UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
(UTN)
FACULTAD DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA
(FECYT)
CARRERA: PSICOPEDAGOGIA

INFORME FINAL DEL TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR, MODALIDAD DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

TEMA:

“La satisfaccion profesional de los docentes de la

Unidad Educativa Fiscomisional La Inmaculada Concepcion”

“Trabajo de titulacion previo a la obtencién del Titulo de Licenciada en

Psicopedagogia”

Linea de investigacion: Desarrollo social y del comportamiento humano

Autora: Joselyn Maria Marroquin Vasquez

Director: Mgs. Cristian Eduardo Guzman Torres

Ibarra — 2023




UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE EDUCACION, CIENCIA Y TECNOLOGIA

BIBLIOTECA UNIVERSITARIA

AUTORIZACION DE USO Y PUBLICACION A FAVOR DE LA UNIVERSIDAD
TECNICA DEL NORTE

1. IDENTIFICACION DE LA OBRA

En cumplimiento del Art. 144 de la Ley de Educacion Superior, hago la entrega del presente
trabajo a la Universidad Técnica del Norte para que sea publicado en el Repositorio Digital
Institucional, para lo cual pongo a disposicidn la siguiente informacion:

DATOS DE CONTACTO

CEDULA DE 1050417904

IDENTIDAD:

APELLIDOS Y Marroquin Vasquez Joselyn Maria

NOMBRES:

DIRECCION: Ibarra, Barrio Ejido de Caranqui, calle Nelson Lépez Obando
y S/IN

EMAIL: jmmarroquinv@utn.edu.ec

TELEFONO FIJO: 062651610 TELF. MOVIL | 0983927383

DATOS DE LA OBRA
TITULO: La satisfaccion profesional de los docentes de la Unidad
Educativa Fisco misional “La Inmaculada Concepcion”

AUTOR (ES): Marroquin Vasquez Joselyn Maria
FECHA: AAAAMMDD | 19/04/2023

SOLO PARA TRABAJOS DE TITULACION

PROGRAMA: Il PREGRADOLCO POSGRADO
TITULO POR EL QUE
OPTA:

ASESOR /DIRECTOR: Msc. Cristian Eduardo Guzman Torres

Licenciada en Psicopedagogia



mailto:jmmarroquinv@utn.edu.ec

2. CONSTANCIA

La autora manifiesta que la obra objeto de la presente autorizacién es original y se la
desarroll, sin violar derechos de autor de terceros, por lo tanto, la obra es original y que es
la titular de los derechos patrimoniales, por lo que asume la responsabilidad sobre el
contenido de la misma y saldré en defensa de la Universidad en caso de reclamacién por

parte de terceros.

Ibarra, a los 19 dias, del mes de abril de 2023

LA AUTORA:

e

P "!—L
LORC

.........

..........



CERTIFICACION DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTERGRACION
CURRICULAR

Ibarra, 13 de Marzo de 2025

MSc Cristian Guzman

DIRECTOR DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA:

Haber revisado el presente informe final del trabajo de titulacién, el mismo que se ajusta a
las normas vigentes de la Unidad Académica de la Universidad Técnica del Norte; en
consecuencia, autorizo su presentacion para los fines legales pertinentes.

_NOMBRE: Cr/'s/tian Guzman

C.C. NTe587559



APROBACION DEL COMITE CALIFICADOR

El Comité calificador del trabajo de integracion curricular * La satisfaccion profesional
de los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional La Inmaculada Concepcion”
elaborado por Marroquin Vasquez Joselyn Maria, previo a la obtencion del titulo del Titulo
de Licenciada en Psicopedagogia, aprueba el presente informe de investigacion en nombre
de la Universidad Técnica del Norte:

lgs. Cristiaw Guzman
C.C. .'1%584530
0

/ Veromca }.eén '
C.C.:1715548754



DEDICATORIA

Dedico mis logros siempre a Dios por ser mi fortaleza dia a dia, nunca me abandong en esas
noches que le pedia de su ayuda y siempre estuvo ahi, ahora puedo mantenerme en lo que
eh dicho que con él todas las cosas son posibles.

También a mis padres que desde que inicié mi etapa escolar han sido ese pilar para crecer
personalmente en valores, me ha ensefiado a siempre ir por el camino correcto y ahora es
otro logro mas que les dedico. A mis hermanos porque siempre han estado en ese momento
para aconsejarme y levantarme cuando eh estado decaida, también para reir y renegar.

A Ali que en este afio y medio que llevamos juntos me ha ensefiado muchas cosas positivas,
tengo en cuenta cada palabra de aliento y cada regafio, sé que ha sido para que yo haga las
cosas bien, por nuestro futuro, gracias por todo mi amor.

No pueden faltar mis amigas y compafieros de tesis y clase que han estado conmigo en todo

este proceso alentandome a continuar con este proyecto, a darme animos y elogios de que
soy una persona que puede eso y mucho mas.

En fin, Dios, familia, novio, amigos “Los Amo”.

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco a cada uno de mis docentes quienes estuvieron encaminando mi aprendizaje
desde primer semestre, quienes pusieron su amor y dedicacion para poder impartir no solo
su conocimiento académico, sino también sus valores. Cada uno ha dejado una huellita de
afecto en mi. Gracias especialmente a la profe Verito, el profe Cristian, y profe Karina por
tener ese valor de formarnos con caracter, honestidad, responsabilidad y sobre todo empatia
para poder transmitir eso a quienes pasen por nuestro camino y vida profesional.

Atentamente,

Maria Marroquin

vii



RESUMEN EJECUTIVO

La satisfaccion profesional del docente viene siendo una necesidad que debe ser suplida todo
el tiempo y no una demanda. Dado las consecuencias que ha generado por no tener presente
estos temas a nivel escolar, los profesionales se han visto envueltos en una ola de problemas
y de inconformidades con su profesién, y su area, donde deberian sentirse a gusto. Por eso,
fue necesario e indispensable evaluar la satisfaccion profesional en los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”, con el fin de poder identificar cuales
fueron esos factores que conllevaron a que el docente profesional se encuentre insatisfecho
y con estrés laboral. Dentro de la metodologia se disefi¢ a través del marco cuantitativo, de
tipo no experimental y de caracter transversal; la poblacion fue evaluada a 54 docentes, 45
de género femenino y 9 del género masculino. Se pudo evidenciar con el Test de Burnout
realizado por Maslach que las respuestas obtenidas por los docentes dieron un porcentaje
medio en las dos primeras variables agotamiento emocional y despersonalizacion; en cambio
en la ultima estuvo bajo de realizacion personal, en conclusion, mostraron un moderado
estrés laboral por parte de los docentes dentro de las instituciones. Para las hipétesis se utilizo
el instrumento de Chi-cuadrado donde se obtuvo en el género y nivel de ensefianza que no
existe relacion con las variables, por su P. valor que es mayor a 0,05. Solo en el caso del
nivel de ensefianza con la despersonalizacion si existe; pues arrojé un P. valor menor a 0,05.

Palabras clave: Satisfaccion, laboral, intrinsecos, extrinsecos, sindrome, Burnout,
organizacional, docentes, evaluacién, agotamiento emocional, despersonalizacion,
realizacion personal.
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ABSTRACT

The professional satisfaction of teachers has been a need that must be supplied all the time
and not a demand. Given the consequences that have been generated by not taking these
issues into account at school level, professionals have been involved in a wave of problems
and dissatisfaction with their profession and their area, where they should feel at ease. For
this reason, it was necessary and indispensable to evaluate the professional satisfaction of
the teachers of the "Inmaculada Concepcion™ Fiscomisional Educational Unit, in order to
identify the factors that lead to the dissatisfaction and work stress of the professional teacher.
The methodology was designed through a quantitative framework, non-experimental and
cross-sectional; the population was evaluated at 54 teachers, 45 of female gender and 9 of
male gender. It could be evidenced with the Maslach Burnout Test that the answers obtained
by the teachers gave an average percentage in the first two variables emotional exhaustion
and depersonalization; on the other hand, in the last one, personal accomplishment was low,
in conclusion, they showed a moderate work stress on the part of the teachers within the
institutions. For the hypotheses, the Chi-square instrument was used where it was obtained
in the gender and teaching level that there is no relationship with the variables, because of
its P. value which is greater than 0.05. Only in the case of the level of education with
depersonalization, there is a P. value of less than 0.05.

Keywords: Satisfaction, job, intrinsic, extrinsic, syndrome, Burnout, organizational,
teachers, evaluation, emotional exhaustion, depersonalization, personal fulfillment.
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INTRODUCCION

La satisfaccion profesional que debe tener una persona durante su etapa laboral es crucial y
muy necesaria, de este modo se ha visto como importante y necesario investigarlo y dar
testimonio por docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”
a través de sus encuestas realizadas cuales son los principales problemas que arrastran a la
persona a sentirse insatisfecho con su trabajo y hasta consigo mismo. La inspiracién viene
de uno mismo para poder ayudar a los demas, porque si se analiza todos estos puntos
importantes en un futuro se va a dar posibles soluciones que puedan mediar la situacién en
la que se encuentran. Para nosotros de igual manera, es importante saber que nuestra
estabilidad emocional, conformidad con el puesto que nos asignan sea para superarnos como
personas y no para caer en una monotonia de estrés laboral. Hay que mencionar también que
estos posibles efectos pudieron ser resultado de la pandemia por medio de las distintas
adaptaciones curriculares que se tuvo que realizar de manera inmediata el docente pudo
efectuar ciertos signos y sintomas de desgaste y vulnerabilidad (Posso et al., 2022).

Problema

Durante afios ha sido muy controversial suplir por las necesidades del docente y se han visto
envueltos en varios factores que demandan al profesor un desgaste tanto emocional como
fisico; todo esto debido a salarios inferiores al monto esperado, la desvalorizacion, los
problemas con miembros del grupo de trabajo, las multiples labores que deben desemperiar
y sobre todo una sobrecarga de trabajo y horarios. También surgen sentimientos de
frustracion cuando se ve como los curriculos educativos siguen cambiando, sin resolver el
problema fundamental de la ensefianza de calidad, que es poner el foco en la tranquilidad
del docente y darle una formacién académica de calidad Canton & Téllez (2016).

