensiva a causa de las demandas de su trabajo, que a su 

vez sienten que los estudiantes no cooperan en el desarrollo de sus actividades. Por otro lado, 

los autores encontraron un nivel medio de despersonalización en su investigación, por lo que 

mencionan que los docentes correspondientes a su muestra se encuentran en riesgo de 

padecer el síndrome de Burnout.  

En cuanto a la variable de realización personal Jarrín et al. (2022), mencionan que de acuerdo 

con la muestra identificaron que existen niveles bajos en realización personal en los 

docentes, quienes no se sienten capaces de realizar su trabajo con efectividad, al llevar a 

cabo el proceso de enseñanza aprendizaje, que a su vez disminuye su motivación por llegar 

a cumplir sus metas, afectando negativamente su crecimiento profesional.   

Según Cortez et al. (2021), Esta pandemia ha afectado la educación ya que los estudiantes y 

docentes han experimentado cambios como el trabajar con plataformas digitales, lo que ha 

obligado a los docentes a cambiar sus métodos de enseñanza, provocando mayor carga de 

trabajo y falta de apoyo para realizar el trabajo, lo que ocasiono que los docentes tuvieran 

dificultades para adaptarse a la nueva forma de trabajar. 

Los autores señalan que esta pandemia provocó insatisfacción laboral relacionada con el 

Síndrome de Burnout o “Quemado”, donde los docentes mostraron mayor agotamiento 

emocional, así como menor empatía, falta de compresión y sentimientos de impotencia, lo 

que provocó insatisfacción entre los docentes. Por lo tanto, los autores aluden a la 

implementación de programas de prevención para reducir las enfermedades causadas por el 

Burnout que han prevalecido en el área de estudio.   
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CAPITULO II: MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1 Tipo de Investigación  

Este proyecto de investigación se enmarcó en el paradigma cuantitativo,  debido a que en el 

presente estudio se busca analizar la satisfacción profesional de los docentes dentro de la 

Unidad Educativa “Internacional Pensionado Atahualpa” a través del test de Maslach 

Burnout Inventory – Student Survey (MBISS) teniendo como finalidad descubrir si en la 

institución existe o no una satisfacción en los docentes y a su vez identificar en qué nivel se 

encuentran las variables de Burnout; para ello a partir de la investigación cuantitativa se 

analiza en relación a las preguntas del instrumento a utilizar; este tipo de investigación dará 

a establecer relaciones entre las hipótesis planteadas en relación a las variables antes 

mencionadas pues la investigación cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociación o 

correlación entre variables, la generalización y objetivación de los resultados a través de una 

muestra para hacer inferencia a una población de la cual toda muestra procede (Pita 

Fernández & Pértegas Díaz, 2002).  

Es importante enfatizar que la investigación cuantitativa se aplica más fácilmente cuando 

existe una teoría bien fundamentada que puede definir y medir claramente los conceptos a 

estudiar. (Miquel et al., 1997; Saunders et al., 2009). Esto implica que la metodología 

cuantitativa sea la más apropiada para la verificación o contraste de hipótesis basadas en 

conocimientos teóricos existentes que para construir o avanzar en la formación de una teoría 

que aún se está desarrollando (Flick, 2009; Gill y Johnson, 2010). Asimismo, la metodología 

cuantitativa no se enfoca en explorar, describir o explicar un solo fenómeno, sino que busca 

hacer inferencias de una muestra a una población, evaluando la relación entre aspectos o 

variables de las observaciones de dicha muestra (Ugalde Binda & Balbastre Benavent, 

2013). 

El diseño de la investigación en el marco de lo cuantitativo es no experimental es de carácter 

transversal, ya que no se manipulo las variables del estudio y estas fueron medidas una vez 

que ocurrió el fenómeno, tomándose el dato en un tiempo único (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 

2.2 Métodos, Técnicas e Instrumentos 

2.2.1 Métodos  

Los métodos generales lógicos que se utilizaron en el proyecto son: 

Método Inductivo: Este método ha sido utilizado para la formulación de hipótesis, ya que 

permite reunir datos particulares para así llegar a obtener conocimientos de carácter general, 

el principal procedimiento del método inductivo es la observación en este punto se analiza 

y recolecta datos específicos del fenómeno a investigar para luego concatenar los aspectos 

en común y obtener conclusiones generales (Rodríguez Jiménez & Pérez Jacinto, 2017, pp. 

187-188). Este método permitió el análisis de cada una de las variables de estudio, para llegar 

a conclusiones de carácter general. 
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Método Deductivo: A diferencia del método inductivo en este método se obtienen 

afirmaciones particulares a partir de las afirmaciones generales, estas generalizaciones son 

utilizadas como punto de inicio para crear nuevas conclusiones (Rodríguez Jiménez & Pérez 

Jacinto, 2017, pp 187-188). Este método permitió llegar a especificaciones teóricas en 

relación con la satisfacción profesional de los docentes partiendo de la teoría general básica 

de Burnout- Maslach y a su vez fue empleado para la demostración de hipótesis del trabajo 

investigativo. También en la demostración de hipótesis se utilizó el método Hipotético- 

deductivo para la creación de nuevas deducciones que son sometidas a verificación empírica, 

y si hay relación con los hechos, se comprueba la veracidad o no de la hipótesis. 

Analítico – Sintético:  La síntesis debe ocurrir en estrecha unidad e interrelación, mientras 

que el análisis se debe producir mediante la síntesis. Este es un proceso en el que se 

descompone y relaciona la información de un todo, de tal manera que relaciona cada 

elemento a la situación que se está investigando (López Falcón & Ramos Serpa, 2021).  

Partiendo entonces del principio que no hay síntesis sin análisis y viceversa este método 

permitió redactar síntesis teóricas y empíricas sobre la base de la descomposición de todo en 

sus partes constitutivas; es decir para entender cada variable estudiada, siendo necesario 

analizar cada uno de los indicadores que la componen. 

2.2.2 Instrumentos 

a. Test Maslach Burnout Inventory-Student Survey (MBISS) 

Existen una gran variedad de evaluaciones para descubrir el síndrome de Burnout en las 

personas entre ellos tenemos: el Staff Burnout Scale for Health Professionals (SBS-HP) de 

Jones, el Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y Jackson, el Oldenburg Burnout 

Inventory (OLBI), el Copenhagen Burnout Inventory (CBI), el instrumento realizado por 

Barraza y colaboradores, la Escala Unidimensional de Burnout Estudiantil (EUBE), el 

Burnout Measures de Pines, Aronson y Kafry de 1981 (Beltrán, Moreno, & Salazar Estrada, 

2016, p. 220). 

