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RESUMEN 

Durante los últimos años se pudo evidenciar que cada vez existen más factores que influyen 

en el cansancio del profesional en especial quienes se encuentran en constante interacción 

con otros, así como los docentes quienes tiene que relacionarse con los tratos de los padres 

de familia, con otros docentes e incluso con el personal administrativo de la institución. El 

objetivo principal para la investigación es evaluar la satisfacción profesional de los docentes 

de la Unidad Educativa Ciudad de Ibarra por medio de un test para identificar en cual 

dimensión se encuentran más afectados, es decir su nivel de agotamiento emocional, 

despersonalización o realización personal. El diseño de la investigación se encuentra en el 

marco de lo cuantitativo, es no experimental de carácter transversal; el universo estudiado 

es de 65 docentes de la institución, dentro de este universo se aplicó la encuesta a 49 docentes 

de los cuales 35 eran mujeres mientras que 14 eran hombre. Utilizando la prueba de hipótesis 

Chi Cuadrado se encontró que las variables género y nivel de enseñanza no tienen relación 

con las dimensiones ya que sus resultados son mayores a P (p > 0,05), sin embargo, sus 

resultados pueden variar si la población es más extensa. De esta manera se concluye que los 

docentes de la institución presentan estrés debido a los diferentes ámbitos en los que se 

relacionan y la falta de recursos. 

Palabras claves: Burnout, satisfacción profesional, docentes, agotamiento emocional, 

despersonalización, realización personal. 
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ABSTRACT 

During the last years it was possible to show that there are more and more factors that 

influence professional fatigue, especially those who are in constant interaction with others, 

as well as teachers who have to relate to the dealings of parents, with other teachers and even 

with the administrative staff of the institution. The main objective for the research is to 

evaluate the professional satisfaction of the teachers of the Ciudad de Ibarra Educational 

Unit through a test to identify in which dimension they are most affected, that is, their level 

of emotional exhaustion, depersonalization or personal fulfillment. The research design is 

within the quantitative framework, it is non-experimental of transversal character; the 

universe studied is 65 teachers of the institution, within this universe the survey was applied 

to 49 teachers of which 35 were women while 14 were men. Using the Chi-square hypothesis 

test, it was found that the variables gender and teaching level have no relationship with the 

dimensions since their results are greater than P (p > 0.05); however, their results may vary 

if the population is larger. Thus, it is concluded that the teachers of the institution present 

stress due to the different environments in which they relate and the lack of resources. 

 

 

Keywords: Burnout, professional satisfaction, teachers, emotional exhaustion, 

depersonalization, personal fulfillment. 
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INTRODUCCIÓN 

La investigación tiene como finalidad determinar el nivel de satisfacción laboral en la unidad 

educativa ya que este es un tema que durante años ha dado mucho de qué hablar generando 

controversias, debido a la importancia de la persona al mantenerse satisfecho en su trabajo, 

lo que hace referencia a su nivel de motivación, relacionando sus logros con sus propios 

objetivos demostrados que dependiendo si se encuentra emocionalmente estables las 

personas tienen mayor energía y perseverancia por medio de ello el trabajador se mantiene 

en mejora y desarrollo en el ámbito laboral. 

En este caso se enfocó en la profesión docente y analizar el nivel de satisfacción que se 

presenta en la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”, por lo cual la investigación se desarrolló 

principalmente por los problemas que surgieron una vez que la escolarización se volvió 

presencial en el año 2022, porque se sabe que durante el periodo de pandemia los docentes 

palparon las falencias en la educación y la poca preparación para transmitir aprendizaje por 

otros medios, sin la presencialidad provocando a los docentes un momento de crisis y estrés 

porque eran ellos quienes tenía que dominar las TICS y acoplarse a la nueva modalidad e 

insertar a sus estudiantes y padres de familia a este nuevo aprendizaje en un periodo que las 

personas ya presenciaban estrés o fatiga por el medio que les rodeaba y sumándole a ello 

existía el problema  de docentes con edades avanzadas a quienes se les dificultaba 

comprender todo el procedimiento para aprender nuevas metodologías, además se identificó 

que durante la pandemia debido al encierro las personas empezaras a desarrollar un estrés 

por la falta de interacción con otros a este se le suma el teletrabajo en donde aún no era 

eficiente para todos en especial para los docentes quienes no podían atender a todos y se les 

impedía detectar si el aprendizaje de sus alumnos está avanzando o no.  

Una vez que los docentes volvieron a la presencialidad se pudo observar que la educación 

tuvo un retraso notorio y con ello se empezó a ver numerosas citaciones a padres de familia 

y estudiantes a tutorías, los padres no colaboraban con los docentes por ellos los tratos 

negativos se vieron evidentes, además de que los estudiantes perdieron el respeto hacia las 

autoridades especialmente en los adolescentes que empezaron a revelarse y no atender a las 

clases. Este tipo de circunstancias generaran preocupación para la comunidad debatiendo 

cuáles son sus principales causas y sus posibles soluciones. 

Lo principal que se va mencionar en la investigación es sobre los antecedentes históricos de 

la satisfacción laboral y cuáles son sus principales antecedentes enfocándose en Burnout 

quien la divide en tres dimensiones (agotamiento emocional, despersonalización y 

realización personal) y cada una de sus características que afectan la sud física y psicológica 

de la persona llevándolos a una insatisfacción dentro de su campo laboral asociando a ello a 

la psicología laboral  porque involucra los sentimientos que se generan en su espacio laboral, 

además de entender los tratos que reciben los docentes y la falta de herramientas que les 

permite a los docentes desarrollarse y mejorar mentalmente y emocionalmente. 
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Problema  

Al hablar de la satisfacción laboral del docene hace énfasis a la parte emocional y relacional, 

y así se las facilite el transmitir y mantener una relación dentro del establecimiento, para ello 

es importante mantener una actitud y percepción positiva que de un respeto a su actividad 

laboral, así como también reconocer las causas que afectan a su rendimiento laboral 

(Nascimento, Farias, Pereira, Ambos, & Folle, 2019); actualmente se observa que dentro de 

los establecimientos existe un desconocimiento sobre la satisfacción que tienen los docentes.  

Actualmente en las instituciones se ha observado la falta de recursos que requiere una 

institución para que los docentes impartan conocimientos, y esto se le suma que aún existe 

establecimientos donde no se encuentran personal formado para realizar evaluación que son 

importante las que permite identificar cuáles son las necesidades del docente y los ámbitos 

a los cuales presar atención para mejorar la calidad laboral y educativa. 

Dentro del ámbito educativo los docentes requieren de constante actualización y resolver las 

problemáticas que surgen, esto conlleva una responsabilidad del docente de ser más 

espontáneos y creativos generando estrés (Rodríguez y otros, 2017); a su vez se identifica 

que las instituciones reconocen que es importante la parte emocional y las relaciones que se 

mantiene dentro del establecimiento, pero el desinterés debido a reconocer una problemática 

les causa temor prefiriendo evitar conocer las necesidades de los docentes. 

La mayor parte de los establecimientos no se sienten con la obligación de impartir al docente 

una evaluación de satisfacción laboral, debido a que no es una política obligatoria, 

impidiendo el esfuerzo por las autoridades para reconocer cuales son los desfases que cada 

uno de sus docene tiene y de esta manera aumentar la motivación de docente y llevar a un 

docente en su campo laboral satisfactorio. 

En la educación se ha observado que importante identificar las emociones del docente ya 

que de eso depende el trabajo y la satisfacción de cada uno de ellos y su la falta de 

reconocimiento social y profesional, además de una insatisfacción con los incentivos 

económicos, como también la dificultad de utilizar recursos o de adquirirlos impiden un 

desarrollo positivo en los docentes; además los profesores no desean tener una mayor 

responsabilidad por cargos extras dentro del establecimiento  como es ser tutores de aula, 

sin un reconocimiento extra (Lopez & Pantoja, 2016) . 

Si la satisfacción laboral es esencial para la mejora de la institución es un reto conocer cuáles 

son las pautas adecuadas para impulsar la motivación en los docentes y como impartir una 

evaluación donde los docenes sean capaces de indicar la perspectiva que tienen hacia su 

espacio de trabajo. 

Delimitación del problema 

La satisfacción laboral es una problemática surgida por las necesidades del docente para 

conocer cómo se encuentran frente a su campo laboral demostrando que la parte psicológica 

donde se debe prestar atención los componentes cognitivos (evaluativos) y afectivos 
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(emociones), debido al estrés que generan los docentes al tener que vivir en cambios 

constantes en el ámbito educativo. 