Las causas por las que no existe una evaluacion de la percepcion de la satisfaccion
profesional para docentes de las instituciones entre otras son:

e La institucién no cuenta con personal calificado que cuente con el conocimiento
necesario al momento de manipular el material. Por otra parte, hay que tomar en
cuenta que no dispone de recursos econdmicos que faciliten la adquisicion del
material y el tiempo para ser aplicada.

e Otra de las causas, es el desinterés por parte de las autoridades de la institucion, en
otras palabras, existe cierto temor al recibir resultados que puedan afectar la
integridad de las autoridades a cargo del plantel y tengan que tomar represalias
respecto a los protocolos y rutas a seguir para resolver la situacion que concierne a
los docentes.

e El gobierno actual no tiene una politica publica clara que respalde al docente sobre
su satisfaccion profesional, mediante una evaluacion que dictamine el rendimiento,
su situacion emocional y su estado econémico.

De no realizarse una evaluacion de percepcion de la satisfaccion en el docente, podria entre
otros, darse ciertos efectos:
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e Desconocimiento de los diferentes problemas que atraviesa el docente como las
politicas administrativas, remuneraciones, relaciones sociales, el desempefio de
tareas y su estado emocional dentro y fuera del campo laboral.

e Debido al primer efecto de su desconocimiento puede desglosar dificultades para
reforzar, capacitar y motivar las diferentes areas en las que se encuentran mas
concernidas.

Formulacion del problema

Las siguientes preguntas, son de reflexién sobre el problema que se encargaran de dar
respuestas durante el proceso de la investigacion:

¢Se puede evaluar la satisfaccion profesional en la Unidad Educativa Fisco misional “La
Inmaculada Concepcién” ?, ;Los docentes de la institucion estan profesionalmente
satisfechos?

Justificacion

Es importante aplicar la evaluacion de satisfaccion profesional en docentes en cuanto a los
resultados que se obtendran, porque retne informacidn que se debera tener presente; permite
conocer los factores intrinsecos y extrinsecos que genera el desempefio, interés, voluntad,
motivacién y la intencion de realizar el trabajo. Otro factor importante es saber si el ambiente
es adecuado y proporciona seguridad para seguir cumpliendo con su trabajo. Ademas, la
edad de cada uno dependerd mucho de los resultados que se obtengan ya que el nivel de
experiencia que tienen dentro de su ambiente laboral puede variar.

Asi mismo el género masculino puede ser mas propenso a contribuir y adaptarse mas al
medio que el género femenino. Por otro lado, la importancia que tiene la institucion acerca
de evaluar a los docentes sobre la satisfaccion laboral resulta productivo ya que conoce
cuales son las debilidades que pueden afectar a los profesores dentro y fuera de su campo
laboral, para asi transformar en oportunidades de mejora para alcanzar un alto rango de
excelencia educativa.

Nosotros como estudiantes de la Universidad Técnica del Norte, también somos
beneficiarios directos porque vamos a realizar nuestro primer caso practico de caracter
psicopedagdgico, conocido como proyecto de integracion curricular y tendra como fin la
obtencion del titulo profesional de Lic. en Psicopedagogia. A la vez ganaremos experiencia
como investigadores para proceder a obtener una maestria.

De acuerdo con las medidas que la institucion tome respecto sobre la aplicacion de
evaluaciones de satisfaccion laboral a los docentes, pueden existir varios beneficiarios
indirectos como los estudiantes quienes seran beneficiados con una educacion de calidad por
parte del docente. La sociedad se beneficia de un ambiente llevadero, tranquilo, donde cada
persona pueda realizar sus actividades y proyectos en conjunto sin que exista algun tipo de
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frustracion profesional. Las familias tendrdn mejor estabilidad emocional y harén de ello una
convivencia armonica.

Objetivos

Objetivo general:

Evaluar la satisfaccion profesional de los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional
“La Inmaculada Concepcion” del afio lectivo 2022-2023.

Objetivos especificos:

Describir el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion” del afo lectivo
2022-2023.

Determinar si existe relacion del género de los docentes de la Unidad Educativa
Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion” con el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la realizacion personal.

Determinar si existe relacion del nivel en que ensefian los docentes de la Unidad Educativa
Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion” con el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la realizacién personal.
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1.Psicologia Organizacional

La psicologia organizacional esta muy inmersa a diferentes factores del trabajador como
de su entorno social. Para estos autores (Polo et al., 2022). La psicologia de las
organizaciones se encarga del comportamiento del grupo de miembros de la compafiia
de trabajo en correlacion con el método de organizacion. Los temas centrados a esta area
son: comunicacion, toma de decisiones, colaboracién, problemas, convenio, cultura
organizacional, y demas, Camargo (2014) lo describe como “un campo de estudio e
intervencion sobre el trabajo y las organizaciones que pretenden analizar las multiples
relaciones entre personas, grupos y organizaciones con el proposito de contribuir a la
promocion de un ambiente sano y productivo”. La psicologia organizacional también se
la ha considerado como psicologia del trabajo, segun (Ray, 2012) la psicologia del
trabajo analiza y evalUa a las personas dentro de su rango profesional en una institucion
partiendo de diversas representaciones y es por eso que es indispensable para poder
entender perfectamente el tema examinado, Entonces, se sabe que, si tienen estrecha
relacién lo que hace una persona, como el grupo en general dentro de una institucion,
todos los factores que desencadenan estas conductas van a conseguir que produzcan
bienestar y seguridad para todos.

Dentro de la psicologia organizacional se encuentra el departamento de ‘“Talento
Humano” quien se encarga de administrar el personal. Asi también dentro de las
instituciones educativas se encuentra la funcion del supervisor educativo; lo cual requiere
de cierto proceso que debe realizarse de manera continua y activa, para Cardozo & Yare
(2017) el objetivo de esta funcion para los docentes es “contribuir al mejoramiento de la
calidad de los procesos de ensefianza y aprendizaje de una organizacion educativa, por
medio de un plan de accién desarrollado mediante el establecimiento de unas buenas
relaciones humanas” (p. 43). El distrito de educacion 10D01 busca dar un realce para los
docentes en su funcion profesional, a la vez que mantiene diferentes rutas para
desarrollarse como ser humano, dentro y fuera del lugar.

Por eso hablar un poco de lo que se vive diariamente en un lugar de trabajo y como
deberian ser todas las organizaciones del campo laboral es hoy en dia muy limitado, para
ello se menciona a Camargo (2014) en su libro sobre la Psicologia Organizacional:

Las organizaciones necesitan acelerar los ajustes a la nueva tecnologia, nueva
competencia, nuevas regulaciones y reivindicaciones laborales y tantos otros
cambios en el escenarios publicos y privados. Los gerentes necesitan trabajar de
forma répida e inteligente y también distanciarse del ritmo acelerado, adoptando
una postura reflexiva para los analisis constantes de los escenarios del mercado
local y global. Todos estos ajustes involucran a las personas y sus competencias
y habilidades, su resistencia al cambio, sus procesos de adaptacion, tus estrategias
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de aprendizaje, tus pensamientos, tensiones, emociones, etc. Por todos estos
factores, es un momento muy propicio para estudiar. (p, 14)

Dentro de este campo organizacional se encuentra la satisfaccion laboral, uno de los
puntos importantes que intenta resolver para generar un buen ambiente profesional. La
satisfaccion laboral dentro de la organizacion relaciona a diversos componentes, de los
cuales estan las disposiciones hacia cosas indispensables en el contorno organizacional,
tales como: el entorno profesional, el salario, socios laborales, colegas, directores o
inspectores, posibilidades de carrera dentro de la organizacion, etc. Hay que tomar en
cuenta que la satisfaccion profesional estd siendo muy estudiada, aunque no se ha visto
resultados a nivel de los campos de trabajo, ya que, si demandan algunas falencias las
organizaciones, como el poder hacer que sus empleados se sientan satisfechos. Es por
ello que vale la pena analizar cada una de las partes para poderlos aplicar en un campo
laboral, a la vez, ver las fallas y dar posibles soluciones.

1.1.1. Variables dentro del Desarrollo Organizacional

Como se venia hablando, el talento humano lleva a cabo cambios y adaptaciones en el
grupo y en la persona (miembros de la empresay la organizacion). Hay algunas variables
que influyen mucho en el desarrollo, las cuales se presentan a continuacion:

a. Clima organizacional

El clima organizacional es un elemento significativo para evaluar a las organizaciones
de una manera holistica, sistémica y fundamentando la fenomenologia global (Torres et
al., 2019). la interaccién entre los miembros que son parte de la organizacion en muchas
ocasiones no obtiene una buena relacion y eso puede llegar a perjudicar a su bienestar
tanto en el trabajo como en casa porque llega a afectar a la persona como tal. De tal modo
que esta variable lo que busca conseguir es tener un buen ambiente de trabajo tanto con
estudiantes, padres de familia y colegas, para asi llegar a tener una satisfaccion
profesional.

b. Cultura organizacional

Se lo puede definir como un conjunto de conductas que cada uno posee. Entonces esos
factores pueden influenciar en el rendimiento y mejora de la institucion. Cada
organizacion tiene una identidad Unica que se conoce como cultura organizacional, la
misma que se basa en las experiencias, historias, creencias y normas compartidas que
caracterizan a la organizacion (Torres et al., 2019).
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Se puede apreciar segun (Vargas & Flores, 2019) que uno de los semblantes que méas
atencion ha recibido en el estudio de la cultura organizacional es la satisfaccion laboral
como medio importante de recursos humanos positivos para las organizaciones, debido
a que su desempefio es importante para el logro de las metas organizacionales.