En la presente investigación se utilizó el Test Maslach Burnout Inventory-Student Survey 

(MBISS) porque desde su desarrollo ha sido una de las herramientas más utilizadas en el 

diagnóstico del síndrome de Burnout o quemado de manera continua, implacable y 

sistemática (Serrano Polo, Carriel Román, & Rocío, 2021, p. 5). Desde su invención, el 

Inventario de Burnout de Maslach (MBI; Maslach et al., 1986) ha sido un instrumento 

ampliamente utilizado y ha recibido gran aceptación internacionalmente en la disciplina 

psicológica y campos asociados. Schaufeli W. B. (2003) afirma que más del 90% de estudios 

que exploran el síndrome de Burnout han utilizado el MBI (Gilla et al., 2019, p. 181). Desde 

sus inicios ha contribuido a una revisión sistemática sobre el concepto, de hecho, esta 

emblemática herramienta psicométrica ha tenido gran acogida, el MBI ha sido el instrumento 

que más ha aportado a la conceptualización del síndrome (Meda-Lara, et al., 2008). El 

Burnout Inventory-Student Survey (MBISS) a través de los valores óptimos de validez y 

confianza que brinda ha ayudado a identificar el síndrome a conceptualizar de manera detalla 

su desarrollo e intervenir en los diversos contextos organizaciones, consiguiendo una mejora 
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en la calidad de la vida laboral de un sinfín de personas alrededor del mundo (Olivares 

Faúndez, 2017, p. 62). 

2.2.3 Técnicas  

La técnica para captar información del universo investigado fue el test de Burnout – Maslach 

el cual consta de tres dimensiones: el agotamiento emocional, la despersonalización y la 

realización personal; teniendo una suma total de 22 ítems los cuales miden la satisfacción 

profesional de los docentes. El agotamiento emocional, da a conocer la vivencia de estar 

cansado emocionalmente por las posibles excesivas demandas de trabajo y se encuentran en 

los ítems: 8, 9, 10, 13, 15, 20, 21, 23 y 27 de los anexos. La despersonalización que valora 

el grado en que el individuo reconoce actitudes de distanciamiento o cinismo, en esta 

variable están inmersos los ítems: 12, 17, 18, 22 y 29 de los anexos, si esta llega a ser mayor 

el resultado de despersonalización en el individuo es más alto y existirá más probabilidades 

de tener o padecer el Síndrome de Burnout. Finalmente, a la realización personal la cual está 

conformada por los ítems: 11, 14, 16, 19, 24, 25, 26 y 28 de los anexos, en esta variable la 

puntuación es inversa pues a mayor puntuación mayor será la realización personal si la 

puntuación es muy baja más se verá afectada en esta área el individuo. En total son 22 

indicadores que se utilizan para evaluar el síndrome de Burnout, este mide la sensación de 

no poder dar más de sí mismo tanto en el aspecto emocional como el físico, en palabras más 

simples este test mide la presencia de posibles actitudes de desvalorización y pérdida de 

interés y por último la existencia de dudas de su desempeño en el ámbito laboral (Hederich-

Martínez & Caballero-Domínguez, 2016), además se incluyó 7 preguntas 

sociodemográficas: género, edad, autodefinición étnica, relación laboral, años de 

experiencia, nivel académico, nivel de enseñanza, y 11 preguntas que hacen referencia a las 

condiciones de trabajo en las cuales se desenvuelve el docente. Este instrumento será 

adaptado al contexto en donde se va a trabajar, el cuestionario será aplicado a todos los 

docentes de la Unidad Educativa Internacional Atahualpa de manera online a través de 

Google Forms en la tercera semana de noviembre del presente año.  

La consistencia interna del instrumento (fiabilidad), con respecto a las 22 preguntas de 

Burnout, que no es más que la correlación que existe entre todos los ítems de la escala, 

medida con el Alfa de Cronbach es de cada una de las dimensiones (Ver Tabla 3). Mientras 

que el total de las de los 22 ítems es de 0,860; este valor, según los criterios de (George y 

Mallery, 2013) se lo considera como aceptable. Valor que puede ser bajo, ya que el número 

de encuestas aplicadas fue relativamente pequeño; según la técnica, para poder aplicar el 

Alfa de Cronbach de manera idónea, debería tenerse al menos 5 encuestas por cada pregunta 

del instrumento. 

Se ha plantado el baremo en función del percentil 33 y 66 en cada dimensión, para dividir 

los puntajes obtenidos en tres partes iguales o en los percentiles indicados (alto, medio, bajo). 

Con estos datos, la variable escala de cada dimensión se le trasformó en ordinal con los 

siguientes rangos por dimensión 
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Tabla 1  

Intervalos de Niveles de Dimensiones de Burnout 

 Intervalos 

 Alto Medio Bajo 

Agotamiento 

Emocional 
22-29 15 – 21 9 -14 

Despersonalización 9-14 7- 8 5 - 6 

Realización Personal 39 – 40 34 – 38 25-33 

 

2.3 Hipótesis  

Para la siguiente investigación se plantearon las siguientes hipótesis:  

Hipótesis 1: 

Existe relación entre el género y el agotamiento emocional en los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Hipótesis 2: 

Existe relación entre género y despersonalización en los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional Pensionado Atahualpa. 

Hipótesis 3: 

Existe relación entre género y realización personal en los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional Pensionado Atahualpa. 

Hipótesis 4: 

Existe relación entre nivel de enseñanza y agotamiento emocional en los docentes de la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Hipótesis 5: 

Existe relación entre nivel de enseñanza y despersonalización en los docentes de Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Hipótesis 6: 

Existe relación entre nivel de enseñanza y realización personal en los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 
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2.4  Matriz de Operacionalización de dimensiones 

Tabla 2 

 Matriz de Operacionalización 

Variable de estudio Dimensiones Indicadores Técnica 
Fuente de 

Información 

 Sociodemográfica 

1. Género 

2. Edad 

3. Autodefinición étnica 

4. Relación laboral 

5. Años de experiencia  

6. Nivel académico 

7. Nivel de enseñanza 

Encuesta 

Docentes 

Satisfacción laboral 

Agotamiento 

Emocional 

 

8. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. 

9. Al final de la jornada me siento agotado.  

10. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mañanas y tengo 

que enfrentarme a otro día de trabajo.  

13. Trabajar con alumnos todos los días es una tensión para mí.  

15. Siento que mi trabajo me desgasta.  

20. Me siento frustrado por mi trabajo.  

21. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.  