Así como también se debe considerar la parte pedagógica del docente puesto que se 

encuentran relacionados debido a que la estabilidad emocional del docente te lleva a 

mantener un equilibro con su vida privada y laboral, de esa manera los docentes mejorar su 

calidad de educación y por ende la perspectiva de su ámbito laboral es positiva. 

El lugar donde se realizó el proyecto de investigación es la Unidad Educativa “Ciudad de 

Ibarra” ubicada en la parroquia del Sagrario del cantón de Ibarra, provincia de Imbabura; es 

una institución fiscal donde se encuentra en dos jornadas matutina y vespertina que cuenta 

con 968 de alumnos y 65 docentes. 

Para la realización del proyecto se realizará desde octubre de 2022 hasta febrero de 2023 

periodo en el cual la institución se encuentra activa. 

Formulación del problema  

Las siguientes son preguntas de reflexión sobre el problema que en el transcurso de la 

investigación requiere respuesta.  

1. ¿Se puede evaluar la satisfacción laboral en la Unidad Educativa Ciudad de Ibarra? 

2. ¿Los profesores de la institución? ¿Se encuentran laboralmente satisfechos? 
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Justificación  

La presente investigación es importante porque permite contemplar las necesidades del 

docente, además de conocer los desfases que se presentan dentro de la institución e 

identificar cual es el factor más relevante en el cual se debe presta más atención, lo cual 

posibilita trabajar por medio a este referente con otras instituciones y conseguir posibles 

soluciones. Otro aspecto importante que se debe considerar es que al mantener un clima 

laboral y de estudio adecuado dentro de la comunidad educativa, donde los docentes se 

encuentren motivados y con las herramientas adecuadas, con metodología apropiada que 

permita llegar con un conocimiento de calidad y eficaz.  

Es importante reconocer que la satisfacción laboral del docente como lo indica Páramo, 

Flores, & Díaz-De-León; la satisfacción laboral influye de manera positiva al momento de 

impartir conocimientos a los docentes, debido a que se contemplan los sentimientos y 

pensamientos del docente, así como también las necesidades y las experiencias laborales 

permitiendo conocer su grado de motivación y compromiso que cada uno de los trabajadores 

tienen hacia la institución y su trabajo diario. También se ha relacionado con la salud física 

y psicológica, además de la productividad (2016). 

Existen varios factores que influyen al desempeño del docente, dentro de las instituciones es 

importante reconocer que dichos factores pueden afectar la calidad educativa, y como 

consecuencia la enseñanza que se imparte a los estudiantes, en termino de satisfacción 

laboral puede llegar a ser favorable o desfavorable en los comportamientos y actitudes que 

se genera en el ámbito laboral y las consecuencias que puede generar dentro de las 

instituciones serian tanto colectivas como individuales (Duche y otros, 2019). 

Es adecuado reconocer que uno de los principales benefactores es la institución debido a que 

mejoraría si se realiza una evaluación de la perspectiva del docente hacia su satisfacción 

laboral permitiendo estructurar de mejor manera los lineamientos que presenta la 

instituciones y mejorar la estructura del establecimiento, identificando los problemas y las 

necesidades que los docentes tiene y surgen durante su jornada laboral. 

Así como también es beneficioso para el docente quien tiene la oportunidad de reconocer y 

asimilar cuáles son sus perspectivas sobre su campo laboral donde incluye los aspectos 

psicológicas y emocionales para mejorar sus condiciones laborales, expresando la fatiga y 

monotonía que se presenta en el lugar de trabajo, además reconociendo que es fundamental 

el ambiente positivo para mejorar su calidad educativa. 

Otro aspecto importante es reconocer que la investigación permite obtener información para 

identificar cuáles son las primeras causas que generan estrés en los docentes y por ende una 

insatisfacción laboral, además de que por medio de estos resultados permitirá dar 

oportunidad a nuevas instituciones educativas a mejorar su ambiente laboral proponiendo 

nuevas motivaciones en el trabajo y creando una perspectiva diferente de sobre el campo 

laboral educativo modificando la monotonía que se ha ido dando durante los últimos años. 

El desempeño educativo depende de todo lo que implica la institución es decir el personal 

administrativo, docentes, estudiantes y padres de familia quienes serán afectados o 
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beneficiados de manera grupas e individual para esto depende mucho del estado emocional 

en el que se encuentro las autoridades y docentes quienes son encargados de motivar e 

inspirar a mejorar son lideres en la educación, pero cuando quienes influyen a la mejora de 

la institución tienen pensamientos contradictorios e incluso permiten que la vida personal y 

laboral se encuentra mezclada llega a afectar el ambiente educativo y la calidad de educación 

que se transmite a los estudiantes creando una problemática general, asimismo con la 

investigación se pretende reconoces las cualidades del docente y la eficiencia que conlleva 

una evaluación de la satisfacción laboral, mejorando al individuo y la comunidad que se 

evidenciara en los resultados obtenidos por medio de una evaluación que finalmente 

generara un excelente cambio para la administración educativa. 

Antecedentes  

La satisfacción laboral es el agrado de los empleados hacia el trabajo y la actitud en la que 

se presentan frente a sus actividades que realizan diariamente, además contempla la 

satisfacción frente a su ambiente  de trabajo y con quienes interactúa en donde se involucras 

aspectos cognitivos y afectivos indicando que su respuesta afectiva o emocional con un todo 

u otros, además la satisfacción laboral se puede definir como una evaluación positiva o 

negativa (Pujol-Cols & Dabos, 2018); también se puede considerar como la actitud del 

trabajo  o las creencias y valores que determinan su actitud frente al ambiente laboral. 

Una de los conceptos de la satisfacción laboral es la actitud fundamental que se entiende 

como la motivación para trabajar y esto conlleva a conductas positivas debido a que son 

motivadas e impulsadas para mantener un equilibrio asertivo y eliminar esas perspectivas 

que afectan al empleado como las comparaciones sociales con otros empleados, las 

características de empleos anteriores y los grupos de referencia (Hannoun, “Satisfacción 

Laboral”, 2011). 

La satisfacción laboral es un tema que  se  ha  abordado  desde  diversos  aspectos, uno de 

ellos es la satisfacción laboral en el ámbito educativo relacionado en el personal docente 

debido a que son los impulsadores de los procesos formativos con la satisfacción laboral se 

genera un impacto de una u otra manera en las practicas pedagógicas y la calidad de 

enseñanza, una de las principales investigaciones en la satisfacción laboral indican hallazgos 

de que el personal  docente  y parte  de  la  administración  escolar manifiestan  a la 

motivación, el clima laboral favorable, la flexibilidad en    los    horarios,    la    remuneración    

económica,  los  incentivos  de  formación  y oportunidades de ascenso, entre otras variables  

factores que afectan de manera positiva o negativa (Rodrigo y otros, 2021).Además la 

satisfacción laboral es un estado emocional donde por múltiples factores se ve afectado y 

lleva a un estrés tan dominante que termina llevando a un sindroma llamado Burnout el cual 

esta conceptualizan como cansancio emocional llevando a una pérdida de motivación y que 

suele progresar hacia sentimientos de inadecuación y fracaso, y este  presenta tres síntomas: 

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal (Castañeda & Sanchez, 

2022). 
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El agotamiento emocional es un estado de sobrecarga en su esfuerzo psíquico. En este caso, 

no se habla sólo de excesos laborales, sino que también implica asumir conflictos, 

responsabilidades o estímulos adversos de tipo emocional o cognitivo, uno de los más 

conocidos es el síndrome de Burnout o también llamado el profesor “quemado” que se trata 

básicamente de que los profesionales debido al trato con otros genera un estrés laboral, 

llevando al sujeto a un agotamiento emocional a una falta realización profesional y personal, 

como consecuencia llevando a un aislamiento y una actitud distante (Bernal & Donoso, 

2013). 

La Despersonalización o Deshumanización es el segundo síntoma que se encuentra 

principalmente en el síndrome de burnout y hace referencia a la aparición de sentimientos y 

actitudes negativas y cínicas hacia las personas destinatarias del trabajo, como también su 

insensibilidad sobre el trabajo y a quienes se lo brindan, esto surge por los tratos que reciben 

llevando a respuestas negativas como la depresión, moral baja impedimento para 

relacionarse y desarrollarse personalmente y socialmente (Castillo, 2021).  