¢. Comunicacion

Cada individuo tiene diferentes puntos de vista y formas de ver y poder trabajar, es
esencial que el grupo en general este de acuerdo. Para ello si es necesario que no solo el
lider proponga ideas, sino recibir comentarios de las demas personas que conforman y
poder sacar nuevas ideas innovadoras. Realizar nuevas modificaciones de integracion
para que el grupo se pueda relacionar. Para conceptualizar bien el termino se menciona
a (Barmeo & Mera, 2017) “A través de la comunicacion, los empleados se sienten
valorados y apreciados, y llegan a entender su propia aportacion dentro de la empresa
como un todo (p. 481)”. Esto ocasiona que aumenten sus niveles motivadores de
satisfaccion laboral.

d. Cambio

“Lograr un cambio organizacional no es facil, es mas bien un proceso de equilibrio que
hay que manejarlo de manera eficiente y convincente para que los individuos o miembros
de una organizacion lo acepten de manera cooperativa y voluntaria” (Torres et al., 2019).
Por eso los motivadores y también la satisfaccion laboral pueden hacer un cambio en la
persona, en el equipo de trabajo y en la instituciébn de manera que con su estado
emocional positivo pueden generar esos cambios y buenos resultados esperados.

1.2.Satisfaccion laboral

Canton & Téllez (2016) “En la actualidad no hay una definicion universal de satisfaccion
laboral o profesional, sino que cada autor va realizando una propia, adecuada a su
investigacion” (p. 215). Es por ello que en este trabajo de investigacion se analiza de
manera general el termino profesional y se lo adapta al termino laboral. También se
puede decir que la satisfaccion profesional se mira como una cualidad, emocion,
sentimiento y se relaciona con la salud y la estabilidad de una persona.

La satisfaccion laboral tiene un esencial impacto para poder dar respuesta de algunos
aspectos que nos tienen intrigados dentro del ambito educativo. Para definir esta area se
tomo en cuenta a Abrajam (2009) el cual indica que la satisfaccion laboral dentro del
area de trabajo se manifiesta a través de la interrelacion entre el grupo de trabajo y
distintas caracteristicas del ambiente. Mientras que para (Herrera & Sanchez, 2012) la
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satisfaccion laboral es la practica psicologica, que asume un individuo para su cargo
laboral, lo cual incita cualidades que se establecen por varios factores dentro de su
trabajo, su estabilidad va correlacionada con la integracion que tiene la persona con los
compafieros de trabajo. Tomando en cuenta las dos definiciones se puede concluir que
la satisfaccion laboral implica tanto aspecto psicolégico (motivaciones, sentimientos,
conductas, pensamientos) y diferentes caracteristicas del ambiente de cada individuo
(estructura fisica, salarios, remuneraciones, entre otros).

Cuando existe una buena relacion comunicativa y sobre todo compromiso se desarrolla
de mejor manera una buena satisfaccion laboral sobre todo puede existir cambios en
distintas personas que tienen mayor antigiiedad laboral y por ende su modo de trabajo es
antiguo, por eso es por lo que algunos de los individuos que recién se insertan al campo
educativo puede llegar a trabajar de mejor manera con colegas de su mismo rango de
edad.

Conocer méas sobre la satisfaccion laboral puede acarrear muy buenas ventajas, en
general para su institucion; por lo que el lider, es decir, las autoridades de las
instituciones pueden manejar al grupo con nuevas técnicas innovadoras, porque cuando
un docente esta satisfecho con su trabajo, se maneja de mejor manera y hasta pueden
mejorar la calidad educativa de la institucion. Muchos de los estudios han determinado
que las modificaciones que se realizan mejoran el rendimiento.

De la misma manera se asegura que existe gran interés por parte de la psicologia y
psicopedagogia para emplear conocimientos y teorias para el progreso de la reciprocidad
social, sobre todo el predominio que tiene las distintas condiciones fisicas sobre el
desempefio individual (Salazar, 2019).

También hay que aludir que la satisfaccion ocurre por diferentes factores externos
relacionados con las ganancias, pagos de incentivos, valoracién y oportunidades de
trabajo que se involucran con la utilidad de su desarrollo profesional, esto puede cambiar
las cualidades y los sentimientos propios, la valoracion del entorno laboral, dependencia
social, comunicacion.

La relacion que un profesional tiene con su entorno y su espacio de trabajo laboral puede
traer varias consecuencias a nivel fisico y psicologico, sobre todo puede afectar mucho
a la salud de esa persona. Por lo que es muy importante garantizar la satisfaccion de
los socios comerciales porque reflejara resultados positivos ala organizacion. En
segundo  lugar, la productividad, que  esuna  relacionentre la  eficacia vy
la eficiencia con la que se realiza el trabajo tanto individual y en conjunto.

En las investigaciones que realiz6 Herzberg sobre diferentes factores que motivan al
trabajador, son variables que ayudan a la persona para destacar actitudes positivas y
sentirse satisfechos. Y estos factores motivacionales se dividen en intrinsecos y
extrinsecos.
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1.2.1. Satisfaccion profesional en el docente

“La ensefanza es una profesion que suscita posiciones controvertidas entre sus
profesionales, entre los que la ejercen y en el conjunto de la sociedad” (Sanchez E. ,
2009, p. 135). Analizando los argumentos de este autor, se muestra el compromiso que
tiene un docente consigo mismo y con la sociedad para ascender de puesto y sentirse que
ha logrado sus objetivos en su especialidad y también se puede decir que predominan
varios factores que no estan relacionados con el entorno, sino que son un poco Mas
personales y que se perciben emocionalmente.

Tomando como referencia el argumento de (Canton & Téllez, 2016) la satisfaccion
profesional es una funcion de las caracteristicas del lugar de trabajo. Esta area es una
funcién de regular y deseo de gestionar las instrucciones de la realidad social como las
directrices para el desarrollo del mundo y las instrucciones del contexto social. Asi
también se resalta que la insatisfaccion profesional en los profesores y su discrepancia,
resaltan varios factores que son muy alarmantes hoy en dia y se debe evaluar, analizar y
sacar resultados para poder mejorar esas areas afectadas. Dentro de los ambitos que se
maneja la satisfaccion profesional es el afectivo, actitudinal y cognitivo, porque al
evaluar cada uno a cada persona, se puede representar conductas tanto positivas como
en negativas (Canton & Téllez, 2016).

1.3.Teorias base de la “Satisfaccion Laboral en el Profesional”

Los siguientes autores como Abraham Maslow, Frederick Herzberg, David McClelland
y Maslach, son las teorias base en las que se sustentara la satisfaccion profesional y el
Tes de Burnout a aplicarse en docentes, cada uno de estos autores han considerado que
la satisfaccion dentro del campo laboral, asi que es de gran relevancia estudiarlo y dar
una solucion a la problematica que se vivencia en distintas areas. Ademas, ayuda a la
persona a superarse asi mismo, no solo en su espacio laboral sino en su hogar y con la
sociedad en si. Estos estudios netamente resaltan cada una de las afectaciones de manera
directa que acarrean la conducta del individuo. A su vez dan a conocer diversos factores
gue pueden ser claves nombrarles en la encuesta para sacar resultados veraces y 6ptimos
en cuanto a agotamiento emocional, despersonalizacién, baja realizacion personal con el
nivel de ensefianza y el género.

1.3.1. Teoria de Frederick Herzberg

Una de las teorias que se va a destacar en esta investigacion es la que propuso Frederick
Herzberg en 1956, donde el mismo nos solventa con varios andlisis sobre cada uno de
los comportamientos que expresa un profesional dentro de su ambiente laboral, las cuales
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se relacionan directamente con dos componentes importantes, se habla del componente
de satisfaccion que tiene que ver con el factor de motivacion y el componente de
insatisfaccion con el factor de higiene (Madero, 2019). Estas teorias fueron creadas para
dar explicacién a diferentes comportamientos que Ilaman mucho la atencion de una
persona y hace que se sientan inconformes con lo que realizan y el lugar en donde se
encuentran, ademas, viendo las falencias que se presencian, las mismas pueden modificar
distintas areas y dar un realce en su rol como profesionales, como personas, ademas
sentirse comodos y augustos en su ambiente de trabajo.

La satisfaccion, motivadores o factores intrinsecos dentro del manejo laboral de un
profesional son relacionados con “el reconocimiento al desempefio, lo interesante y
trascendente de la tarea que se realiza (Manso, 2002, p. 81)”, esto se lleva a cabo dentro
de la institucion educativa, haciendo que el miembro de trabajo avance de manera
profesional, a la vez que crezca como persona en su vida cotidiana.

Es la funcion del cargo de distintas actividades que tiene que manejar y cumplir la
persona. Aquellos implican sentimientos que se embarcan a un crecimiento tanto
profesional como personal. Asi mismo toman en cuenta su reconocimiento vy
autorrealizacion en su trabajo. Distintas actividades que son designadas a cumplir
muchas de las veces no son del gusto del profesional y tienden desmotivarse porque
limitan sus capacidades y aumenta el desinterés por su trabajo.

Lo opuesto del componente anterior es la insatisfaccion o en otros términos nombrados
por Herzberg (no satisfaccién). La insatisfaccion, higiene o factores extrinsecos tienen
que ver con el contexto global, es decir, su ambiente, salario, bonificaciones o
reconocimientos, a la vez la influencia notable de los compafieros de trabajo. Herzberg
los nombra de esta manera ya que se manejan de forma similar a los principios de higiene
médica. Las cuales se asemejan a las condiciones en las que se encuentra la empresa, su
estructura, su lugar de trabajo, equipos sanitarios, letreros de prevencién de riesgos,
prestaciones, politicas que dispone la empresa, y demas.

Serzo (1984) “Herzberg concluye que estas dos formas de sentir no son opuestas una a
la otra, sino que estan relacionadas con dos gamas diferentes de necesidades del
hombre”. Es verdad que la persona es la que debe cumplir ciertas necesidades para
sentirse complacido, pero hay ciertos factores externos que también deben ayudar a que
esas necesidades se cumplan y que el profesional pueda tener una buena satisfaccion
laboral.