23. Trabajar en contacto directo con los alumnos me produce estrés.  

27. En el trabajo siento que estoy al límite de mis posibilidades. 

Test Maslach 

Burnout 

Inventory-

Student Survey 

(MBISS) 

Despersonalización 12. Creo que trato a algunos alumnos de manera impersonal.  
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17. Creo que tengo un comportamiento más insensible con la gente 

desde que hago este trabajo.  

18. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo 

emocionalmente.  

22. Realmente no me importa lo que les ocurra a algunos de mis 

alumnos.  

29. Siento que los alumnos o compañeros de trabajo me culpan de 

algunos de sus problemas.  

Realización 

personal 

11. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos. * 

14. Puedo solucionar adecuadamente los problemas que me presentan 

mis alumnos. * 

16. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo 

positivamente en la vida de otros. * 

19. Me encuentro con mucha energía en el trabajo. * 

24. Siento que puedo crear un clima relajado en mi trabajo. * 

25. Me encuentro animado después de la jornada laboral. * 

26. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. * 

28. Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales 

en el trabajo. * 

 

Condiciones de 

Trabajo 

30. Suelen solicitarme tareas de ejecución inmediata a último momento* 

31. Mis estudiantes, padres de familia o institución, demandan de mi 

tiempo extra fuera de mi horario de trabajo.  

32. Mantengo buenas relaciones con mis compañeros. * 

33. Mantengo buenas relaciones con mis autoridades. * 

34. Considero que mi sueldo está acorde a mis labores desempeñadas. 

35. La normativa institucional permite y ampara mi labor. * 

36. Siento el respaldo de mis autoridades. * 

Encuesta 
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37. Las aulas donde trabajo son cómodas y funcionales para mi tarea 

<docente. * 

38. La infraestructura de servicios complementarios (cubículos, baños, 

bar, biblioteca, etc.) considero suficiente y adecuada para mis labores. * 

39. Las asignaturas a mi cargo están asignadas en función de mi 

especialidad. * 

40. Considera que la infraestructura está acorde a las necesidades de 

inclusión y accesibilidad universal (discapacidad, dificultades de 

movilidad, enfermedades o degenerativas, tercera edad, etc.)* 

 

 Nota 1: (*) Preguntas Invertidas  

Nota 2: La variable de condiciones laborales, no será tomada en cuenta para el presente estudio, estas servirán para un estudio posterior y conjunto de todo el 

curso. Por el momento, las preguntas inversas de condiciones laborares (DT y DR) no se las ha invertido en el SPSS. 
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2.5 Participantes  

Murray & Larry (2009, p. 1), dan a conocer que es muy poco práctico analizar a todo un 

grupo, y esta dificultad aumenta aún más si se trata de un grupo mayormente amplio, Murray 

y Larry proponen que en lugar de investigar a todo el grupo que se lo conoce como población 

o universo, es mucho más factible examinar solo una pequeña parte de este, al que se le 

denomina como muestra, los autores antes mencionados dan a conocer dos tipo de 

poblaciones: Poblaciones finitas que es en donde se conoce el número total de unidades de 

observación que componen el estudio y Poblaciones infinitas cuando se desconocen todas 

las unidades de observación que integran el estudio o el número de la población es superior 

a 10,000 integrantes (Aguilar-Barojas, 2005, p. 336). 

Murray & Larry (2009), plantean las siguientes fórmulas para los dos tipos de población: 

 Población finita: 

n=
N·d

2
·z2

(N-1)E2+d
2
·z2

 

 Población infinita: 

n=
d

2
·z2

d
2

 

Al ser este un estudio con un universo limitado, para el cálculo de la muestra se utilizó la 

fórmula propuesta por Murray y Larry (2005) para una población finita, la cual se usa cuando 

se conoce el total de unidades de observación que la integran como lo menciona (Aguilar-

Barojas, 2005, p. 336) en su obra Fórmulas para el cálculo de la muestra en investigaciones 

de salud. Debido a la cantidad de docentes y al tiempo limitado para recolectar información, 

de la población, se consideró una sola muestra, la cual se dio a conocer a través de la 

utilización de la fórmula para población finita. 

Entonces del universo estudiado, la muestra representativa a la que se aplicó el instrumento 

es de 52 docentes que responde a la fórmula:  

n=
N·d

2
·z2

(N-1)E2+d
2
·z2

 

donde: 

N: Universo o la población total de docentes con los que cuenta la institución,  

n: muestra,  

𝑑2: varianza 
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Z: toma el valor de 1.96 respecto al nivel de confianza del 95%, es el valor más efectivo y 

utilizado. 

E: el error admitido o considera aceptable de 6% como referencia máxima. 

Para nuestro caso tenemos que:  

N: 62 

𝑑2: 0,25 

Z: 1,96 

E: 0,06 

De lo cual se ha obtenido: 

𝑛 = 50,37 

La población o universo a investigarse está compuesto por 62 docentes que laboran en la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa en las diferentes modalidades y que 

tienen diversas relaciones de dependencia (nombramiento, nombramiento provisional y 

contrato). 

Los datos sociodemográficos de los investigados son: hombres 28,80% (15), mujeres 

71,20% (37)  

2.6 Procedimiento 

Una vez que se adaptó al contexto el test de Maslach Burnout Inventory – Student Survey 

(MBISS), se consiguió el consentimiento informado de la autoridad máxima de la institución 

para aplicar el instrumento. El instrumento fue ingresado a la plataforma Forms (Ver 

Anexos) y permaneció disponible para su contestación durante ocho días para que los 

docentes completen el test de manera virtual. 