Al hablar de realización personal se considera los sentimientos de autoeficacia y realización 

personal en el trabajo, pero cuando el individuo se le genera un estrés emocional surge el 

sentimiento del bajo logro o realización personal el cual es cuando se reafirma que las 

demandas que se le hacen exceden con su capacidad de atenderlas de forma competente, es 

decir respuestas negativas de uno mismo y su trabajo, esto quiere decir bajo rendimiento 

laboral personal en el trabajo, impedimento para soportar la presión y baja autoestima, falta 

de competencias, esfuerzos o conocimientos (Apiquian, 2007). 
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Objetivos  

Objetivo general:  

Evaluar la satisfacción profesional de los docentes de la Unidad Educativa Ciudad de Ibarra. 

Objetivos específicos: 

1. Describir el agotamiento emocional, la despersonalización y la realización personal 

de los docentes de la Unidad Educativa Ciudad de Ibarra en el año 2022-2023. 

2. Determinar si existe relación del género de los docentes de la Unidad Educativa 

Ciudad de Ibarra con el agotamiento emocional, la despersonalización y la 

realización personal. 

3. Determinar si existe relación del nivel en que enseñan los docentes de la Unidad 

Educativa Ciudad de Ibarra con el agotamiento emocional, la despersonalización y 

la realización personal. 
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CAPITULO I: MARCO TEÓRICO  

1.1 Psicología Organizacional 

La psicología organizacional surge a finales del siglo XIX y principios del siglo XX, para 

hablarlo de manera más detallada, sus comienzos fueron en 1903 con Walter Dill Scott quien 

realiza un escrito titulado The Theory of Adveriting, permitiendo dar inicio a otros escritos, 

estos se relacionaban con los negocios y también al ámbito personal presentando resultados 

que indicaban sobre la efectividad en el trabajo y en diferentes técnicas. Además, cabe 

destacar que antes de la Primera Guerra Mundial fue conocida como “Psicología 

económica”, “Psicología de negocios” y “Psicología del empleo”; mientras que el nombre 

de Psicología Industrial era poco utilizado, sin embargo, se lo podía observar 

ocasionalmente, generando gran importancia en esa época debido a que ayudo a asignar a 

los soldados a las distintas unidades dentro de las fuerzas armadas (Gómez , 2016). 

La psicología organizacional también es conocida como psicología industrial se trata de la 

disciplina o la rama de la psicología orientada al estudio del comportamiento de 

las personas en el seno de una organización. La psicología organizacional es conocida como 

el estudio científico del comportamiento humano en las organizaciones, se especializa 

especialmente en el comportamiento humano ya sea de manera individual o grupal .El 

conocimiento especializado y la formación de la conducta sobre el desarrollo de la 

organización, actitudes, desarrollo de carrera, el rendimiento humano y los factores 

humanos. Además, la especialidad de la psicología industrial-organizacional requiere el 

conocimiento de las consideraciones éticas, así como el derecho escrito, administrativo y de 

casos y políticas ejecutivas en relación con las actividades en el lugar de trabajo (Carvajal 

et. al, 2013). 

En psicología organizacional, el estado emocional placentero o positivo resultante de la 

experiencia misma del trabajo, se denomina “satisfacción laboral”; para poder obtener una 

definición clara de la psicología organización se basó en diferentes teorías. Uno de estos 

conceptos es el de la teoría de la organización esta consiste que la organización es un sistema 

en el que existe una interacción con el ambiente, con uno mismo y la interacción con otros, 

por medio de estos diferentes elementos se compone y se mantienen entre sí en una 

cooperación para alcanzar objetivos comunes y propios. Dentro de esto se abordan temas de 

motivación laboral, ambientes laborales y equipamientos (Beltran, 2021). 

Para algunos autores como Elizade, Mollo, & Flores (2010), mencionan que dentro del 

ámbito educativo se enfoca a la psicología organizacional como una herramienta que permite 

la eficiencia dentro de las organizaciones educativas indicando que es adecuado una 

intervención en este ámbito debido a que requiere de una planificación y organización para 

mantener un equilibrio y orden. 

Es decir, la psicología organizacional es quien genera cambios en diferentes ámbitos en este 

caso en los docentes es importante porque permite identificar cuáles son los problemas que 

surgen durante el trabajo y en su vida personal y con estos llevan a un desgaste en la persona 

https://definicion.de/persona
https://www.losrecursoshumanos.com/desarrollo-del-personal-en-las-organizaciones/
https://www.losrecursoshumanos.com/desarrollo-del-personal-en-las-organizaciones/
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y complicaciones a futuro que debes ser corregidas con tiempo para no llegar a posibles 

afectaciones. 

Por esta razón en el ámbito laboral permite evaluar y supervisar como se desempeña cada 

uno de los miembros, así como también fomentar el respeto e integridad de todos los 

miembros, la resolución de conflictos y la adaptabilidad, generando un clima laboral que 

ayuda a aumentar la productividad (Suarez, 2021). Además, la psicología organizacional es 

el estado emocional positivo, resultante de la experiencia misma del trabajo, denominándola 

como “satisfacción laboral” y esta es determinada como un atributo grupal mientras que la 

satisfacción laboral individual está relacionada positivamente con el rendimiento individual 

y el compromiso organizativo siendo resultados relacionados con el constructor de 

satisfacción laboral (Griffin & Mason, 2002). 

1.1.4. Variables de la Psicología Organizacional 

a. Clima laboral  

En términos generales existen muchas definiciones del concepto de clima laboral u 

organizacional; donde consideran al clima organizacional (CO) como diferentes variables  

Zapata (2000) la considera variable dependiente, para Méndez (2006) la considera como 

variable independiente porque tiene un rol protagónico en la empresas permitiendo su 

desarrollo organizacional es decir , permite en los establecimientos mantener un orden y que 

los participantes ejerzan de la mejor manera su trabajo y para Litwin y Stringer (1968) la 

consideran como mixta porque comprende los efectos subjetivos y los factores ambientales 

para mantener un equilibrio en el trabajo. La definición más acercada a la investigación 

indica que los efectos subjetivos encontrados por los trabajadores sobre su ambiente laboral 

serian cambiantes, como por ejemplo afectarían o mejorarían las actitudes, creencias, valores 

y motivación de las personas, así como también permite reconocer que entre más estable sea 

el clima laboral más satisfechos se encontraran los profesionales (Rodríguez et. al, 2011).  

El clima laboral y la satisfacción laboral, mantienen una estrecha relación ya que coinciden 

en sus características en donde dependen de su perspectiva para mantener un ambiente 

positiva necesitando los factores extras para la influencia de su comportamiento, de esta 

manera de a entendido que la relación de clima laboral y los docentes es en cuanto más 

agobiante sea al ambiente de trabajo existe la posibilidad de llevar a los docentes a un 

agotamiento, siendo esta una variable fundamental que conduce al síndrome de Burnout 

(Zambrano et. al, 2017). 

Una manera clara de entender el clima laboral puede ser para los docentes en la universidad 

donde se puede observar que el espacio laboral en el que se desenvuelven es importante para 

el desarrollo de sus capacidades, además les permite mantener su estado de ánimo positivo 

que por ende trasmita dichas emociones y permite un entorno accesible para enseñar, así 

como también la ayuda de los recursos son esenciales para mantener al docente motivado 

durante su jornada laboral.  
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b. Comunicación Organizacional  

 La comunicación organizacional permite ser más eficaz y de esta manera genera un 

desarrollo en los miembros para afrontar los retos y las necesidades que son presentadas en 

el medio, su práctica los lleva a un mayor crecimiento porque miden el aspecto humano en 

los que se encuentran los comportamientos y objetivos, políticas y metas de la organización 

para que de esta manera existan lineamientos que permitan el correspondiente crecimiento 

de la organización (Ramos et. al, 2017). La debilitada comunicación produce un bajo 

desempeño y satisfacción laboral de los trabajadores y por ende obstaculiza cumplir con los 

objetivos trazados, entendiendo de esta manera la importancia de mantener una 

comunicación, para evitar un clima laboral negativo y por ende insatisfacción laboral 

(Nuñez, 2021)  

c. Comportamiento Organizacional  

Es considerado por dos conceptos que son asertivos e imprescindibles para reconocer los 

problemas del ser humano en el ámbito laboral, de esta manera se adecue a su trabajo, pero 

también que el trabajo se adecue a la persona permitiendo aumentar su afectividad y 

bienestar del individuo (Correa, 2016). Cada uno debe comenzar conociendo el 

comportamiento de una organización analizando su entorno y su ambiente interno, lo que 

nos lleva a su diseño y cultura organizacional (Chiavenato, 2009). De igual manera permite 

identificar el proceso de desarrollo personal, grupal y organizacional, aplicando las 

habilidades y conocimientos que contribuyen al desarrollo de la satisfacción laboral como 

resultado representativo en su experiencia de trabajo (Pérez & De la Garza, 2007).   

d. Cultura Organizacional 

 La cultura organizacional se trata de cómo cada uno de sus miembros se desarrolla con su 

propio estilo de vida. Como nos mencionan Tinoco, Quispe, & Beltrán (2014), es todos 

aspecto que conforma una persona, es decir, sus valores, creencias, tradiciones y 

desenvolvimiento en sus tareas ya sea de manera consciente o inconsciente, y por medio de 

ello en el ambiente laboral se va acumulando y adoptando todos esos comportamientos y 

pensamientos, por otro lado, la satisfacción laboral en contextos educativos implica el 

rendimiento de los docentes, comprendida como la conformidad en su trabajo, asimismo, 

una respuesta afectiva que es generada por una experiencia laboral lo que conlleva a la 

satisfacción laboral (García et. al, 2020). 