1.3.2. Teoria de Abraham Maslow

Segun (Alcover et al., 2012) La teoria de Maslow es conocida como el modelo de la
jerarquia de necesidades que tiene una persona, desde lo mas basico o elemental, hasta
lo que maés tiene relevancia y es indispensable para un individuo. Esto quiere decir que
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este autor la satisfaccion de una persona no esta solamente en las diversas necesidades
exteriores, es decir, su estabilidad econémica o en general necesidades sociales y del
entorno. Sino también varios elementos que tienen que ver con la necesidad del individuo
como tal, las mismas que estan estructuradas en base a una jerarquia.

Maslow explica que cada uno de los humanos pretenden satisfacer de una u otra forma
al menos la mayor parte de necesidades iniciando por el area fisiologica que vendria a
ser bésica e indispensable (respirar, alimentarse, salud, descanso, sexo, etc.), para luego
ir subiendo de escaldn al &rea de seguridad (vivienda, empleo, familiar, hogar, etc.), la
siguiente escala que debe satisfacer es de afiliacion o sociales, entre esas estan (afecto,
emancipacion, alcance de metas, afecto, intimidad, etc.), el pendltimo escalos de la
piramide es de reconocimiento o autoestima y se encuentran (autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito, amor, entre otros.), por ultimo Maslow sefiala que para que las
necesidades de cada una de las personas este cubierto y sobre todo satisfechas es la de
autorrealizacion (desarrollo de potencial, moralidad, creatividad, espontaneidad,
aceptacion de hechos, resolucién de problemas, y demas.).

Dentro de su revista los siguientes autores (Araya & Pedreros, 2013). Analizaron que el
sujeto empieza satisfaciendo las necesidades més bésicas, para luego poder satisfacer las
que tienen mayor de complejidad y que le cuesten poder alcanzarlas. Un dato relevante
de esta teoria es cuando las necesidades que suple cada persona ya son satisfechas cada
una deja de considerarse motivadores, puesto que estas llegan a habituarse y dejan de ser
satisfacientes. Por es que se necesita que no se motiven las que mas causen satisfaccion,
sino por lo contrario las menos satisfechas.

Finalmente, al cumplir con todas las necesidades se puede suplir su bienestar, de lo
contrario pode causar insatisfaccion y hacer que cada una de estas necesidades vayan
afectando el rendimiento de la persona en su vida diaria. Hay que tener en cuenta que
hay muchas variables que desencadenan la insatisfaccion, y estas estdn intimamente
conectadas con diversos componentes para hacer de la persona un buen ser humano y
profesional en sus labores.

1.3.3. Teoria de David McClelland

David McClelland da a conocer la teoria conceptualizada como la motivacion o
necesidad humana, donde resaltaba que “toda motivacion se basa en la emocién y
consiste, concretamente, en una expectativa de cambio en la condicién afectiva. Un
motivo es entonces el restablecimiento, por un indicio, de un cambio de una situacién
afectiva (Perilla, 1998, p. 531). Dentro de esta definicion se puede aludir que existe un
proceso de aprendizaje, para entenderlo mejor desde que nacen cada uno empieza
experimentar varios aprendizajes por medio de sus sentidos y de las experiencias en las
que la situacion se presente. Por eso el individuo necesita reforzarlos e incluso
modificarlos, asi que cuando una persona no se siente seguro o estable en el lugar,
simplemente queda insatisfecho porque se aleja a las comodidades o experiencias
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aprendidas para que se sienta satisfecho. McClelland pone en consideracion el afecto
como un motivador por diversas razones: “los estados emotivos de dolor y placer se
pueden manipular cuando se trabaja con motivaciones, y también, porque brinda méas
elementos explicativos que otras teorias basadas en la reduccién de las necesidades
bioldgicas o en la estimulacion intensa” (Perilla, 1998, p. 531)”. Estos motivadores se
relacionan estrechamente con las necesidades que suplen en las organizaciones de trabajo
y campos empresariales.

Para esta teoria existen tres motivaciones en las personas, las cuales son las necesidades
de logro, afiliacion y el poder. Estas tres motivaciones se aprenden de manera
inconsciente, por el medio que lo rodea y lo que conlleva enfrentarse al medio. Por ello
su comportamiento radica en cuanto a diversos factores que hacen que se comporte de
manera diferente una persona en su medio social y esto también afecta a su desempefio
y superacion en diversas actividades que se le presentan. Sin embargo, la mayoria busca
su propia estabilidad y satisfaccion dentro de su area de trabajo por lo que tendra que
pasar ahi mayor parte de su vida profesional, cumpliendo los roles que se propuso
durante su etapa universitaria. Por este motivo cada uno buscan sentirse conformes con
las responsabilidades gque se le han otorgado y a su vez tener el control sobre los demas,
ser un lider nato.

La primera necesidad que sostuvo McClelland se describe como logro, por lo que se
maneja de acuerdo con la sociedad, mediante la prevalencia, el beneficio de lograr un
objetivo, mediante los estandares que impone la poblacién. La segunda necesidad se
Ilama poder, se la representa como puedes generar impacto para que la gente te escuche,
te vea como un lider, tengas la autoridad para influir en otras personas. Por ultimo, se
encuentra la necesidad de afiliacion, tal vez esta les cueste a algunas personas, porque
ciertos individuos son un poco reservados con los demas, el objeto de este factor es poder
relacionarse con la sociedad, lo que refiere llevarse bien con sus comparieros docentes y
autoridades de la institucion, establecer relaciones interpersonales de manera cercana y
amistosa (Amoros, 2007).

1.3.4. Teoria de Maslach y Jackson

La teoria de Maslach y Jackson en los inicios de su investigacién fue quien hizo varios
aportes respecto al agotamiento de las personas dentro de su campo laboral, el cual luego de
afios pudo definirse como “Burnout”. Para (Valsania et al., 2022) los cuales también tuvieron
la oportunidad de crear una encuesta donde se evaltan varias dimensiones del agotamiento
de la gente. EI agotamiento o sindrome de Burnout es una respuesta individual al estrés
profesional usual, que se desarrolla gradual y casualmente, ademas puede volverse crénico,
lo que lleva a cambios inestables de salud. A partir de un punto de vista psicoldgico, este
sindrome dafia los niveles cognitivos, emocionales y actitudinales, lo que se refleja en
comportamientos negativos hacia su profesion, con sus colegas, clientes, y el rol profesional
de la persona. Sin embargo, esto no es una cuestion personal, sino es el resultado de ciertas
caracteristicas del trabajo. Por eso, es que, en la prueba de Burnout se les evalUa en diferentes
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dimensiones que son el agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion de la
realizacion personal.

Otros autores como (GOmez Sanchez et al., 2009) establecieron el sindrome de Burnout a
modo de una pérdida progresivo de ansiedad y de algunos sentimientos emocionales hacia
los individuos con los que laboran y que conlleva a un aislamiento o deshumanizacion. De
modo que colocaron las bases para la ejecucién de estudios en distintas poblaciones ya que
idearon un instrumento de medida llamado Maslach Burnout Inventory.

1.4.Evaluacién de la Satisfaccién Laboral (Burnout)

Para esta investigacion vale destacar como surgié este sindrome; y para ello iniciaré
poniendo en contexto segun (Hermosa, 2009), menciona que se cre6 a mediados de las
décadas de los 70, donde se realiz6 una investigacién con un grupo de personas que
laboraban en servicio al cliente o conocido como (servicios asistenciales) los mismos que
presentaban varios factores que perjudicaban su rendimiento, dentro de ellos estaban la falta
de motivacién y compromiso. (Maslach C., 1998) quien era conocida como psicéloga social
y trabajaba en diferentes areas emocionales de los lugares laborales. Fue quien investigo
sobre el estrés laboral y en sus hallazgos percibi6 que las interacciones y la presion ejercida
por diferentes miembros que conforman el equipo de trabajo se enfrentaban a un desacuerdo
y afectaba a la identidad profesional y su comportamiento. Es asi como se concibié el
termino sindrome de Burnout (quemado, fundido, agotado).

También hay que tomar en cuenta el termino estrés dentro de este sindrome por lo que afios
atras no era muy comun escuchar sobre esta palabra porque era muy dificil que una persona
pueda llegar a tener en su vida cotidiana, pero ahora se escucha por todas partes este término.
Es un sentimiento de caracter fisico o emocional. Los diferentes factores que inciden en el
estrés es el entorno social, comportamiento y diferentes cambios bioldgicos (Carlin, 2010).

Antes que nada, se tomara en cuenta la relacion que tiene la satisfaccion laboral y el sindrome
de burnout. Para ello se va a tomar en cuenta el presente articulo cientifico de Hermosa
(2009) en el cual sefala que:

Los hallazgos empiricos revelan que el sindrome del burnout conduce a baja
productividad y efectividad en el trabajo, lo cual, se asocia con un decremento en la
satisfaccion laboral y un bajo compromiso hacia el trabajo y hacia la organizacién
Las investigaciones en el campo del estrés laboral y concretamente del estrés docente
han obtenido correlaciones significativas entre el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral. (p,83)

Se considera que un docente profesional del campo educativo y su puesto de trabajo pueden
Ilegar a perjudicar a la persona obteniendo un alto nivel de estrés que se lo denomina en el
area de la psicologia como sindrome de Burnout, que declina poco a poco su esencia, su ser;
y eso se refleja en distintos comportamientos tanto intrinsecos como extrinsecos.
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Hoy en dia este sindrome aun sigue afectando ya que este provoca una respuesta alargada de
diferentes estresores de caracter emocional e interpersonal en el ambiente profesional del
docente, para ello se ha dividido en tres dimensiones que son: agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacidn personal.