Los datos fueron ingresados al software SPSS versión 25 para ser tabulados y analizados; 

este mismo software se empleó para la demostrar las hipótesis utilizando un estadístico 

predeterminado en su momento; en el caso del género con las dimensiones de Burnout se 

utilizó el Chi-Cuadrado porque se está evaluando si hay relación entre dos variables 

categóricas; en el caso de nivel de enseñanza con las dimensiones de Burnout también se 

utilizó el Chi-Cuadrado porque se está comparando tres grupos (Educación inicial, básica y 

bachillerato). Hernández de la Rosa et al. (2017), manifiestan que el Chi-cuadrado desde el 

punto de vista de Carl Person es sugerida como una forma de valorar la bondad del ajuste de 

unos datos a una distribución de probabilidad conocida, se ha establecido como el 

procedimiento de elección para el contraste de hipótesis. En esta prueba estadística al 

momento de analizar se emplean dos o más grupos, y de dos o más variables, el Chi-cuadrado 



35 
 

se ha convertido en una de las pruebas más aceptadas y aplicadas dentro del campo de 

investigación.   
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CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Los datos recopilados referente a la dimensión sociodemográfica fueron, en lo que respecta 

al indicador de la autodefinición étnica: 5,8% se definen como blancos, 92,3% como 

mestizos, 1,9% como afrodescendientes; según la relación laboral el 90,4% de los docentes 

cuentan con un contrato y el 9,6% cuentan con un nombramiento definitivo, Por otro lado, 

el 1,9% de los profesores poseen un título de segundo nivel, mientras que el 71,2% posee un 

título de tercer nivel, el 26,9% de maestros poseen un título de cuarto nivel. En relación con 

el nivel de enseñanza el 7,7% imparten en educación inicial, el 57,7% en educación general 

básica y el 34,6% en bachillerato; el promedio de edad de los docentes investigados es de 

41,52 años; mientras que el promedio de experiencia docente es de 18,48 años. 

Tabla 3 

 Propiedades Psicométricas del cuestionario de Burnout para profesores 

Características Agotamiento 

Emocional 

 Despersonalización Realización 

personal  

Número de ítems 9  5 8 

Ítems que lo 

conforman 

 

 

8, 9, 10, 13, 

15, 20, 21, 23 

y 27 

 12, 17, 18, 22 y 29 11, 14, 16, 

19, 24, 25, 

26 y 28 

 

Puntaje 

muestral 

Máximo  

 

3  3 3 

Mínimo 1  1 1 

Fiabilidad (Alfa de 

Combrach) 

0,860  0,669 0,779 

Media 2,00  1,67 1,92 

Mediana 2,00  1,00 2,00 

Moda 2  1 2 

Desviación Estándar 0,816  0,857 0,763 
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3.1 Dimensiones de Burnout 

Tabla 4  

Niveles de Agotamiento Emocional 

Agotamiento emocional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 17 32,7 32,7 32,7 

Medio 18 34,6 34,6 67,3 

Alto 17 32,7 32,7 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

De acuerdo a la muestra el porcentaje que presentan los docentes en lo que respecta a la 

variable agotamiento emocional es de un 34,6% lo que demuestra que 18 docentes de la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa tienen un agotamiento emocional 

medio, cabe destacar este que resultado no difiere mucho de los otras dos niveles alto y bajo 

pues las dos presentan un porcentaje del 32,7%, lo que implica que aunque  no exista un alto 

agotamiento emocional este tampoco es inexistente y que en los docentes pueden haber 

sentimientos de vacío, desgaste físico y emocional, agobio, entre otros síntomas que pueden 

ir aumentando pues como manifiesta Rivera Guerrero et al. (2018), el agotamiento 

emocional nace a partir de la disminución de los recursos emocionales del profesional para 

enfrentar los posibles retos que se le presenten en sus labores o actividades, se presenta una 

continua fatiga a nivel mental, físico y emocional, comúnmente las personas muestran un 

continuo descontento o pesimismo. 

Varianza 0,667  0,734 0,582 

Puntos 

de corte 

Bajo 9-14  5-6 25-33 

Medio 15-21  7-8 34-38 

Alto 22-29  9-14 39-40 
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Tabla 5  

Niveles de Despersonalización 

Despersonalización 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 30 57,7 57,7 57,7 

Medio 9 17,3 17,3 75,0 

Alto 13 25,0 25,0 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

Como se observa en la tabla 5 el porcentaje más destacado en lo que concierne a la variable 

despersonalización es de 57,7% dando a conocer que 30 docentes de la Institución Educativa 

tienen una despersonalización baja esto quiere decir que no tienen o tienen muy pocos 

sentimientos de indiferencia, cinismo e irritabilidad o también su eficacia en el trabajo no ha 

disminuido, si bien es cierto los porcentajes de los otros niveles medio y alto no son muy 

relevantes sin embargo se debe tener en cuenta que la despersonalización es una resultado o 

consecuencia del Agotamiento emocional, pues si este aumenta podría el docente mostrar 

falta de sororidad por la acumulación de estrés y empezar a dejar de ver como personas a los 

estudiantes y empezar a tratarlos de manera impersonal o como un objeto iniciando una falta 

de empatía hacia quienes están a su alrededor en este caso los alumnos (Vilá Falgueras et 

al., 2013). 
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Tabla 6 

Niveles de Realización Personal 

Realización personal 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 17 32,7 32,7 32,7 

Medio 22 42,3 42,3 75,0 

Alto 13 25,0 25,0 100,0 

Total 52 100,0 100,0  

A la realización personal se le considera como un factor defensor frente al síndrome de 

Burnout, pues un profesional con una realización personal alta se encuentra motivado ya que 

siente que está influyendo de manera positiva en la vida de quien lo rodea, en este caso los 

estudiantes, tratando de solucionar los problemas emocionales con tranquilidad y seguridad 

(Vilá Falgueras et al., 2013), es por esto que los porcentajes más relevantes en la tabla 6 son 

los de los niveles bajo y medio pues están en 32,7% y 42,3% es importante destacar que a 

diferencia de las dos variables anteriores aquí los porcentajes altos en un nivel bajo y medio 

darían como resultado en los docentes de la institución posibles sentimientos de descontento 

consigo mismo y con el trabajo que desempeñan dentro de la misma, cuestionándose si lo 

que están haciendo es lo que les gusta o si han logrado alcanzar las metas que alguna vez se 

propusieron.  
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3.2 Género y dimensiones de Burnout 

Tabla 7 

Relación de Género y Agotamiento Emocional 

Género*Agotamiento emocional tabulación cruzada 

 

Agotamiento emocional 

Total Bajo Medio Alto 

Género 

Masculino 

Recuento 7 3 5 15 

% dentro de 

Género 
46,7% 20,0% 33,3% 100,0% 

Femenino 

Recuento 10 15 12 37 

% dentro de 

Género 
27,0% 40,5% 32,4% 100,0% 

Total Recuento 17 18 17 52 

% dentro de 

Género 
32,7% 34,6% 32,7% 100,0% 

De acuerdo con los datos obtenidos, el porcentaje más alto en lo que respecta al género 

masculino se encuentra ubicado en un nivel bajo  de agotamiento emocional con un 46,7% 