1.2 Satisfacción Laboral 

Este constructo llamado satisfacción laboral surge por una parte de la prolongación del 

concepto de salud, debido a que es mucho más amplio y dinámico, además de ser de gran 

importancia el trabajo en la vida de las personas, pero por consecuencia se han generado 

diferentes posturas respecto a la dirección de su influjo mutuo. En los cuales algunos autores 

se influencian del entorno laboral relacionado con la salud de las personas y de la propia 

organización para la que trabajan, mientras que para otros autores lo relacionan con las 
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consecuencias de la salud sobre el trabajo, enfocándose específicamente en la prevención y 

la eficiencia. Un evento importante fue 1946 la Organización Mundial de la Salud debido a 

que esta la define a la salud como algo que va más allá de la ausencia de enfermedad: un 

estado de bienestar, físico, mental y social completo, este concepto de salud habla de 

bienestar y que significa una ruptura en la concepción tradicional del credo salud-

enfermedad, ampliando la responsabilidad de la salud más allá del sistema sanitario, 

introduciendo aspectos afectivos y sociales y de esta manera se relaciona a satisfacción 

laboral puesto que anteriormente se explica que esta está ligada con el concepto de salud 

(Güell, 2014) . 

Es importante destacar que existir algunas definiciones en la que se menciona la satisfacción 

laboral y otras definiciones donde se encuentra como satisfacción profesional y estos se 

refieren a lo mismo, por tanto, se ha decidido no detenerse a explicar los posibles matices y 

los utilizaremos indistintamente, sin que llegue a perjudicar el entendimiento sobre la 

investigación.  

La satisfacción laboral es definida en general como una actitud y experiencia emocional 

positiva como lo indica Malander (2016), son un conjunto de actitudes positivas que tiene el 

trabajador frente a su lugar laboral, pero también hay que considerar que al abordar el tema 

de satisfacción laboral se conoce la insatisfacción y esta hace referencia a las actitudes 

negativas esto quiere decir la pérdida de identificación psicológica y emocional en el trabajo. 

Como manifiesta Bastardo (2014) quien considera que “el trabajo es algo esencial e 

importante en la vida del ser humano, no solo porque permite generar dinero para vivir, sino 

porque tiene implicaciones psicológicas y mentales que van más allá de la recompensa 

monetaria” (pág. 6). Es por ello que las personas están fuertemente ligadas a su trabajo 

esperando dar lo mejor y también esperando un trato positivo al servicio a otros por lo que 

se la relaciona con la dignidad humana y personal de cada trabajador a lo que estos dos 

aspectos te llevan a la satisfacción profesional y por ende una satisfacción personal al 

cumplir con sus actividades. 

Hablar de satisfacción laboral hace referencia al nivel de motivación del sujeto en donde su 

conducta está estrechamente relacionada con sus logros generados por sus propios objetivos, 

los cuales se han observado que una persona motivada llega a demostrar por medio de sus 

comportamientos un nivel mayor de energía y perseverancia a la hora de cumplir un objetivo 

o meta; sin embargo también puede surgir la insatisfacción en la cual se destaca aspectos 

tales como la depresión, indiferencia, agresividad, poco productiva y esto debido a la baja 

motivación de la persona dentro de su lugar de trabajo (Franco et. al, 2019). 

Una vez entendido sobre la satisfacción y su contrario insatisfacción que en conclusión son 

considerados estados emocionales surgidos por los contextos laborales que experimentan 

diariamente por medio de factores que influyen en la satisfacción; para la determinación de 

dichos factores se realizó investigaciones que permitan determinar que la satisfacción laboral 

incluye a todos quienes ejercen un trabajo, para ello se relacionó a la satisfacción con el 

desempeño laboral, además se añadió factores tales como el salario, el reconocimiento 

social, el crecimiento personal y profesional (Franco et. al, 2019). 
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Uno de los constructos más estudiados para Güell, es la satisfacción laboral en la década de 

los años treinta en el cual los más dedicados en este estudio fue quienes pertenecían al área 

de trabajo y de las organizaciones debido a que existía un cierto interés por los estudios que 

se han realizado y fueron evolucionando, además de considerar las suposiciones sobre el 

trabajo y la relación sobre el rendimiento, generando interés por parte de los empresarios 

quienes en ese tiempo deseaban realizar cambios con sus empleados y a su vez conlleve a 

un ambiente organizado y una calidad de vida dentro del trabajo (2014). 

Recientemente se realizó una investigación donde su principal objetivo era llegar a dar un 

aporte que ayude a una mejor compresión sobre las condiciones que atribuyen al aumento 

de satisfacción del docente para dicha conclusión se llevó a cabo la identificación de algunas 

relaciones entre la satisfacción y factores como el salario, el valor intrínseco y el 

reconocimiento social (Franco et. al, 2019). 

Durante el periodo del COVID-19 se realizó un estudio con el método CIT que permite 

identificar cuáles son las causas principales que satisfacen o insatisfacen al docente durante 

este periodo académico que genero nuevos desafíos y complicaciones a la hora de impartir 

sus conocimientos a esto se aumenta que la educación se vio afectada de una manera 

significativa debido a que afecto el desarrollo de sus funciones cognitivas producto del nuevo 

contexto sin percatarse que los docentes con cargos administrativos debieron afrontar como 

líderes los nuevos desafíos para administrar y gestionar de la mejor manera, por medio de 

ello se han visto obligados a identificar cuáles son los principales problemas que los docentes 

con cargos administrativos tuvieron que sobrellevar; durante la investigación se identificó 

principales factores que afectan a la satisfacción pero sus resultados no concuerdan con la 

teoría de Herzberg  si no más están relacionadas con la teoría de los sucesos situacionales de 

Ouhagbeni porque en esta indica que los principales factores que afectan a la satisfacción no 

es necesariamente excluyentes y el otro factor es si pueden los docentes para adaptarse a las 

exigencias del nuevo contexto, de esto modo permite reconocer cuales factores llegaron 

afectar a los docentes y de qué modo se puede generar nuevas alternativas (Guiñez et. al, 

2021). 

Durante las investigaciones realizadas una importante es sobre la satisfacción por género es 

decir quienes se encuentran más satisfechos o realizados en su trabajo si solo las docentes o 

los docentes para ello se realizaron estudios con docentes israelíes quienes demostraron en 

los resultados estadísticos un nivel diferente y bastante significativo, en el cual los resultados 

demostraron que las docentes presentan altos niveles de satisfacción por lo tanto los docentes 

son quienes tienen los niveles más bajos de satisfacción en la enseñanza escolar, esto se da 

porque generalmente las expectativas y la perspectiva de las docentes es mucho más activa 

y significativa concluyendo que la satisfacción laboral mantiene una relación con sus 

creencias y sus expectativas. (Nascimento et. al, 2019).    

Por lo tanto, la satisfacción dentro del ámbito laboral es la actitud que tienen las personas en 

su trabajo y con esto se desempeñan de una manera más proactiva, generando una interacción 

con los colegas y con los directivos, cumpliendo con los estándares de desempeño, 

desenvolvimiento con lo que se presente y las condiciones de trabajo, promoviendo actitudes 
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positivas (Hannoun, Satisfacción Laboral, 2011). Consecuente a ello se lleva a cabo algunas 

investigaciones durante estos últimos años permitieron observar cuales factores inciden en 

la satisfacción laboral y como llegan afectar a los profesionales en este caso a los docentes 

en su mundo laboral, además de  identificar las posibles opciones para mejorar su 

satisfacción y con ello el rendimiento activo ante los posibles desafíos, como también aportar 

ayuda en los lideres quienes son encargados de administrar y generar nuevas alternativas 

para mantener un clima laboral tranquilo y eficiente. 