1.4.1. Agotamiento emocional

Todos observan acerca de lo que mas demanda en un trabajo, es el agotamiento emocional,
por un exceso de tareas a cumplir. De todos los aspectos que se deben tomar a consideracion
se nombran algunos que con mas frecuencia lo presencian. Asumir una responsabilidad
como lider, en este caso para los docentes, demanda de mucho compromiso para su trabajo,
porque tiene por delante la ensefianza-aprendizaje de nifios, nifias y adolescentes, a la vez
que se tiene que suplir con las necesidades de cada padre de familia en cuanto al bienestar
de sus hijos, asi también internamente con los comparfieros de trabajo y esta a su vez demanda
de multiples conflictos que pueden existir en el campo laboral. Por tanta presion ejercida la
persona puede llegar a acabar con su estabilidad, puede acarrear muchas enfermedades. Uno
de los autores puede definirlo de mejor manera “El agotamiento emocional se refiere a la
fatiga, pérdida progresiva de energia, etc. Compuesto por sensacion de depresion,
agotamiento emocional y Burnout” (Martinez, 2010, p. 50).

Esta dimension de Burnout se ha convertido en un riesgo en general para los profesores de
las instituciones tanto publicas como privadas. Es notable la tensién acumulada que sienten
al momento de realizar su trabajo, eh incluso situaciones que demandan de mucha presion
Ilegan a afectar su salud y hasta incluso su area afectiva, en este caso se puede hablar de su
familia o de si mismo.

Para (Rivera et al., 2018) este rasgo surgié como consecuencia de la disminucién de los
recursos emocionales del profesional, ante todos los desafios que le presentaba la tarea, y
continuamente se materializa en que el cansancio aumenta. Incluso cuando lo hace, el
individuo expresa repetidamente su insatisfaccion, es pesimista sobre la situacion que tiene
que resolver en el trabajo, no ve sentido en lo que esta haciendo en el trabajo y muestra
menos de si mismo. Cuidar, pero no cumplir satisfactoriamente el rol correspondiente.

Esta dimension evalla algunos componentes que constituyen en si una persona que
probablemente puede llegar o tiene agotamiento emocional. Entre ellos se encuentra el cbmo
se siente dentro del trabajo, otro componente importante es si cree que todas las actividades
que se tiene que realizar abastecen para la jornada laboral o hay agotamiento por exceso de
trabajo. A si mismo el sentirse bien al momento de levantarse, es correcto 0 no sentirse
fatigado o cansado desde que se levanta de su cama, sus alumnos son otro motivo por el cual
puede desencadenar este factor de agotamiento emocional.

Claramente se puede notar que durante la etapa que esta pasando, el individuo puede llegar
airritarse y a frustrarse, es comun ver estos factores, especialmente en estos trabajos, porque
no dependen de si mismo; sino que hay autoridades quien imponen ciertas reglas que deben
cumplir, y, en muchos de los casos no pueden llegar a cumplirlos por su tiempo limitado de
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trabajo, a la vez que tener que interactuar con sus estudiantes, padres de familia y colegas
hace que genere frustracion.

1.4.2. Despersonalizacion

Para (Martinez, 2010) involucra cualidades y emociones que no son bien vistas, son
negativos sobre mismos clientes, las mismas que se muestran por irritabilidad y respuestas
impersonales sobre las demas personas que trabajan en el lugar y prestan asistencia. Asi
mismo otro aporte de (Cruzado & Nufez, 2013) sobre la despersonalizacion es que “ha sido
definida como una alteracién de la conciencia del yo, de indole tal que el individuo
despersonalizado se siente a si mismo como extrafio y distante, mero observador de sus
procesos mentales y su &mbito corporal. se refiere a una forma de afrontamiento que protege
al trabajador de la desilusion y agotamiento”.

“La despersonalizacion manifestada en ocasiones como cinismo es una de las dimensiones
que constituyen el burnout y surge ante la falta de recursos psicoldgicos y emocionales del
sujeto para afrontar los desafios que el medio ofrece” (Marsollier, 2013, p. 4). Si la persona
se desprende de la realidad y puede incluso hasta perder la nocion del tiempo y hasta de su
propia identidad. Lo que conlleva a ciertas alteraciones que pueden provocar en la persona
como la depresion, ansiedad, angustia, problemas familiares, entre otros. Como
consecuencia adquiera ciertas actitudes que son negativas tanto para sus compafieros de
trabajo como para sus estudiantes de clase.

Esta variable de lo que evalGa Burnout se muestra a través de algunos rasgos insensibles
hacia las demas personas, en este caso de los estudiantes, padres de familiay colegas, ademas
que manifiestan actitudes frias. Sin duda es una persona que no muestra interés de sus
necesidades y cualidades particulares por los demés (Sanchez A. , 2022). Por ese motivo es
que las personas que inician con la etapa de agotamiento emocional terminan acompafiadas
de actitudes despersonalizadas y a su vez su baja realizacién personal.

Por eso cada uno de los puntos de esta dimension evalla el trato hacia sus estudiantes de
manera impersonal, el comportamiento que trasmite a los demas de manera insensible,
ademas la despreocupacion que acarrea esta dimension y puede perjudicarse a si mismo,
también el docente puede tener un quemeimportismo sobre lo que les pase y acarreando
todos estos factores, puede resultar que tenga culpa por los problemas de otros. Asi que
existen diferentes problemas que estos son indispensable identificar para poder dar
soluciones.

Para (Rivera et al., 2018) la despersonalizacion estd percibido por el sujeto como un
mecanismo de defensa, en cuanto se percata de que, habiendo respondido positivamente al
trabajo, puede la persona dejar de realizar sus actividades y puede surgir una deficiencia e
incapacidad para realizar su trabajo. Al ser la carga la persona busca solucionar de tal manera
su forma de trabajo, haciendo que se trate a las personas de manera despersonalizada. Por
eso se conoce como la disminucién de la eficacia del trabajo.
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1.4.3. Realizacién personal

Se lo denomina una autorrealizacion, ademas, se considera como una necesidad primordial
de las personas, para conseguir motivacion, mejorar su rendimiento de trabajo profesional,
producir bienestar y aumentar su autoestima. Con el objetivo de conseguir sus propositos,
alcanzar su propia motivacion, llegar inclusive al éxito; por consiguiente, la persona se siente
conforme con su vida, su trabajo y su hogar. Es asi como toda persona debe aspirar a
conseguir en su trabajo de manera profesional (Barajas, 2020).

Por ende, cundo no hay factores que encaminen a que el profesional se auto realice puede
existir una baja o falta de realizacién personal y lo que conlleva a “respuestas negativas hacia
si mismo y el trabajo. Es el deterioro del autoconcepto acompafiado de sensaciones de
inadecuacion, de insuficiencia y de desconfianza en sus habilidades” (Martinez, 2010, p. 50).
El bajo rendimiento se puede observar en las actividades que se le designa al docente, es en
ese momento donde siente que su labor como profesional no esta ejerciendo correctamente.
De esa manera se autocritica y desvaloriza su esfuerzo y dedicacion. Este factor se manifiesta
por diversas actividades que se le dificultan realizar o también porque existe competencia
por parte de los socios de trabajo.

La baja realizacion personal tiene que ver con el conocimiento que tiene el docente y su
percepcion de lo que esta haciendo resulta inutil e inservible, acompafiado de circunstancias
de frustracion e impresiones de baja autoestima, infelicidad y disgusto consigo mismo y con
su labor docente. El rendimiento profesional reduce, hasta la persona se autoevalta de forma
negativa, queriendo aun asi seguir adelante y complicando a largo plazo su estado emocional
(Maslach & Jackson, 1981).

La falta de realizacion personal puede considerarse como una dolorosa desilusion y una
falta de reconocimiento personal del trabajo. No poder solucionar los problemas, culpa
principalmente al trabajo por su deficiencia, a la vez que acumulado de sentimientos de
fracaso personal (falta de capacidad, esfuerzo o conocimiento), falta de expectativas y
vision laboral e insatisfaccion general. Por tanto: la impuntualidad, las interrupciones
reiteradas, la evitacion del trabajo, el ausentismo y el abandono del trabajo son sintomas
comunes Yy tipicos de esta patologia laboral. No se sentira realizado, ni tendra la vision o el
propésito de seguir trabajando hasta que eventualmente quiera retirarse de todas las
actividades para no seguir sufriendo o deprimiéndose (Rivera et al., 2018).

Por eso es muy importante que los profesionales tengan un espacio laboral donde se pueda
conseguir las metas que han venido trabajando durante afos, tener personas en quien poder
confiar, a la vez que sean participes de un ambiente colaborativo y tranquilo. Con el fin de
ser un buen docente, un buen colega y persona, para dar ejemplo y ser influencia positiva en
los estudiantes.
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CAPITULO Il MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipos de investigacion

El proyecto de investigacion es un modelo de tipo cuantitativo. La metodologia cuantitativa
mide estadisticamente las variables de estudio. “La investigacion cuantitativa surge de la
basqueda del conocimiento cientifico, caracterizdndose por conocer la realidad de los
diferentes fendmenos sociales” (Babativa, 2017, p. 14). Por lo que tiene como proposito
buscar esa explicacion que conlleve a conseguir informacion vital que manifieste la conducta
social del individuo. Por esta razon se midieron las variables de la satisfaccion profesional
de los docentes, por medio de un instrumento estandarizado, para poder recolectar y analizar
los datos numéricos obtenidos.

El estudio es de caracter descriptivo. Segun (Hernandez & Coello, 2012) la investigacion
consiste en estructurar y clasificar cada una de las variables cuantitativas de la poblacion que
se obtuvieron en la investigacion, puede describir sistematicamente a la poblacion
sustentandose en la teoria. Asi pues, se empez06 describiendo las definiciones tanto de la
Satisfaccion Profesional del docente, como el instrumento evaluador (Burnout). para tener
un sustento tedrico al momento de describir las tablas de las variables de agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal de los profesores, las mismas que se
aplicaron en la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™ para poder
identificar el estado emocional en el que se encontraba el docente.

Ademas, dentro de la misma investigacion descriptiva, también se realizé un alcance
correlacional el cual para (Ramos, 2020) mide cada una de las variables que estan planteadas
en la investigacion para ello poder compararlas y llegar asi a una respuesta. Por consiguiente,
se lleg6 a determinar entre el género de los docentes, es decir si el género femenino o
masculino tienen el sindrome de Burnout, para ello se sustentan en las siguientes
dimensiones se sienten méas agotados emocionalmente, despersonalizados y si tiene 0 no
realizacion personal. Asi mismo se compara entre el nivel de ensefianza (inicial, basica,
bachillerato) con las dimensiones de Burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal).