(7 hombres), el género femenino el porcentaje más alto dentro de la variable agotamiento 

emocional es de 40,5% (15 mujeres) en un nivel medio lo que permite conocer que las 

mujeres pueden estar más cerca de padecer un agotamiento emocional alto, pues como 

manifiesta Ramírez Pérez & Lee Maturana (2012), las mujeres son más propensas a sentir 

fatiga o cansancio emocional que se manifiesta de forma física o psicológica, mezclado con 

una sensación de no poder dar más de sí misma esto se explicaría por una baja satisfacción 

en el trabajo, por percibir mínimas oportunidades para hacer lo que realmente les gusta, por 

sentirse limitada para tomar decisiones importantes así como también se manifestaría por 

una baja evaluación de los medios materiales de los que disponen para realizar su trabajo. 
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Para demostrar si existe relación entre el género y el agotamiento emocional, se planteó las 

siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el género y el agotamiento emocional de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  

H0: No existe relación entre el género y el agotamiento emocional de los docentes de la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Tabla 8  

Prueba de Chi – Cuadrado de Género y Agotamiento Emocional 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,563a 2 ,278 

Razón de verosimilitud 2,628 2 ,269 

Asociación lineal por lineal ,562 1 ,453 

N de casos válidos 52   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 

4,90. 

Como el p valor es de 0,278 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe relación 

entre el género y el agotamiento emocional de los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional Pensionado Atahualpa. 
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Tabla 9  

Relación del Género y la Despersonalización 

Género*Despersonalización tabulación cruzada 

 

Despersonalización 

Total Bajo Medio Alto 

Género Masculino Recuento 9 4 2 15 

% dentro de 

Género 
60,0% 26,7% 13,3% 100,0% 

Femenino Recuento 21 5 11 37 

% dentro de 

Género 
56,8% 13,5% 29,7% 100,0% 

Total Recuento 30 9 13 52 

% dentro de 

Género 
57,7% 17,3% 25,0% 100,0% 

En lo que respecta a la variable despersonalización en conjunto con el género en la tabla 9 

se observa que los datos más altos se encuentran en un nivel bajo tanto para hombres con un 

60,0% (9 hombres) como para mujeres con un 56,8% (21 mujeres) dando a conocer que la 

mayoría de los docentes de ambos géneros tienen una baja despersonalización esto puede 

darse debido a que por el momento los docentes no presentan sentimientos de cinismo, 

pensamientos y conductas que podrían considerarse como negativas dirigidas hacia otras 

personas que se encuentren en su contexto principalmente en el laboral (Salanova & Llorens, 

2008).  

Para demostrar si existe relación entre el género y la despersonalización, se planteó las 

siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el género y la despersonalización de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  



43 
 

H0: No existe relación entre el género y la despersonalización de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Tabla 10  

Prueba de Chi-Cuadrado de Género y Despersonalización 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,234a 2 ,327 

Razón de verosimilitud 2,300 2 ,317 

Asociación lineal por lineal ,561 1 ,454 

N de casos válidos 52   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es 2,60. 

Como el p valor es de 0,327 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe relación 

entre el género y la despersonalización de los docentes de la Unidad Educativa Internacional 

Pensionado Atahualpa. 
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Tabla 11  

Relación de Género y Realización Personal 

Género*Realización personal tabulación cruzada 

 

Realización personal 

Total Bajo Medio Alto 

Género Masculino Recuento 5 7 3 15 

% dentro de 

Género 
33,3% 46,7% 20,0% 100,0% 

Femenino Recuento 12 15 10 37 

% dentro de 

Género 
32,4% 40,5% 27,0% 100,0% 

Total Recuento 17 22 13 52 

% dentro de 

Género 
32,7% 42,3% 25,0% 100,0% 

Como se observa en la tabla 11 se puede dar a conocer que de los 15 docentes encuestados 

de género masculino 7 de ellos tienen un porcentaje del 46,7% siendo este el porcentaje más 

alto y por ende ubicándolo en un nivel medio respecto a la variable realización personal, por 

otro lado, de las 37 docentes encuestadas 15 de ellas tienen un nivel medio de realización 

personal con un porcentaje del 40,5%, la realización personal en los docentes es algo que se 

debe tener muy en cuenta pues si esta es muy reducida los docentes podrían presentar 

disminución en los propios sentimientos de competencia y logro en el trabajo, en el caso de 

la tabla 10 si bien es cierto que los niveles de ambos géneros se encuentran en un nivel medio 

sería importante dar a conocer que al contrario de las anteriores variables en esta es 

indispensable que los docentes posean una realización personal alta que les permita saber o 

al menos tener una percepción positiva del trabajo que están desempeñando para así evitar 

sentimientos de baja autoestima y un bajo rendimiento en el trabajo (Menghi & Oros, 2014). 
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Para demostrar si existe relación entre el género y la Realización personal, se planteó las 

siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el género y la Realización personal de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  

H0: No existe relación entre el género y la Realización personal de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Tabla 12  

Prueba de Chi-Cuadrado de Género y Realización Personal 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson ,308a 2 ,857 

Razón de verosimilitud ,316 2 ,854 

Asociación lineal por lineal ,115 1 ,734 

N de casos válidos 52   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es 3,75. 

Como el p valor es de 0,857 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe relación 

entre el género y la realización personal de los docentes de la Unidad Educativa Internacional 

Pensionado Atahualpa. 
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3.3 Nivel de enseñanza con dimensiones de Burnout 

Tabla 13  

Relación entre el Nivel de Enseñanza y Agotamiento Emocional 

Nivel de enseñanza*Agotamiento emocional tabulación cruzada 

 

Agotamiento emocional 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza 

Educación inicial Recuento 2 2 0 4 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

Educación general 

básica 

Recuento 9 12 9 30 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
30,0% 40,0% 30,0% 100,0% 

Bachillerato Recuento 6 4 8 18 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
33,3% 22,2% 44,4% 100,0% 

Total Recuento 17 18 17 52 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
32,7% 34,6% 32,7% 100,0% 

De acuerdo a la muestra los porcentajes que más destacan son los de 50,0% perteneciente al 

nivel bajo y medio también el porcentaje de 44,4% el cual pertenece al nivel alto de la 

variable agotamiento emocional dando a conocer que los docentes que desempeñan su labor 

en el nivel de enseñanza Educación Inicial y Bachillerato son quienes posiblemente pueden 

llegar a padecer o padecer un agotamiento emocional elevado en ese sentido, son los 
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docentes de Bachillerato, los que presentan mayor riesgo psicosocial, pues como lo señala 

Nieto Gil (2006), pues es en este nivel donde las exigencias académicas aumentan, hay 

mayor incidencia de problemas de conducta y la adolescencia suele complicar las 

interacciones entre los estudiantes, sus padres y sus profesores. Todo ello, aporta a padecer 

mayor agotamiento emocional y despersonalización. 