1.2.1. Teorías de la Satisfacción Laboral   

a. Jerarquía de las Necesidades de Maslow 

 Es una teoría propuesta por Maslow sobre la motivación humana en la que consta de cinco 

niveles en orden ascendentes: autorrealización, reconocimiento, afiliación, seguridad y 

fisiología. La pirámide indica que los primeros cuatro niveles son necesidades primordiales 

o fisiológicas y el último escalón considerado como el nivel superior se lo denomina como 

la autorrealización o la necesidad de ser (Acosta, 2021). 

Se entiende como necesidades fisiológicas la alimentación, dormir o respirar, las necesidades 

de seguridad que son estabilidad u ausencia de dolor, mientras que las necesidades sociales 

donde se trata de dar o recibir afecto, dentro de las organizaciones esto juega un papel 

importante ya que implica la buena relación. 

b. Teoría X y Teoría Y (Douglas McGregor) 

 McGregor identificó dos actitudes en las personas que analizo y relaciona con aspectos del 

comportamiento y la motivación (Madero & Rodrìguez, 2018). 

La teoría X es el liderazgo acrónico y poco flexible, indica que los individuos que conforman 

el grupo no se sienten parte de ella, tienen actitud de desinterés y poco compromiso laboral, 

trabajan solo por el pago y carecen de motivación, mientras que la Teoría Y, los trabajadores 

se sienten motivados, tiene ganas de crecer continuamente, tienen sentido de pertenencia, 

presentan flexibilidad y carecen de resistencia al cambio. 

La influencia de un liderazgo basado en teoría X, es la influencia a los demás mediante 

premios y castigos con resultados a su necesidad. 

Por otra parte, la teoría Y es el liderazgo más amplio y flexible, democrático o participativo, 

donde cada uno puede trabajar de manera autónoma al desarrollar sus actividades, además 

de permitir el desarrollo de sus potenciales y habilidades (Madero & Rodrìguez, 2018). 

c. Teoría de la motivación-higiene (Frederick Herzberg) 

 La teoría de motivación plateada por Herzberg quien menciona dos premisas relacionadas 

con el trabajo y la actitud estas se ven influenciadas por dos factores que influyen su 

comportamiento, en los que se encuentran los factores intrínsecos o motivadores 
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relacionados con la satisfacción laboral y los factores extrínsecos o factores de higiene 

asociados con la insatisfacción  (Andrade, 2017). 

El factor de crecimiento o motivador son aspectos intrínsecos en el trabajo, está compuesto 

de sentimientos de autorrealización, reconocimiento de una labor bien hecha, logro o 

cumplimiento, mientras que el factor insatisfacción o factor de higiene considerado aspectos 

extrínsecos, conforma el sueldo, salario, condiciones laborales, seguridad, factores sociales, 

haciendo que si uno de estos factores faltase causarían insatisfacción, pero su presencia tiene 

muy poco efecto en la satisfacción. En este sentido, si los dos factores no se están 

desarrollando de la manera adecuada, el colaborador se sentirá insatisfecho (Herzberg, 

1968). 

d. Teoría E.R.C. (Clayton Alderfer 1972) 

La teoría de Clayton Alderfer se basó en la jerarquía de las necesidades de Maslow creando 

la teoría ERC (existencia, relación y crecimiento) donde se propone tres motivaciones, la de 

existencia que corresponde a la necesidad fisiológica y de seguridad de Maslow, la de 

relación donde lo importante son las interacciones sociales, el apoyo emocional, el 

reconocimiento, el estatus, por último, la motivación de crecimiento que se centra en el 

desarrollo y el crecimiento persona (Monroy & Sàez, 2012). 

o Existencia: abarcan las necesidades fisiológicas y de seguridad de la pirámide de 

Maslow. 

o Relación: corresponden a las necesidades sociales y la parte de estima de las 

necesidades psicológicas de Maslow. 

o Crecimiento: equivalen las necesidades psicológicas de autoestima y a la 

autorrealización en el esquema Maslow. 

Para diferenciar la teoría de Maslow y la teoría ERC es el hecho de que en Maslow se lo 

realiza de manera jerárquica, mientras que el otro puede ser hecho al mismo tiempo y en 

caso de reprimir una necesidad de alto nivel se aumenta la satisfacción de una necesidad de 

bajo nivel (Monroy & Sàez, 2012) 

e. Teoría de las necesidades secundarias (David Mclelland) 

También llamada la teoría de las tres necesidades, plantea que los individuos que Balbuen 

(2020) lo presenta como: 

La teoría de McClelland se basa en tres tipos de necesidades: de afiliación, de logro, 

y de poder; las cuales son adquiridas en la cultura y se toman como fuente de 

motivación ya sea propia o de tus compañeros de trabajo. Las necesidades que 

predominan en una persona incluso pueden ser de utilidad si deseas saber en qué 

tipos de puestos obtendrá una mayor motivación (pág. 2).  

Dichas necesidades requieren satisfacer principalmente las necesidades básicas que son las 

fisiológicas y seguridades ubicadas en la pirámide de Maslow las cuales son: 
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o Necesidades de afiliación: Lo primordial para estas personas es formar parte de 

grupos sociales y trabajar en equipo, se interesan por establecer relaciones sociales y 

ser apreciados, prefieren estar en puestos donde forman parte del equipo, se 

caracterizan por ser personas que les gusta trabajar de forma cooperativa, en lugar de 

competitiva. Suelen ser complacientes con el equipo, es decir, prevalece su necesidad 

de pertenecer al grupo, antes de que sus opiniones sean tenidas en cuenta. No se fija 

como objetivo asumir grandes riesgos y prefieren trabajar de manera colaborativa y 

grupa 

o Necesidades de logro:  Generalmente son quienes se encuentran atraídos alcanzar 

metas, son trabajadores que tienen como prioridad el logro, se fijan objetivos difíciles 

que les suponga asumir retos, arriesgándose a cumplir metas, aunque conlleven un 

gran trabajo, dedicación, esfuerzo y sacrificio. Imponiéndose ellos mismo retos y la 

satisfacción de lograr superarlos.  Les gusta recibir retroalimentación sobre su 

trabajo, evolución y resultados dentro de la empresa. Entre trabajar solo o en equipo, 

siempre se decantarán por trabajar de manera individual. 

o Necesidades de poder: Su motivación se da por el deseo de tener un impacto y ser 

influyente para poder contralas a los demás, su principal característica es ser 

dominantes y quieren tener controlado todo aquello que está a su alrededor. Son 

personas competitivas que ansían el poder, y éste creen obtenerlo ganando a los 

demás. Desean el poder y de esta manera les proporcionará reconocimiento dentro 

del equipo y estatus dentro de la empresa, su necesidad a satisfacer son las ganas de 

destacar sobre los demás. 

f. Teoría de las expectativas (Víctor Vroom, Edward Deci, Lyman Porter) 

Para Marrugo & Pérez (2012),son factores que pretenden tener un rol en el individuo que se 

obtiene a base de un esfuerzo realizado en el trabajo, donde anticipa sus habilidades 

aprendidas para obtener un desempeño efectivo en el trabajo con tres factores que son la 

motivación, capacitación y percepción. 

La teoría de las expectativas de X valor, desarrollada por el autor Víctor Vroom, en 

donde se define expectativa como la espera de un resultado, o creencia de que una 

conducta particular será el causante de un resultado particular. En esta teoría se define 

el valor como la satisfacción anticipada que una persona tiene hacia un estímulo 

particular del entorno, es decir que un estímulo tiene un valor positivo cuando la 

persona prefiere conseguirlo a no conseguirlo (pág. 17). 

Esta teoría de Víctor Vroom junto con Edward Lawler y Lyman Porter surgió la relación 

sobre el esfuerzo de los empleados que va aumentando en la medida que lo vinculen con sus 

recompensas, por lo tanto, entre más esfuerzo mayor recompensa; además su rendimiento 

muestra que depende del rol que ejerce se afectaran sus capacidades, rasgos personales y 

percepciones. 
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g. El Modelo Procesual de Leiter 

El Modelo Procesual de Leiter surge a partir del modelo secuencial de Leiter y Maslach 

(1988) y plantea que la aparición del Burnout se da a través de un proceso que empieza por 

un desequilibrio entre las demandas organizacionales y los recursos personales. Esto 

provocaría Cansancio Emocional en el trabajador, para luego experimentar la 

Despersonalización como una estrategia de afrontamiento. El proceso concluye con baja 

Realización Personal como resultado de la ineficacia al afrontar los diferentes estresores 

laborales, es decir que las estrategias de afrontamiento no son afines con el compromiso 

exigible en el trabajo asistencial (Martínez A. , 2010, pág. 50). 