El disefio que tiene esta investigacion dentro del enfoque cuantitativo se esta hablando del
no experimental, ademas, es transversal, de modo que no se maniobro las variables de
estudio, por consiguiente, estas se midieron una vez que sucedio el fenémeno, tomandose el
fundamento en un tiempo Gnico (Hernandez & Mendoza) 2018.

2.2. Métodos, Técnicas e Instrumentos

2.2.1. Métodos

Los métodos generales o l6gicos que fueron utilizados en el proyecto de investigacion se
especifican a continuacién:
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Inductivo: “Establecer conclusiones generales basdndose en hechos recopilados mediante
la observacion directa” (Davila, 2006, p. 185). Es decir que permite comparar juicios de cada
una de las variables para poder dar un resultado de manera general. Para ello este método
permitio ese analisis de las variables que presenta la Satisfaccion Laboral para poder
emparejar elementos que fueron dispensables para llegar a deducir si presentaban
agotamiento laboral, despersonalizacion o realizacion personal en los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. A la vez que se pudo concluir de
manera general con los datos arrojados en el capitulo 111 de resultados y discusion.

Analitico sintético: EI método analitico hace énfasis en separar las variables de estudio para
poder comprender cada uno de los elementos estudiados y el método sintético retine todas
estas variables para poder entender su funcion (Lopera et al., 2010). Empezando que no
existe sintesis sin antes haberlo analizado, de esta forma esta investigacion partio de la
identificacion de los aspectos que pudieron afectar su satisfaccion laboral, para con ello
poder redactar sintesis tedricas y empiricas de cada una de las variables sobre su
descomposicion.

2.2.2. Técnica e Instrumento

La técnica para poder obtener informacion sobre el universo investigado fue el Test de
Burnout que constituye de tres dimensiones que son: el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la baja realizacion personal; la sumo total de indicadores es de 22 items,
los cuales miden la satisfaccion profesional de los docentes, el cual se adaptd al contexto
donde se va aplicar el documento; es decir, el cuestionario se aplico a todos los docentes de
la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”, de manera virtual, por
medio de la plataforma Forms en la cuarta semana de noviembre. Ademas, se aumenté en
el test 7 preguntas sociodemograficas: género, edad, autodefinicion étnica, relacion laboral,
afios de experiencia, nivel académico y nivel de ensefianza.

La consistencia interna del instrumento con respecto a las 22 preguntas del Test de Burnout,
denominada correlacion, en otras palabras, la comparacion entre los items que tiene el
instrumento, que fueron medidas con el Alfa de Crombach con cada dimension. El valor
total obtenido de los 22 items es de 0,65; este valor, segin George y Mallery (2019) muestra
que es considerado tolerable; es decir, que este valor puede estar considerado como inferior,
ya gue el nimero de encuestas aplicadas fue pequefio; como dato relativo, se considera que
debe tener por lo menos cinco encuestas respondidas por cada una de las preguntas del
instrumento. Asi de esta manera poder aplicar Alfa de Crombach y que el puntaje llegue al
resultado esperado.

Se ha disefiado el siguiente baremo en funcion de los percentiles 33 y 66 en cada una de la
dimensién, para poder fraccionar los puntajes en los percentiles indicados (alto, medio y
bajo). Con los siguientes datos, la variable de cada dimension se la convirti en ordinal con
los siguientes rangos que se presentan a continuacion.
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Tabla 1

Intervalos de niveles de dimensiones de Burnout

Alto Medio Bajo
Agotamiento 20-37 16-19 13-15
Emocional
Despersonalizacion 9-13 7-8 5-6
Realizacion Personal ~ 37-40 34-36 22-33
2.3. Hipdtesis
Para la presente investigacion se plantearon las  siguientes  hipotesis:

Existe relacion entre género y agotamiento emocional con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”

Existe relacion entre género y despersonalizacion con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”

Existe relacion entre genero y realizacidn personal con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”

Existe relacion entre el nivel de ensefianza y agotamiento emocional con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”

Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”™

Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la realizacién personal con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”
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2.4. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Tabla 2
Matriz de Operacionalizacion
Varla_ble de Dimensiones Indicadores Técnica Fuente . de
estudio Informacion
1. Género
2. Edad
3. Autodefinicion étnica
Sociodemografica 4. Relacion laboral Encuesta
5. Afos de experiencia
6. Nivel académico
7. Nivel de ensefianza
8. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.
. L, 9. Al final de la jornada me siento agotado.
Satisfaccion .
laboral 10. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a Docente
otro dia de trabajo. Test
Agotamiento 13. Trabajar con alumnos todos los dias es una tensién para mi. Maslach
Emocional 15. Siento que mi trabajo me desgasta. Burnout
. . . Inventory-
20. Me siento frustrado por mi trabajo. Student
21. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. Survey
23. Trabajar en contacto directo con los alumnos me produce estrés. (MBISS)
27. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.
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Despersonalizacion

12. Creo que trato a algunos alumnos de manera impersonal.

17. Creo que tengo un comportamiento mas 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 comparieros de trabajo me culpan de algunos de sus
problemas.

Realizacion
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 energia 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 se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo. *

Nota 1: * Preguntas invertidas
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2.5. Participantes

La poblacion que se utilizo para la investigacion estuvo compuesta por 54 docentes que
laboran en la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion” en las dos
modalidades de relacion de dependencia (nombramiento y contrato). Los datos
sociodemogréficos de los investigados son: hombres 16,7%, mujeres 83,3%.

2.6. Procedimiento

Una vez que se adecuo al contexto el Test Burnout Maslach, se consiguid el consentimiento
informado de la autoridad méxima de la institucion (rectora) y de cada uno de los docentes
para aplicar este instrumento. El Test de Burnout fue ingresado a la plataforma Forms, que
permanecio abierto por ocho dias para que los docentes cumplimenten el test de manera
virtual.

Los datos fueron ingresados al software SPSS version 21, para ser tabulados y analizados;
este mismo software se empled para calcular los estadisticos para la demostracion de las
hipétesis anteriormente planteadas; en el caso del género con las dimensiones de Burnout se
utilizé el Chi-Cuadrado. Para (Quevedo, 2011) el ji- cuadrado es un método estadistico el
cual es utilizado para observar y demostrar si hay diferencia o no entre los resultados que se
obtuvieron anteriormente y asi corroborar o afirmar la hip6tesis que se planted. En otras
palabras, compara y evalla una frecuencia observada con las frecuencias esperadas con la
hip6tesis nula. En el caso del nivel de ensefianza con las dimensiones de Burnout también se
utilizé el Chi-Cuadrado, de manera que estad comparando tres grupos (Educacion inicial,
béasica elemental y bachillerato).
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CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se muestra los resultados obtenidos del instrumento aplicado a los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”, para ello se hace un
analisis descriptivo de las variables. En los datos sociodemogréficos la variable etnia los
docentes se caracterizan como blancos 1,9%, mestizos 87%, afrodescendiente 9,3%, otro

1,9%; segun la relacion laboral, 66,7% de los docentes son contratados, el 9,3% tienen

nombramiento provisional y el 24,1% tienen nombramiento definitivo; el 77,8% de los

docentes posee un titulo de segundo nivel, mientras que el 22,2% posee un titulo de cuarto
nivel o posgrado; el promedio de edad de los docentes investigados es de 40,98 afios; el
promedio de experiencia docente es de 14,19 afios.

Tabla 3
Propiedades del cuestionario de Burnout para docentes
Caracteristicas Agotamiento Despersonalizacion Realizacion
Emocional Personal
Namero de items 9 5 8
items que lo conforman 8-9-10-13-15-  12-17-18-22-29 30-31-32-33-
20-21-23-27 34-35-36-37-
38-39-40
Puntaje Maximo 37 13 40
muestral Minimo 13 5 22
Media 17,81 6,93 33,65
Mediana 17,00 6,50 34,00
Moda 14 5 332
Desviacion estandar 4,417 2,109 4,283
Varianza 19,512 4,447 18,346
3.1. Andlisis de dimensiones de Burnout
Tabla 4
Agotamiento emocional
Frecuencia Porcenta Porcentaje  Porcentaje
je valido acumulado
Bajo 19 35,2 35,2 35,2
Validos Medio 20 37,0 37,0 72,2
Alto 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0
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Como se observa en la tabla, 20 docentes de los 54 que respondieron la encuesta de Burnout
se encuentran en un nivel medio de agotamiento emocional lo que equivale a un porcentaje
de 37, ademaés se puede apreciar que otros 19 profesores estan inclinados a el nivel bajo. Es
decir que la mayoria de los docentes se encuentran entre un nivel entre medio y bajo de
agotamiento emocional. Segin Maslach y Marek (1998) hace referencia que las personas se
encuentran con una sobrecarga y agotamiento sentimental. Claramente esto se puede
expresar si el individuo se encuentra en una situacion que demanda este tipo de
comportamiento. Ademas, menciona esta autora que este tipo de dimension es poco
respondida de manera negativa o positiva. Lo que nos da a entender es que se encuentra en
un rango normal, debido a que los factores que impulsan a incrementar el agotamiento
emocional son limitados en algunas personas y eso hace que puedan alcanzar el rango se
satisfaccion profesional en su campo educativo.

Tabla 5
Despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 27 50,0 50,0 50,0
Validos Medio 12 22,2 22,2 72,2
Alto 15 27,8 27,8 100,0
Total 54 100,0 100,0

En la siguiente tabla se muestra que mas del 50% de los docentes encuestados se abalanzan
a un resultado entre alto y medio de despersonalizacion, lo que indica que mayor parte de la
poblacién encuestada muestra que tiene una reaccién desfavorable, indiferente o demasiado
distante con otras personas de su trabajo Maslach y Marek (1998). El trato que tiene a si
mismo y hacia los demas es indiferente, por esa razon es que al sentirse tan agotados de su
trabajo no resulta favorable de manera que tienen la sensacion de inconformidad porque
pueden asignar notas al azar, solo estan esperanzados en terminar con su franja horaria, no
les importa lo que piensen los demas sobre su manera de impartir clases, aceptan trabajos
gue no estan bien hechos y hacen pasar con buenas notas. Estas personas con estos rasgos
creen que moderar su comprension y paciencia es muy baja y prefiere mantenerse distante y
despreocupada de los demas.