Para demostrar si existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional, se 

planteó las siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional de los docentes 

de la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional de los 

docentes de la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

 

Tabla 14  

Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Enseñanza y Agotamiento Emocional. 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 3,893a 4 ,421 

Razón de verosimilitud 5,147 4 ,273 

Asociación lineal por lineal 1,316 1 ,251 

N de casos válidos 52   

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es 1,31. 

Como el p valor es de 0,421 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe relación 

entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional de los docentes de la Unidad 

Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 
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Tabla 15  

Relación entre Nivel de Enseñanza y Despersonalización. 

Nivel de enseñanza*Despersonalización tabulación cruzada 

 

Despersonalización 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza 

Educación inicial Recuento 3 1 0 4 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
75,0% 25,0% 0,0% 100,0% 

Educación 

general básica 

Recuento 17 6 7 30 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
56,7% 20,0% 23,3% 100,0% 

Bachillerato Recuento 10 2 6 18 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
55,6% 11,1% 33,3% 100,0% 

Total Recuento 30 9 13 52 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
57,7% 17,3% 25,0% 100,0% 

En la tabla 15 se observa que los porcentajes más destacados en lo que respecta a la variable 

despersonalización se encuentran en un nivel bajo, para el nivel de enseñanza de educación 

inicial un porcentaje del 75,0%, para la Educación general básica con un 56,7% y para el 

Bachillerato con un 55,6%, sin embargo, de estos tres valores quienes menos 

despersonalización muestran son los docentes que trabajan con estudiantes de educación 

inicial pues en esta variable, los/las docentes que imparten clases en infantil o primaria 

presentaron un nivel de despersonalización menor que quienes impartieron clases en 
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secundaria. De acuerdo con esto, se concluye que probablemente la edad estudiantil influye 

en la aparición de esta problemática asociada a la despersonalización de docentes, ya que el 

estudiantado adolescente puede llegar a presentar unas características conductuales que 

resultan más difíciles de gestionar desde una perspectiva socioeducativa. 

Para demostrar si existe relación entre el nivel de enseñanza y la despersonalización, se 

planteó las siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y la despersonalización de los docentes de la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y la despersonalización de los docentes 

de la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Tabla 16  

Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Enseñanza y Despersonalización 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,422a 4 ,659 

Razón de verosimilitud 3,393 4 ,494 

Asociación lineal por lineal ,956 1 ,328 

N de casos válidos 52   

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es ,69. 

Como el p valor es de 0,659 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe relación 

entre el nivel de enseñanza y la despersonalización de los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional Pensionado Atahualpa. 
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 Tabla 17  

Relación entre Nivel de Enseñanza y Realización Personal. 

La tabla 17 muestra que quienes tienen una mayor realización personal son los docentes que 

trabajan con niños de Inicial con un porcentaje del 50,0%, seguido de una realización 

personal en nivel medio por parte de los docentes de Educación general básica con un 

porcentaje del 46,7% y finalmente encontrar un porcentaje del 44,4% en un nivel bajo de la 

variable realización personal en los docentes de Bachillerato, Es importante aclarar que en 

esta variable mientras mayor sea la puntuación, a diferencia de las dos dimensiones 

anteriores, menor será el riesgo de padecer síndrome de Burnout. Para que un trabajador 

Nivel de enseñanza*Realización personal tabulación cruzada 

 

Realización personal 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza 

Educación inicial Recuento 1 1 2 4 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
25,0% 25,0% 50,0% 

100,0

% 

Educación general 

básica 

Recuento 8 14 8 30 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
26,7% 46,7% 26,7% 

100,0

% 

Bachillerato Recuento 8 7 3 18 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
44,4% 38,9% 16,7% 

100,0

% 

Total Recuento 17 22 13 52 

% dentro de Nivel 

de enseñanza 
32,7% 42,3% 25,0% 

100,0

% 
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pueda considerarse quemado debe cumplir las tres características: agotamiento emocional 

(alto), despersonalización (alto) y realización personal (bajo). 

Para demostrar si existe relación entre el nivel de enseñanza y la realización personal, se 

planteó las siguientes hipótesis: 

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y la realización personal de los docentes de 

la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa.  

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y la realización personal de los docentes 

de la Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 

Tabla 18 

 Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Enseñanza y Realización Personal 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 3,167a 4 ,530 

Razón de verosimilitud 3,004 4 ,557 

Asociación lineal por lineal 2,283 1 ,131 

N de casos válidos 52   

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 

es 1,00. 

Como el p valor es de 0,530 (p > 0,05), se acepta la hipótesis nula, es decir: No existe 

relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional de los docentes de la 

Unidad Educativa Internacional Pensionado Atahualpa. 
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CONCLUSIONES 

 Se determinó que en 18 docentes existe agotamiento emocional en un nivel medio, sin 

embargo, los datos obtenidos no distan mucho del nivel alto teniendo a 17 docentes con 

un nivel de agotamiento alto, dando a conocer que si bien es cierto el número 

representativo se encuentra en un nivel medio, si existe agotamiento emocional dentro 

del cuerpo docente de la institución, y es probable que los sentimientos de descontento 

que tienen los profesores vayan en aumento debido al desgaste físico y emocional que 

los mismos pueden presentar. 

 

 La despersonalización puede tener un incremento exponencial ya que el 25,0% (13) de 

profesores presentan una despersonalización alta se pueden incluir rápidamente al 17,3%  

(9) maestros que tienen una despersonalización media si no se toman medidas correctivas 

y preventivas, Aunque el 57,7% (30) de docentes se encuentran en un nivel bajo de 

despersonalización, no olvidemos que el síndrome de Burnout es progresivos y que los 

mismos docentes ya presentan Agotamiento emocional, si no se previene de una manera 

adecuada los profesores podrían llegar a presentar falta de empatía por la acumulación 

de estrés, y empezar a tratar de manera impersonal a sus estudiantes, compañeros de 

trabajo y autoridades. 

 

 La Realización Personal en base a los datos observados se asume que el 32,7% (17) de 

docentes padecen una baja realización personal, mientras que 22 docentes 

correspondiente al 42,3% tienen una realización personal media, si comparamos estos 

datos con el nivel alto de realización personal teniendo en cuenta que el 25% de docentes 

están ubicados en este nivel se deduce que en los docentes la realización personal es baja 

y puede seguir en aumento debido a los porcentajes situados en el nivel medio, afectando 

de manera significativa a los docentes, a la realización personal se le considera como un 

factor defensor frente al Burnout y si este se encuentra afectado ocasiona sentimientos 

de descontento consigo mismo y con la labor que están desempeñando dentro de la 

Institución Educativa, poniendo en duda sus capacidades y si lo que están realizando es 

lo que alguna vez se plantearon o quisieron. 