1.2.3.  Modelo tridimensional del burnout de Maslach 

Dicho modelo lo explica Carlin & Garcés de los Fayos (2010) como “el proceso gradual de 

pérdida de responsabilidad personal, y desinterés cínico entre sus compañeros de trabajo” 

(pág. 170). Este modelo será utilizado durante está investigación, su función es en identificar 

los síntomas del burnout, dada la cantidad de fenómenos asociados al trastorno se han 

señalan hasta más de 100 síntomas asociados al síndrome. Para identificar cada uno de los 

grupos se los dividió dependiendo características que influyan de manera negativa en las 

emociones (como agotamiento emocional), las actitudes (despersonalización), en lo 

cognitivo (baja realización personal en el trabajo), en las conductas (quejas constantes, 

consumo de tranquilizantes) y en el sistema fisiológico del individuo (cansancio, insomnio). 

Concluyendo que Burnout es un estrés crónico que se encuentre dividido en tres dimensiones 

que dan respuesta a los estresores interpersonales generados en el trabajo, para identificar el 

nivel de estrés que presenta la persona Maslach y Jackson realizaron un instrumento que 

consta de 22 ítems (Olivares, 2019). 

1.2.4. El docente y la relación con el modelo tridimensional de Maslach  

En la actualidad los cambios surgidos en las instituciones educativas han señalan que la 

educación está vulnerable al fenómeno del burnout, llevando a una incomodad en los 

docentes, por lo tanto, se afecta su estado emocional y físico, perjudicando su 

autorrealización y como resultado se genera consecuencias en la calidad de la educación, así 

como Jorquera, Orellana, Tapia, & Vergara (2014) mencionan lo siguiente: 

Si bien en un comienzo las investigaciones acerca del síndrome burnout se 

centralizaban en profesionales de la salud, posteriormente fueron aumentando los 

estudios respecto a la influencia del burnout y el estrés en los docentes, constatándose 

que en los profesores se producen problemas somáticos y psicológicos que 

perjudican su acción profesional, afectando la calidad de los aprendizajes y la 

relación con los estudiantes (pág. 118). 

Los docentes son expuestos a un ambiente que requiere de varias exigencias dependiendo el 

lugar en el que se encuentre, al ser un trabajo con un contacto diario con otros fácilmente 

puede generar estrés, en otras palabras, son respuestas psicológicas y fisiológicas ante su 
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demanda de trabajo, por consiguiente, se produce un desequilibrio en su comportamiento. 

Cabe recalcar que la fatiga emocional para autores como Maslach (1982) y Abraham (1984) 

consideran que las mujeres son más propensas a sufrir dicho desgaste, por consecuencia de 

cumplir dos roles con funciones deferentes: el del trabajo y la casa. Es por ello que el rol del 

docente se vea desestimado por motivo de problemas diarios surgidos en sus diferentes 

grupos (Rodrìguez y otros, 2017).  

Las demandas que exige la docencia y los compromisos que se producen dentro y fuera del 

establecimiento impide un descanso o distracción, en otras palabras, la profesión no se puede 

comparar con las otras porque sus exigencias son numerosas y la profesión influye 

directamente con los adolescentes, generando un gran peso para los docentes. 

Por lo tanto, el entendimiento de la satisfacción laboral en los docentes es importante, debido 

a que los últimos años se ha generado un gran impacto en el tema haciendo referencia a la 

salud física y psicológica de los integrantes de todo tipo de organizaciones. Otro aspecto 

importante es que en la actualidad la satisfacción laboral ha cobrado énfasis en la psicología 

del trabajo en el que se encuentra relacionado con los sentimientos positivos del profesional 

que se van generando en el trabajo, es decir, son las emociones generadas de la percepción 

subjetiva sobre las experiencias diarias, y estas conllevan las condiciones de trabajo, los 

reconocimientos, la organización y el puesto en el que se encuentra laborando (Montoya y 

otros, 2017). Además, desde un concepto diferente, las instituciones educativas también 

deben preocuparse por el desarrollo profesional y personal de sus docentes, quienes a su vez 

reflejan su calidad educativa. Se conoce que los docentes con mayor nivel de satisfacción 

laboral estarán en mejores condiciones de salud física y psicológica, y esto se verá plasmado 

por medio de su eficiencia y eficacia en las tareas, reduciendo la frustración y mejorará su 

afrontamiento del estrés, evitando así estrés crónico (Malander, 2016).  

1.2.5. Evaluación de la Satisfacción Laboral (Burnout) 

La evaluación de la satisfacción laboral, es una suma complicada de un número de elementos 

del trabajo los cuales pueden definirse como la actitud del trabajador frente a su propio 

trabajo y estas se basan en las creencias y valores, también son características como la 

percepción que tiene el trabajador de lo que "deberían ser" y son aspectos del empleado que 

afectan las percepciones como sus necesidades, valores, rasgos personales (Hannoun, 

Satisfacción Laboral, 2011). 

El comportamiento de los trabajadores en el marco de su actividad laboral depende de 

múltiples factores, es por ello que se pretende enfocar en el ámbito escolar el cual se ha 

observado que se encuentran en una situación compleja debido a los cambios surgidos en la 

actualidad como son las relaciones profesorado-alumnado, así como en el ámbito social; y 

todo ello propicia que el profesorado se sienta, personalmente y profesionalmente, abrumado 

y desconcertado, generando un alto nivel de estrés (Arís, 2009) .  
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Por lo tanto, para reconocer si la persona presenta el síndrome de burnout influyen varias 

manifestaciones estos son los factores extrínsecos e intrínsecos dentro de la satisfacción 

docente (Menghi & Oros, 2014). 

 El instrumento para medir el síndrome de Burnout fue propuesta por Maslach y Jackson 

(1981,1986) conocido como Maslach Burnout Inventory (MBI)  la cual fue descrita como 

“Síndrome tridimensional”, ha sido más aceptado y utilizado para los investigadores, los 

elementos del MBI están redactados en una forma directa para expresar unos sentimientos o 

actitudes personales, quienes son más propensos a presentar este síndrome son profesionales 

que se encuentran en constante interacción social, es un estrés que es activado debido a las 

consecuencias que fueren ocurriendo en su trayectoria laboral afectando tanto su ámbito 

profesional como su ámbito personal, en ello se identificó que este síndrome era un proceso 

de estrés crónico por contacto en el que se presentan tres grandes dimensiones estas son: 

agotamiento emocional, despersonalización y baja realización (Jiménez et. al, 2012). 

a. Agotamiento emocional 

El agotamiento emocional (AE)es un síndrome que se ve afectado porque desarrollan un 

vínculo en el trabajo en el cuál laboran como si se encontraran entre la vida y la muerte sin 

medir sus tiempos obteniendo como resultado un alto riesgo de estrés crónico o también 

conocido como Burn Out o síndrome de agotamiento emocional. Generalmente aparece 

cuando se sienten afectados con factores psicológicos o también llamada una enfermedad 

ocupacional que es prolongada ya que requiere de una serie de requisitos o factores que 

promuevan esta enfermedad y llegue afectar a la persona de manera perjudicial (Abreu, 

2011) . Como también es el exceso dbe fuerza y/o demandas cada vez mayores de energía; 

esta situación sucede con un profesional, quien se agota y fracasa en su intento por alcanzar 

sus metas laborales El agotamiento implica la pérdida de interés por las personas con las que 

se trabaja. Además del agotamiento en burnout se caracteriza por un agotamiento emocional 

en que el profesional ya no tiene sentimientos positivos, simpatía, o el respeto por los clientes 

o pacientes, convirtiéndose en una persona cínico y deshumanizada, como resultado de este 

proceso de deshumanización, estas personas son vistas como merecedoras de sus propios 

problemas y son culpados por su propia victimización (Maslach & Pines, 1977). 

Como bien se sabe las enfermedades no se producen de un momento a otro y el agotamiento 

emocional es uno de ello, ya que para llegar a ello se da debido a la sobrecarga de esfuerzos, 

asumir responsabilidades a la hora de resolver conflictos, también se da con estímulos de 

tipo emocional o cognitivo. Para llegar a ello es una serie de procesos que se dan lentamente 

hasta llegar a un colapso, derrumbándose la persona debido a su exceso estrés y ya no poder 

aguantar absolutamente nada. La mejor manera de detectar el agotamiento se da por medio 

de un proceso de indagación sobre sus antecedentes, reconocer cual fue la situación que le 

hizo llegar hasta tal punto, sin embargo, si llega a superar dicho estrés puede llegar a otras 

enfermedades donde la persona llegue a desconocerse y afectar su salud mental (Badia, 

2019).    
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Para detectar es AE generalmente es cuando se ha superado o solucionado el problema, en 

donde se comprende que la persona ya ha pasado por una situación desgastante y a 

consumiendo y exigido mantener sus emociones en un estado neutro para poder relacionarse 

en el trabajo de manera adecuada, pero por ende va acumulando estrés y exigencias llevando 

a la persona a colapsar produciendo cansancio y dificultar para mantener su concentración, 

de modo que se genera una disminución en sus recursos afectivos de ahí que la persona 

considera ya no poder ser de utilidad y productividad manifestando síntomas somáticos y 

psicológicos (Barreto & Saliazar, 2021). 