Tabla 6
Realizacion Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Bajo 23 42,6 42,6 42,6
Validos Medio 17 315 315 741
Alto 14 25,9 25,9 100,0
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Total 54 100,0 100,0

En el caso de esta tabla, se puede analizar que el 42,6% de los docentes muestran un bajo
nivel de realizacion personal, a la vez se considera que otro grupo grande de docentes se
encuentran en el nivel medio, con un porcentaje de 31,5 de realizacion personal. La
consecuencia de tener una baja realizacion personal segin Gil (2006), es la “tendencia a
evaluarse negativamente, de manera especial con relacion a la habilidad para realizar el
trabajo y para relacionarse profesionalmente con las personas a las que atiende (p. 34)”. Esto
implica que la poblacion de docentes no percibe de mejor manera la relacion que tiene de
docente a estudiante y a la vez entre los colegas de trabajo. Sienten que su trabajo no esta
cumpliendo con las expectativas que ellos esperaban alcanzar, tanto profesional como de
manera personal, incluso su estado emocional puede verse afectado.

3.2. Genero y dimensiones de Burnout

Tabla 7
Género con Agotamiento Emocional

Agotamiento Emocional Total
Bajo Medio Alto
Recuento 4 1 4 9
Masculino o4 dentro de 444% 111%  44,4% 100,0%
Género Género
Recuento 15 19 11 45
Femenino % dentro de 33,3% 422%  24,4% 100,0%
Género
Recuento 19 20 15 54
Total % dentro de 352% 37,0% 27,8% 100,0%
Género

De acuerdo con los datos adquiridos en la tabla se puede observar que el género que demanda
un alto agotamiento emocional son los hombres debido a que tienen un porcentaje de 44,4
sin embargo, es dificil comparar los porcentajes cuando la poblacion tanto femenina como
masculina se encuentran desnivelados, es decir cuando en género femenino se encuentran
45 mientras que en el género masculino hay tan solo 9. Segun los resultados que sacaron
(Ledn et al., 2013) en cuanto a la poblacion que se encontraba con mayor agotamiento
emocional, fue el género femenino, de manera que esta poblacion muestra que es mas
susceptible a puntuar alto en esta dimension debido a que son mas propensas a expresar
varias sensaciones de fatiga fisica y emocional, debido a que las mujeres expresan mas sus
sentimientos. Corroborando con esta investigacion, se puede aludir que en el test aplicado
mostro lo contrario, puesto que el género masculino se encuentra con ciertos factores que
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demandan de agotamiento emocional, debido a que se sienten cansados, tensos, frustrados y
estresados por su trabajo. Lo que muestra (Correa et al., 2010) referente al género masculino
es que, esta poblacion dedica mas tiempo al trabajo de manera completa, tienden a doblar
los horarios con el fin de conseguir mas sueldo, a la vez que también, ejerce su funcién de
padre en la casa y esto equivale a que se sienten mas agotados tanto emocional como fisica.

Para demostrar si existe relacion entre el género y el agotamiento emocional se plante6 las
siguientes hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género y el agotamiento emocional con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

HO: No existe relacion entre el género y el agotamiento emocional con los docentes de la
Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

Tabla 8
Prueba de Chi Cuadrado entre género y Agotamiento Emocional
Valor gl Sig.
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,303? 2 ,192
Razoén de verosimilitudes 3,766 2 ,152
Asociacion lineal por lineal ,093 1 ,760
N de casos validos 54

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,50.

Como el pvalores de 0,192 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el género y el agotamiento emocional en los docentes de la Unidad Educativa
Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. Como se muestra en la (Tabla 7) tanto en el
género masculino y femenino no muestran mayor diferencia entre sus porcentajes en cuanto
a si hay o no agotamiento emocional en el docente.

Tabla 9
Género con Despersonalizacion
Despersonalizacion Total
Bajo Medio Alto
Recuento 3 2 4 9
, Masculino % dentro de 33,3% 22,2%  44,4% 100,0%
Genero ,
Género
Femenino Recuento 24 10 11 45
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% dentro de 53,3%  222%  24,4% 100,0%

Género

Recuento 27 12 15 54
Total % dentro de 50,0% 222%  27,8% 100,0%

Género

La poblacion masculina muestra un 44,4% de alto nivel de despersonalizacion, pero en
cuanto a numero de mujeres y hombres, 11 de las mujeres se encuentran con Mmas
despersonalizacion que los hombres que tan solo son 9. De la misma manera, es dificil
comparar los porcentajes por el nimero desnivelado entre el género femenino y masculino.
Asi que continuando con los resultados obtenidos en la tabla hay investigaciones que
manifiestan lo que presencia un docente dentro de una institucion. “Ser hombre, estar
expuesto a unas condiciones de trabajo precursoras de estrés y expresar una alta
preocupacion profesional se relacionan con mayores puntuaciones de despersonalizacion”
(Leon et al., 2013). Han reconocido que en base a los resultados concuerdan que el género
masculino tiene mas susceptibilidad a tener mayor porcentaje de despersonalizacion que las
mujeres, no estan considerados aptos para sobrellevar los conflictos internos de sus
estudiantes dentro de la institucion educativa, a la vez de la problemaética que demandan en
cuanto a las politicas y actividades a cumplir por la unidad educativa en la que se encuentran
laborando los docentes.

Para demostrar si existe relacion entre el género y la despersonalizacion se planted las
siguientes hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género la despersonalizacion con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™.

HO: No existe relacion entre el género y la despersonalizacion con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

Tabla 10
Prueba de Chi Cuadrado entre género y Despersonalizacién
Valor al Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,680? 2 ,432
Razén de verosimilitudes 1,613 2 ,446
Asociacion lineal por lineal 1,617 1 ,204
N de casos validos 54

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00.
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Como el pvalor es de 0,432 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el género y la despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional
“La Inmaculada Concepcion”. Como se muestra en la (Tabla 9) tanto en el género masculino
y femenino no muestran mayor diferencia entre sus porcentajes en cuanto a si hay o no

despersonalizacion en el docente.

Tabla 11
Género con Realizacion Personal
Realizacion Personal Total
Bajo Medio Alto
Recuento 1 4 4 9
Masculino % dentro de 111% 444%  44,4% 100,0%
Género Genero
Recuento 22 13 10 45
Femenino % dentro de 489%  28,9%  22,2% 100,0%
Género
Recuento 23 17 14 54
Total % dentro de 426% 31,5% 259% 100,0%
Género

Tomando en cuenta que el total tanto del género masculino como del femenino es del 100%,
se puede analizar que en el género femenino se encuentra con un 48,9% de baja realizacion
personal, lo que indica que la mayor parte de las encuestadas (mujeres) sienten que no
pueden entender lo que dicen los demas y por ende no pueden solucionar los problemas que
se presentan, ademas que existe un alto nivel de desgaste fisico y emocional, lo que hace que
el clima laboral tanto con los estudiantes, padres de familia y colegas resulte tenso, inestable
y lleno de conflictos. Segun, (Darrigrande & Duran, 2012) “Maslach sefiala que las mujeres
experimentan mayor y mas intenso cansancio emocional que los hombres” lo que se expresa
que hay muchos factores que perjudican a la mujer dentro de su ambiente laboral y no
permite alcanzar una realizacién personal. Esto se convierte en inconvenientes, conflictos,
los cuales afectan la estabilidad de la persona y del grupo en general, dafiando su esencia y
su salud.

Para demostrar si existe relacién entre el género y la despersonalizacion se planted las
siguientes hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género la baja realizacion personal con los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™.

HO: No existe relacién entre el género y la baja realizacién personal con los docentes de la
Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.
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Tabla 12
Prueba de Chi Cuadrado entre género y Realizacion Personal

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,5182 2 ,104
Razén de verosimilitudes 5,132 2 ,077
Asociacion lineal por lineal 4,031 1 ,045
N de casos validos 54

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 2,33.

Como el p valor es de 0,104 (p > 0,05), se acepta la hipétesis nula, es decir: no existe relacion

entre el género y la baja realizacion personal en los docentes de la Unidad Educativa

Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. Como se muestra en la (Tabla 11) tanto en el

género masculino y femenino no muestran mayor diferencia entre sus porcentajes en cuanto

a si hay o no realizacion personal en el docente.

3.3 Nivel de ensefianza con dimensiones Burnout

Tabla 13
Nivel de Ensefianza y Agotamiento Emocional
Agotamiento Emocional Total
Bajo Medio Alto
Recuento 3 4 2 9
Educacion inicial % dentro de Nivel de 33,3% 44,4% 22,2% 100,0%
Ensefianza
Nivel de Educacion general Recuento . 9 12 ° 26
~ , . % dentro de Nivel de 34,6% 46,2% 19,2%  100,0%
Ensefianza basica ~
Ensefanza
Recuento 7 4 8 19
Bachillerato % dentro de Nivel de 36,8% 21,1% 42,1% 100,0%
Ensefianza
Recuento 19 20 15 54
Total % dentro de Nivel de 35,2% 37,0% 27,8% 100,0%
Ensefanza
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Cada docente que respondio a la prueba de Burnout se encuentra en cada uno de los niveles
de ensefianza, pero lo que mas resalta de la poblacion, es que existe un 42,1% de docentes
que se encuentran en el nivel de bachillerato, presentan un alto agotamiento emocional. Para
(Rodriguez et al., 2014) el agotamiento emocional es una “dimension que hace referencia a
un agotamiento de energia y de recursos personales emocionales como consecuencia al
contacto diario con alumnos” p.5. Es decir que los profesores de la seccion de bachillerato
tienen una carga muy complicada de trabajo, a la vez que tienen que tratar con los
adolescentes quienes se encuentran pasando por la etapa de desarrollo y por ende pueden
generar el agotamiento emocional al docente. Tal vez, el profesional no se sienta totalmente
preparado para poder controlar a un grupo grande de estudiantes adolescentes, a la vez que
pueden ser docentes jévenes que recién se insertan al trabajo y atn no se han podido adaptar
estrategias adecuadas para poder manejar al grupo.