 

 El síndrome de Burnout puede afectar a cualquier individuo sin ver el género, sin 

embargo las mujeres pueden estar más cerca de padecer un alto agotamiento emocional, 

pues como manifiesta Ramírez Pérez & Lee Maturana (2012), las mujeres son más 

propensas a sentir fatiga o cansancio emocional que se manifiesta de forma física o 

psicológica, mezclado con una sensación de no poder dar más de sí misma esto se 

explicaría por una baja satisfacción en el trabajo, por percibir mínimas oportunidades 

para hacer lo que realmente les gusta, por sentirse limitada para tomar decisiones 

importantes así como también se manifestaría por una baja evaluación de los medios 

materiales de los que disponen para realizar su trabajo, por la carga que tienen en el hogar 

como madres en caso de lo que sean y esto se ve reflejado en los datos que obtuvimos 

pues el Agotamiento emocional en el género masculino obtiene un 46%  equivalente a 7 

docente ubicados en un nivel bajo de la variable agotamiento emocional, mientras que 
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en el género femenino el nivel más relevante es el 40.5% en un nivel medio con 15 

maestras, aunque el nivel medio sea el que predomina en la variable agotamiento 

emocional respecto al género femenino hay que tener en cuenta también sus niveles altos 

teniendo entonces que 12 docentes del género femenino padecen un agotamiento 

emocional alto y esto podría seguir en incremento si no se toman las medidas adecuadas 

para evitar que las 15 maestras del nivel medio empiecen a sentir un agotamiento 

emocional alto. 

 

 La despersonalización se caracteriza principalmente porque el individuo siente como si 

estuviera desconectado emocionalmente, extrañeza consigo mismo que lo llevan a tener 

actitudes apáticas con quienes lo rodean, en este caso el 60,0% de docentes equivalente 

a 9 maestros de género masculino presentan un nivel bajo de despersonalización, 

mientras que en el nivel medio tenemos un 26,7% (4) y en el nivel alto se encuentra un 

13.3% (2) de docentes. Para el género femenino tenemos datos relevantes de igual 

manera en el nivel bajo de la despersonalización con un 56,8% equivalente a 21 maestras, 

en los niveles medio tenemos un 13,5% (5) y en el nivel alto un 29,7% (11). Sin embargo, 

aunque los datos más significativos se han obtenido en el nivel bajo no debemos de dejar 

de lado los siguientes niveles medio y alto pues estos datos son los que nos dan a conocer 

que ya existe en 11 docentes de género femenino, y en 2 docentes del género masculino 

alta despersonalización. 

 

 La realización personal es un objetivo compartido por hombres y mujeres ambos tienen 

la capacidad y la necesidad de encontrar este sentido de plenitud, sin embargo, las formas 

en las que los hombres y mujeres buscan y experimentan la realización personal puede 

variar, aquí se pueden tomar en cuenta algunos factores como el rol de género, la 

autenticidad y autorrealización y el contexto cultural. En la base de datos se obtuvo que 

los porcentajes de la variable realización personal los docentes están en un nivel medio 

tanto para el género masculino con un 46,7% (7) como para el género femenino con un 

40,5% (15) a diferencia de las dos variables anteriores aquí es importante que los 

docentes tengan una realización personal alta si bien es cierto los datos más relevantes 

están en un nivel medio, hay que tomar en cuenta que en el nivel bajo hay un 32,4%  (12) 

maestras y un 33,3% (5) de maestros, en caso de no tener una mejoría en la percepción 

que tienen los docentes referente a su trabajo esta podría disminuir aún más y por ende 

el nivel bajo de la variable realización personal aumentar de manera significativa y 

poniendo en riesgo el desempeño laboral de los docentes. 

 

 Respecto a los datos encontrados tenemos que los docentes de la Unidad Educativa 

Internacional “Pensionado Atahualpa” que imparten sus conocimientos al Bachillerato 

sufren de un alto agotamiento emocional con un porcentaje de un 44,4 % (8), mientras 

que los docentes de Educación inicial padecen de un agotamiento emocional medio con 

un porcentaje del 50,0% (2) al igual que los profesores de Educación General Básica con 

un 40,0% equivalente a 12 docentes, aunque los datos más significativos son los de datos 

de los maestros de Educación Inicial y Bachillerato no hay que dejar de lado a los 

docentes de Educación General Básica aquí predomina el número de docentes en un nivel 
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medio el cual si aumenta podría ser trágico para la institución porque esto incidiría en el 

rendimiento de los docentes, en su desempeño laboral afectando al desenvolvimiento 

académico de los estudiantes. 

 

 En relación a los datos encontrados para el Nivel de enseñanza y la Despersonalización 

encontramos que los docentes de la Unidad Educativa Internacional “Pensionado 

Atahualpa” que imparten sus conocimientos en Educación General Básica tienen una 

despersonalización en un nivel bajo con un total del 55,6% (17) de docentes, seguido por 

los docentes de Bachillerato los cuales el 56,7% (10)  tienen una baja despersonalización 

y finalmente los maestros de Educación Inicial correspondientes al 75,0%  (3) padecen 

una baja despersonalización, en estos datos se puede ver reflejado que el nivel bajo es el 

relevante, sin embargo como en las variables anteriores no se pueden dejar de tomar en 

cuenta los niveles medios y altos especialmente en la Educación General Básica y el 

Bachillerato puesto que la edad de los estudiantes influye en el surgimiento de este 

problema relacionado con la despersonalización de los docentes, ya que los niños que 

están pasando a la adolescencia y los adolescentes pueden mostrar comportamientos 

difíciles de manejar. 

 

 En los datos obtenidos en relación a la variable realización personal con el nivel de 

enseñanza de los docentes obtuvimos que los profesores de la Unidad Educativa 

Internacional “Pensionado Atahualpa” que ilustran a los estudiantes de Educación Inicial 

tienen una realización personal alta con un total de 2 maestros respondiendo al 50,0%, 

continuando con los docentes de Educación General Básica se obtuvo que ellos tienen 

una realización persona en un nivel medio con un 46,7% que responde a un total de 14 

docentes y finalmente los maestros del Bachillerato tienen una baja realización personal 

con un total de 8 profesores que responden a un porcentaje del  44,4%. Es importante 

aclarar que en esta variable mientras mayor sea la puntuación, a diferencia de las dos 

dimensiones anteriores, menor será el riesgo de padecer síndrome de burnout es por esto 

que podemos decir que, aunque exista evidencia de una alta realización personal en los 

docentes de Educación inicial, también hay que tener en cuenta los valores medios y 

bajos pues si no se les pone la atención necesaria a estos niveles la realización podría 

disminuir significativamente produciendo una baja realización persona en el cuerpo 

docente de la Institución Educativa, por ende producir una insatisfacción laboral dentro 

del trabajo que desempeñan como docentes. 