Una característica importante del AE es el problema que surge como consecuencia de sus 

bajos recursos emocionales debido a los retos que enfrenta el profesional y como 

consecuencia se da la fatiga mental, física y emocional; al presentarse dicha ausencia en su 

periodo laboral, llevando a producir acciones negativas e incluso afectaciones en su salud y 

al ser la docencia un campo laboral tan exigente se puede encontrar factores que les lleven a 

una sobrecarga mental y por ende a la insatisfacción laboral y estrés (Rivera y otros, 2018); 

las complicaciones que generalmente presencian los docentes son dentro del aula porque al 

tener un mayor número de alumnos y poco o nada de material didáctico llega a ser una 

complicación además de mantener un buen trato con los padres de familia y evitar que se 

generen espacios problemáticos, son unas de las exigencias que presencia el docente en el 

cual debe mantener un estado de ánimo que empatice a cada situación.  

b. Despersonalización  

La despersonalización (DP) es considerada como una práctica psiquiátrica y neurológica 

entendida como una alteración de la conciencia del yo entendido, así como un individuo 

extraño y distante comprendida de esta manera como una alteración de la conciencia del yo, 

es decir, así como un individuo extraño y distante destacando la importancia de la 

despersonalización y las diferentes definiciones en donde destaca las experiencias del 

paciente (Cruzado y otros, 2013). 

Para Gómez, y otros (2022), la despersonalización o deshumanización son las actitudes 

despersonalizadas hacia los estudiantes, a los que se trata como si fuesen objetos, y también 

hacia la gente con la que se trabaja como los otros profesores, es decir la despersonalización 

hace referencia a la aparición de sentimientos y actitudes negativas y cínicas hacia las 

personas destinatarias del trabajo. No obstante este término fue generado por Dugas en el 

año 1898 debido a que durante aquel periodo existió un paciente que presentaba algunos 

síntomas como la pérdida del ánimo, perdida de atención, disminución de la actividad, sin 

embargo dicha conclusión se dio debido acontecimientos realizados anteriormente que 

indicaban algunas de las características que presentaba este trastorno y como el agotamiento 

emocional que es considerado como una enfermedad psicológica, la despersonalización es 

abordada en el ámbito de la psicología clínica donde esta enfermedad va conjuntamente de 

otras patologías como es la esquizofrenia, depresión, crisis de angustia o ansiedad, también 

existe otro definición donde es considerada como un síndrome independiente, pero la 

despersonalización aún no tiene un concepto claro y firme, a pesar de ello de manera general 
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es tratada como un trastorno dispositivo en donde el sujeto se separa emocionalmente de las 

cosas que le afectan (Marsollier, 2013). 

La DP en el contexto de Burnout es un proceso en el que requiere que el sujeto ya desconozca 

la línea que permite el equilibrio entre sus demandas organizacionales y ámbito personal a 

lo que conlleva tener un cansancio emocional en el trabajo envolviendo al sujeto ya a una 

despersonalización, esto quiere decir que se enfrente a resolver los trabajo y evitar una 

desilusión, pero ya es evidente que no es capaz de afrontarlo de una manera óptima , 

generando actitudes y sentimientos cínicos, negativo; una vez entendido y concluido este 

proceso de afrontamiento de haber generar nuevas emociones se da como resultado una baja 

realización personal, es decir un nivel demasiado alto que requiere de ayuda profesional 

(Martínez A. , 2010). 

Se considera que la DP en un ámbito neurobiológico puede tener un origen en el sistema 

nervioso explicando que su conducta se adapta en situaciones como miedo y angustia y por 

defecto causa despersonalización produciendo en el individuo situaciones de amenaza 

llevando al individuo perder el control e inhibir sus emociones e impida actuar ante tales 

circunstancias y como resultado se da una respuesta de ansiedad y depresión acarreando así 

a un distanciamiento emocional, indicando que los pacientes que llegan a este nivel alto de 

ansiedad y con repetición de situaciones la despersonalización se vuelve más independiente 

(Sierra, 2008).  

c. Realización personal  

La realización personal (RP) es un proceso donde las habilidades personales dependen 

mucho de sus deseos para crecer, además del desarrollo de las capacidades personales 

llevando de esta manera a la satisfacción personal, como también es la autorrealización de 

optimizar los recursos de una persona y esta se puede ver afectada por factores exteriores 

como los que intervienen en la vida diaria o incluso vida laboral (Barajas y otros, 2020)    

Es importante identificar que es la realización personal para hablar de la baja realización 

personal ya que esta es la autorrealización en el cual se logra alcanzar las motivaciones 

personales, las ambiciones y el crecimiento personal. Dando a conocer que se la considera 

como el llegar a alcanzar el máximo potencial, lograr el éxito y construir una vida plena en 

la persona se siente realizado y orgulloso de cada uno de sus logros, para ello es importante 

que el individuo tenga claro el deseo de crecer independientemente de las habilidades que se 

tenga porque al mantenerse firme en las decisiones se podrá realizar el alcance a dicho deseo 

con su propio ritmo y potencial y de esta manera lleva a la satisfacción personal que dentro 

de la psicología se la considera como una de las necesidades más importantes en el desarrollo 

humano (Barajas y otros, 2020).  

La baja realización personal es el resultado del estrés que combinan diferentes variables en 

las que se encuentran la depresión y ansiedad, en el trabajo se define como la tendencia de 

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

habilidad en la realización del trabajo y también afecta la relación que se establecen con las 



32 

 

personas a las que dan servicio o con quienes se rodean, otro aspecto importante es que se 

caracteriza por su falta de "logro personal", es decir el sentimiento que tiene la persona 

cuando se siente menos competente en la resolución de su trabajo. Los afectados se 

reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de insuficiencia 

personal y baja autoestima, presentando baja productividad e incapacidad de soportar la 

presión. Es una de las tres dimensiones del burnout (Greig & Fuentes, 2009).  

En la baja realización personal se conoce que existen algunas definiciones como la que 

menciona Barraza (2017), en la que destaca que es la percepción que el sujeto tiene  de 

fracasar debido a que ya no existen posibilidades de logro en el trabajo, además se ve 

afectado el autoestima y las experiencias de trabajo llevando así afectar el rendimiento 

laboral en una presente autoevaluación en la que el sujeto puede llegar a aparentar una actitud 

omnipotente porque finge interés y dedicación en aspectos mayores, llegando de esta manera 

a un estrés mayor. 

Además, la baja realización personal se relaciona con los problemas que llegaron a afectar 

sus habilidades y por ende su realización del trabajo y personal relacionándola con las 

personas que le rodean, produciendo en la persona un sentimiento de insatisfacción con sus 

resultados de trabajo, así como también en los docentes se sabe que la edad es un factor 

importante ya que se relaciona con su autoestima, el amor a sus estudiantes y trabajo 

(Martínez & Valenzuela, 2020). Sin embargo, los docentes con más años laborando ya 

generan sus propias soluciones debido a su larga trayectoria y las experiencias que adquirido, 

permitiéndole resolver los conflictos en un aula de manera más rápida.  