Para demostrar si existe relacion entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional se
planteo las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacidn entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

HO: No existe relaciéon entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional con los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

Tabla 14
Prueba de Chi Cuadrado entre Nivel de Ensefianza y Agotamiento Emocional

Valor gl Sig.
asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,2412 4 374
Razon de verosimilitudes 4,332 4 ,363
Asociacion lineal por lineal ,452 1 ,502
N de casos validos 54

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,50.

Como el p valor es de 0,374 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el nivel de ensefianza y el agotamiento emocional en los docentes de la Unidad
Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. Como se puede observar en la
(Tabla 13) muestra que tanto el nivel de ensefianza de educacion inicial, educacién basica y
bachillerato no muestran mayor diferencia entre sus porcentajes en cuanto a si hay o no un

agotamiento emocional en el docente.
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Tabla 15
Nivel de Ensefianza y Despersonalizacion

Despersonalizacion Total
Bajo Medio Alto

Recuento 5 3 1 9

Educacién inicial % dentro de Nivel de 55,6% 33,3% 11,1% 100,0%
Ensenanza

Nivel de Educacion general Recuento . 17 > 4 26

o L % dentro de Nivel de 65,4% 19,2% 15,4% 100,0%

Ensefanza bésica ~

Ensenanza

Recuento 5 4 10 19

Bachillerato % dentro de Nivel de 26,3% 21,1% 52,6% 100,0%
Ensenanza

Recuento 27 12 15 54

Total % dentro de Nivel de 50,0% 22,2% 27,8% 100,0%
Ensefianza

En esta tabla nos indica que se repite la incidencia en el nivel de bachillerato en cuanto a
despersonalizacién, sacando como resultado un 52,6%. Lo que muestra un incremento muy
alto de despersonalizacion en los encuestados. “fue considerada por las autoras como el
desarrollo de sentimientos negativos hacia la propia tarea y los demas, lo que le permite al
sujeto tomar distancia, alejarse emocionalmente de la realidad” (Marsollier, 2013, p. 4). En
cambio, para (Martinez, 2010) se muestra como cinismo por lo que pone en evidencia la
autocritica, desvalorizacion, autosabotaje y menosprecio hacia las personas que rodean a la
persona afectada dentro del trabajo y también, de si mismo. Esto indica que los docentes de
bachillerato ya no presentan interés ni preocupacion por resolver los conflictos que pueden
presentar sus estudiantes, a la vez que sienten que todo lo que se ha estado haciendo con
ellos es inutil y por resultado mejor prefieren despreocuparse de ellos y de su carga de
trabajo.

Para demostrar si existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion se
planteo las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion con los docentes de
la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y la despersonalizacion con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™.
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Tabla 16
Prueba de Chi Cuadrado entre Nivel de Ensefianza y Despersonalizacion

Valor al Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,5972 4 ,031
Razon de verosimilitudes 10,533 4 ,032
Asociacion lineal por lineal 6,490 1 ,011
N de casos validos 54

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,00.

Como el p valor es de 0,031 (p < 0,05), se descarta la hipotesis nula, es decir: existe relacion
estadisticamente significativa entre el nivel de ensefianza y despersonalizacion en los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. Como se
muestra en la (Tabla 15) se evidencia que en el nivel de ensefianza de educacion inicial,
educacion basica y bachillerato si muestran diferencia entre sus porcentajes en cuanto a
despersonalizacién en el docente, debido a que en bachillerato al ser estudiantes adolescentes
muestran comportamientos desordenados, que en los niveles bajos. Esto limita las
posibilidades al docente de poder tener estabilidad emocional y satisfaccion profesional.

Tabla 17
Nivel de Ensefianza y Realizacion Personal
Realizacién Personal Total
Bajo Medio Alto
Recuento 4 4 1 9
Educacion inicial % dentro de Nivel de 444% 444% 11,1%  100,0%
Ensefianza
Nivel de Educacion general Recuento . 12 8 6 26
~ , . % dentro de Nivel de 46,2% 30,8% 23,1%  100,0%
Ensefianza basica N
Ensefianza
Recuento 7 5 7 19
Bachillerato % dentro de Nivel de 36,8% 26,3% 36,8%  100,0%
Enseflanza
Recuento 23 17 14 54
Total % dentro de Nivel de 426% 315% 259%  100,0%
Ensefianza
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Por ultimo, en esta tabla se muestra que el 46,2% de los docentes que respondieron la prueba
Burnout tienen mas incidencia de baja realizacion personal en el nivel de ensefianza de
educacion general bésica, eso quiere decir que de los 26 que se encuentran en ese nivel de
ensefianza, 12 son los que tienen bajo nivel de realizacion personal. La baja realizacion
personal hace que los profesores tiendan a autoevaluarse negativamente, afectando su
capacidad para hacer su trabajo y sus relaciones con aquellos con quienes se comunica, en
este caso alumno; y, se sienten insatisfechos consigo mismos e insatisfechos con los
resultados de su trabajo (Maslach & Jackson, 1981). Por ello actian de una manera
descontinuada, ya que se sienten desmotivados, sin &nimos para poder crear, e innovar
nuevas estrategias para sus estudiantes. Ademas, que puede estar afectando el cargo del nivel
que se le asigno, la materia que imparte o diversos factores.

Para demostrar si existe relacion entre el nivel de ensefianza y la baja realizacion personal
se planted las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensefianzay la baja realizacion personal con los docentes
de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y la baja realizacion personal con los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion™.

Tabla 18
Prueba de Chi Cuadrado entre Nivel de Ensefianza y Realizacion Personal

Valor gl Sig.
asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,5942 4 ,628
Razon de verosimilitudes 2,665 4 ,615
Asociacion lineal por lineal 1,243 1 ,265
N de casos validos 54

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,33.

Como el p valor es de 0,628 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe
diferencia entre el nivel de ensefianza y la baja realizacion personal en los docentes de la
Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada Concepcion”. Como se puede observar en
la (Tabla 17) muestra que tanto el nivel de ensefianza de educacidn inicial, educacion basica
y bachillerato no muestran mayor diferencia entre sus porcentajes en cuanto a si hay o no

una realizacion personal en el docente.
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CONCLUSIONES

Tener una buena satisfaccion profesional no solo depende de cada uno, sino del entorno.
Donde hay un mal manejo de funciones o donde la persona no se siente realizada
completamente puede llegar a producir el sindrome del desgaste emocional o del quemado.
El sindrome de Burnout es muy evidenciado en algunos profesionales que se encuentran
laborando en distintos campos de su especialidad o afines. Es por eso por lo que afecta de
manera general a la satisfaccion profesional de cada persona. Es por eso que Maslach
propone realizar este test de Burnout para poder detectar cuales son las areas que mas estan
afectadas o que no cumplen con lo establecido y de tal modo llegar a proponer posibles
soluciones para mejorar e incrementar la satisfaccion profesional en cada espacio de trabajo
de manera general como personal.

Los docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional la Inmaculada Concepcion que fueron
encuestados, se evidencid que existe un rango medio de agotamiento emocional debido a
que hay varios factores, como la demanda de mucho esfuerzo laboral que estan ejerciendo,
a la vez que se sienten estresados con la cantidad de estudiantes que tienen en cada aula,
sienten que al finalizar la jornada han llegado al limite de sus posibilidades. Asi también, se
encuentran con alta despersonalizacién que en consecuencia con su agotamiento transmiten
dureza, insensibilidad para con sus estudiantes, padres de familia y colegas. Por
consecuencia, los docentes presentan una baja realizacion personal, en comparacion a sus
expectativas y objetivos con los que ingresaron a trabajar y los resultados a los que se
enfrentan en este momento.

Dentro del andlisis entre el género con las dimensiones, se muestra una irregularidad de
manera que esta podria caer en un error tipo 1 asumiendo que el género femenino es menos
propenso al agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal, sin embargo,
el dificil establecer esto porque hay una diferencia entre hombres y mujeres de manera
considerable.

Los resultados que arrojo el estadistico chi-cuadrado mostré que cada una de las variables
de Burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal) no tienen
relacién con el género, es decir que no existe relevancia que sean hombres o mujeres para
poder presentar el sindrome de Burnout, es mas, estan expuestos directamente a poder
presentarlo.

Dentro de las dimensiones de Burnout el agotamiento emocional y realizacidn personal no
existe relacion ya que los porcentajes de las respuestas obtenidas no tienen mayor diferencia
entre ellas, por lo que los docentes de distintos niveles de ensefianza pueden presentar estas
variables. Mientras que el nivel de ensefianza con la variable despersonalizacion arrojaron
que si tienen relacion entre si ya que los porcentajes arrojados se evidencia mas en
bachillerato.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con la investigacion en cuanto a los factores desencadenantes
que realmente pueden estar afectando a los docentes en su satisfaccion laboral, donde se
requiere utilizar, en el caso de ser necesario, mas instrumentos para medir el estrés
laboral de cada uno, y consecuente a ello, generar alternativas que predominen un posible
cambio en el profesional dentro de su campo laboral.

Es necesario que si contintan con la investigacion lo puedan realizar en una poblacion
mucho mas grande para obtener una buena fiabilidad del Alfa de Crombach en cuanto al
instrumento de Burnout creado por Maslach, y no afecte la consistencia interna de cada
variable e item. También, tener mas compromiso por parte de los docentes para
responder las encuestas.

Para la institucion, se recomienda realizar talleres para mejorar las areas que tienen que
ver con agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal del
instrumento de Burnout para poder mejorar los estdndares de autosuperacién por parte
del docente de la institucion. Asi también poder crear conciencia para que estén bien
psicolégicamente y aumentar su satisfaccion.
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