 

 Los datos presentados anteriormente permiten conocer que el síndrome de Burnout 

podría llegar a desarrollarse en un número significativo de docentes de la Unidad 

Educativa Internacional “Pensionado Atahualpa” teniendo como consecuencia una baja 

satisfacción laboral dentro de la institución la cual afectaría significativamente al 

rendimiento laboral de los educadores; el Burnout se ha relacionado una variedad de 

respuestas laborales negativas en el trabajo que incluyen insatisfacción laboral, bajo 

compromiso organizacional, ausentismo, intención de dejar el trabajo, y rotación de 

trabajo (Schaufeli & Enzmann, 1998). Las personas que están padeciendo el síndrome 

de burnout o quemado pueden afectar a sus compañeros, provocar conflictos 
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interpersonales o interferir en las actividades laborales de sus colegas. Por lo tanto, el 

Burnout puede ser “contagioso” y agravado por la comunicación informal en el trabajo. 

Cuando este síndrome alcanza la variable de despersonalización en un nivel crítico, 

puede conducir a un mayor ausentismo. Los empleados que padecen Burnout hacen un 

mínimo esfuerzo, se presentan con menos frecuencia al trabajo, se van antes de terminar 

su jornada laboral, y renuncian con más frecuencia que los empleados comprometidos 

(Maslach C. , 2009, pp. 38-39).  
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RECOMENDACIONES 

 El universo estudiado fue de 62 docentes, la muestra fue de 52 maestros, 37 mujeres y 

15 hombres, aunque la muestra es representativa se sugiere tener una muestra aún más 

amplia ya que la representación de la muestra permite la extensión, por lo tanto, la 

generalización de los resultados observados durante el estudio. Entonces, la muestra será 

representativa o no; sólo si se seleccionó al azar, es decir, todos los sujetos de la 

población o universo seleccionado tenían la misma posibilidad de ser incluidos en esta 

muestra, por ende, fueron tomados en cuenta para el estudio, el número de sujetos 

seleccionados para el estudio deben representar numéricamente a la población para 

obtener datos correctos y relevantes (Otzen & Manterola, 2017, p. 227). Es por esto que 

se recomienda que la muestra sea aún mayor, lo ideal sería que fuera una muestra de 52 

docentes de género masculino y 52 del género femenino para así tener más 

representatividad. 

 

 Se recomienda hacer la encuesta de manera presencial, PORQUE de esta forma el 

evaluador podrá asegurarse en qué condiciones se encuentra el docente, es decir el humor 

y el ánimo que presenta al responder el cuestionario, porque lo idóneo sería que al 

responder el Test Maslach Burnout Inventory-Student Survey (MBISS) el docente se 

encuentre en un estado neutro para que sea lo más honesta posible PARA QUE los datos 

no se vean afectados, se espera que mientras se evalúa no solo se conozcan las respuestas 

de los docentes al cuestionario de Christina Maslach, sino también se espera observar su 

comportamiento a través de la comunicación no verbal esto proporciona tanta o más 

información que la que se puede conocer a través del test. 

 

 Promover la satisfacción profesional equitativa, es fundamental abordar las barreras de 

género, promover la igualdad de oportunidades, garantizar condiciones laborales justas 

y proporcionar un ambiente de trabajo en el que tanto hombres como mujeres se sientan 

valorados, apoyados y reconocidos en su labor educativa. Proporcionar oportunidades 

de desarrollo profesional equitativas continuamente es importante para mejorar la 

satisfacción de los docentes. Esto puede incluir talleres, conferencias, cursos de 

actualización y programas de mentoría. Al invertir en el crecimiento profesional de los 

docentes, se les muestra que su desarrollo es valorado y se les brinda la oportunidad de 

mejorar sus habilidades y conocimientos. 

 

 Equilibrar las cargas laborales de los docentes, es fundamental establecer límites claros 

entre el trabajo y la vida personal. Se recomienda incentivar una buena planificación y 

organización del tiempo, que asegure reservar tiempo para descansar, relajarse y 

participar en actividades que disfruten los docentes fuera del ámbito educativo. 

 

 Fomentar un ambiente de apoyo, trabajar en colaboración con los compañeros de trabajo 

y fomentar un ambiente de trabajo positivo y de apoyo mutuo entre colegas. Compartir 

ideas, recursos y estrategias entre docentes y autoridades. La colaboración y el apoyo 

entre compañeros pueden aliviar el estrés y crear un entorno más saludable para todos. 
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 Establecer metas claras y realistas para los docentes y celebrar los logros a lo largo de la 

vida laboral. Reconocer y valorar el trabajo y el impacto positivo que tiene en la vida de 

los estudiantes, ayuda a mantener la motivación y prevenir el agotamiento. 

 

 Es importante tomar en cuenta que es necesario realizar valoraciones relacionadas al 

estrés laboral, a partir de estudios realizados con mayor profundidad, para que de esta 

manera se puedan identificar falencias en el entorno laboral, y así evitar que esto afecte 

en la productividad y bienestar de los docentes.  
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ANEXOS 

Anexo 1  

Encuesta Aplicada a docentes de la Unidad Educativa Internacional "Pensionado 

Atahualpa" en por medio de Google Forms. 

 

Anexo 2 

 Preguntas Sociodemográficas 
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Anexo 3  

Preguntas sociodemográficas 

 

Anexo 4  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory  
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Anexo 5  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 6  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 7 

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 8  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 9  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 10 

 Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 11  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 12 

 Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 13  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 14 

 Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 15 

 Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 

 

Anexo 16  

Preguntas pertenecientes al Instrumento Maslach Burnout Inventory 
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Anexo 17  

Preguntas para conocer las condiciones de Trabajo 

 

Anexo 18  

Preguntas para conocer las condiciones de Trabajo 
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Anexo 19  

Preguntas para conocer las condiciones de Trabajo 

 

Anexo 20  

Preguntas para conocer las condiciones de Trabajo 
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Anexo 21  

Preguntas para conocer las condiciones de Trabajo 

 