Por lo tanto, es importante identificar cada una de las dimensiones del síndrome de Burnout 

en los docentes para reconocer cuál es su nivel de estrés que tan agobiados se sienten en su 

área de trabajo y su niel de desgaste tanto laboral como cognitivo y permita buscar una 

solución además de reconocer en que dimensión los docentes de la investigación están más 

perjudicados.  
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CAPITULO II: MATERIALES Y MÉTODOS   

2.1. Tipo de Investigación 

Este proyecto de investigación en su contexto general se sitúa en el marco del paradigma 

cuantitativo. La investigación cuantitativa ayuda a la asociación o correlación entre 

variables, la objetivación de resultados por medio de una muestra para deducir dentro de una 

población aspectos a investigar o hipótesis propuestas, además hace inferencia sobre porque 

suceden algunos acontecimientos o no se da de forma determinada (Pita Fernàndez & 

Pèrtegas Dìaz, 2002), en este caso se pretende medir el nivel de satisfacción laboral por 

medio de un instrumento, donde se recopilara datos para analizar e identificar la satisfacción 

laboral y en que dimensión se encuentran más afectados los docentes de la unidad educativa; 

por lo tanto se hará el alcance de la investigación de forma descriptiva, para Vásquez (2005), 

considera que la investigación descriptiva permite analizar cómo se manifiestan y como son 

algunos componentes y este estudio se da por medio de la medición, posibilita distinguir las 

características del universo donde se analiza sus actitudes y características, la mayoría de las 

investigaciones se realiza un proceso de tabulación y análisis estadístico y así obtener un 

resultado e identificar desde dónde y cómo surge la satisfacción laboral, así como también 

se pretende realizar una explicación de las variables de agotamiento emocional, la 

despersonalización y la realización personal de la escala  de Burnout en la Unidad Educativa 

Ciudad de Ibarra. Además la investigación tiene un alcance correlacional es decir una 

medida cuantitativa de asociación entre dos variables de manera que describa o explique una 

relación en ambas variables también se conoce que el grado de cambio que tienen una 

variable puede ser acompañado por un cambio de otra variable (Tamayo, 2004); porque se 

determinó la relación que existe entre el nivel de enseña y género de los docentes en la 

Unidad Educativa con las variables: el agotamiento emocional, la despersonalización y la 

realización personal. 

Para el diseño de la investigación se lo realiza en el marco cuantitativo, no experimental de 

carácter transversal, esto se da porque no se manipulo las variables de estudio y las medidas 

solamente se verán una vez que ocurra el fenómeno midiéndoselas en un tiempo único, es 

decir la aplicación del instrumento solo se aplicó en una única ocasión (Hernàndez-Sampieri 

& Mendoza, 2018). 

2.2. Métodos, Técnica e instrumento 

2.2.1 Método  

Los métodos generales o lógicos que se utilizaron en el método son básicamente:  

Inductivo: Mediante este método se permite razonar desde lo particular a lo general, estudia 

las características que se evidencian en un grupo de realidades para crear una propuesta, se 

cree que dicho método es el resultado lógico y metodológico de un procedimiento 

comparativo (Abreù, 2014). Este método que permitió partir del análisis de los indicadores 
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de cada una de las variables de la satisfacción laboral para identificar los factores que los 

llevo a los docentes a presentar dicha variable como el agotamiento emocional, 

despersonalización o realización personal, que se evidencia en el capítulo de resultados y 

discusión, para llegar a conclusiones de carácter general.  

Analítico sintético: es un proceso donde interfieren dos unidades el análisis y la síntesis; la 

parte analítica hace el procesamiento lógico, mientras que el sintético establece la 

combinación anteriormente analizada, los dos juntos se puede emplear para descomponer 

todo en partes, además de recopilar información esencial para el estudio (Rodrìguez & Pèrez, 

2017). De esta manera en la investigación se empezó identificando las dimensiones y sus 

posibles causas que afectan a la satisfacción laboral, para realizar un análisis partiendo de lo 

abstracto a lo complejo por medio de la síntesis teórica emperica que permitió descomponer 

la base de datos y así se pueda entender y analizar cada uno de los indicadores que componen 

la investigación.  

2.2.2 Técnicas e instrumentos 

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

que permite identificar los sentimientos y actitudes de la persona en su campo laboral en este 

caso la relación entre docentes, estudiantes y compañeros del área  y en el ámbito personal 

destacando si puede afectar sus relaciones personales debido a la intensidad de desgaste 

profesional para ello se ha modificado el cuestionario a las necesidades que requieren para 

la investigación por el cual este se compone de 5 variables. 

La primera variable es sociodemográfica donde consta los ítems: 1,2,3,4,5,6,7. La segunda 

es agotamiento emocional en la que constan 9 preguntas y se la define como la vivencia de 

estar exhausto emocionalmente por las demandas de trabajo, conforma los ítems: 

8,9,10,13,15,20,21,23,27. Su puntuación máxima es de 45 puntos donde entre más mayor su 

puntuación mayor agotamiento emocional presenta. La tercera es despersonalización 

formada por 5 preguntas que describen actitudes de frialdad y distanciamiento, donde se 

encuentra los ítems:12,17,18,22,29. Con una puntuación máxima de 25. La cuarta variable 

pertenece a la realización personal donde se evalúa los sentimientos de autoeficacia y 

realización personal en el trabajo en la cual se encuentra 8 preguntas que se identifican con 

los ítems: 11,14,16,19,24,25,26,28 donde se valora con una puntuación máxima de 45 puntos 

y si su puntuación es mayor su realización personal será aún más mayor. Finalmente, la 

quinta variable condiciones laborales con los ítems: 30,31,32,33,34,35,36,37,38,39,40.  La 

suma total de los indicadores de cada variable es de 40 ítems que mide la satisfacción laboral 

docente, el cual será adaptado al contexto donde se va aplicar el instrumento es decir el 

cuestionario será aplicado a todos los docentes de la unidad educativa “Ciudad de Ibarra” de 

manera online a través de la plataforma forms en la tercera semana de noviembre. 

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, de cada una de las dimensiones (ver Tabla Nº3 cap. III). Mientras 

que el total de los 22 ítems es de 0,696; este valor según los criterios de George & Mallery 
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(2013), se lo considera como cuestionable. Valor puede ser bajo, ya que el número de 

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

Cronbach de manera idónea, debería al menos tenerse cinco encuestas por cada pregunta del 

instrumento.  

Se ha planteado el siguiente baremo en función del percentil 33 y 66 para dividir los puntajes 

en los percentiles indicados (alto, medio, bajo). Con estos datos, la variable escala de cada 

dimensión se le transformó en ordinal con los siguientes rangos por dimensión. 

Tabla 1  

Intervalos de niveles de dimensiones de Burnout 

 
Alto Medio Bajo 

Agotamiento 

Emocional 

18-27 14-17 9-13 

Despersonalización 
8-13 6-7 5-5,99 

Realización Personal 
39-40 33,51-38,00 22-33,50   

Fuente: de Elaboración propia, Test Maslach Burnout Inventory-Student Survey (MBISS), 2023 

2.3 Hipótesis  

Para la presente investigación se plantaron las siguientes hipótesis  

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

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

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

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

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

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

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

la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

5. Existe relación entre nivel de enseñanza y despersonalización en los docentes de la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

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

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 
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2.4 Matriz de operacionalización se variables 
 

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 docente. 

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.  

Test Maslach 

Burnout 

Inventory-Student 

Survey (MBISS) 
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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.  

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

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.  
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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 

Laborales 

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. 

 

Encuesta 
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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. 

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.) 

Fuente: Elaboración propia, Test Maslach Burnout Inventory-Student Survey (MBISS), 2023 

Nota: (*) Preguntas invertidas. 
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2.5 Participantes  

La población para la investigación está conformada por 65 docentes que laboran en la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”, en la que se encuentra en diferentes modalidades de relación 

de dependencia (nombramiento y contrato). Para ello de la población estudiada, la aplicación 

del instrumento fue para 49 docentes, quienes lo aplicaron de manera voluntaria y 

confidencial. En los datos sociodemográficos de los participantes o investigados se identificó 

que son 14 hombres y 35 mujeres; mientras que los docentes que no participaron en la 

encuesta son debido a que los parámetros para respondes la encuesta no era obligatoria, 

además de ser confidencial cada uno decidía si deseaba participar en la investigación, su 

decisión era libre y no presentaría afectación en su trabajo a futuro. 

2.6 Procedimiento  

Una vez que se adaptó al contexto el test de Burnout Maslash se solicitó la autorización a la 

autoridad máxima de la institución y de cada uno de los docentes para aplicar este 

instrumento. El test de Burnout fue ingresado a la plataforma Forms que permaneció abierto 

ocho días para que los docentes cumplimenten 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 demostrar las hipótesis anteriormente planteadas 

utilizando un estadístico predeterminado en su momento; en el caso del género, con las 

dimensiones de Burnout de utilizó Chi – Cuadrado. Quevedo (2011) menciona que la prueba 

de Chi- Cuadrado sirve para entender y ejecutar pruebas de hipótesis dependiendo su 

frecuencia, es uno de los métodos más utilizados en las investigaciones, entendiendo así, si 

existe una diferencia significativa con los resultados esperados y los obtenidos. Como se 

menciona anteriormente es una prueba no paramétrica que permite la identificación de las 

variables que son realización personal, despersonalización y realización personal en los 

docentes, así como también permite conocer que dimensión tienen mayor relevancia, y con 

esto se permitirá evaluar relación entre dos variables categóricas; además de identificar sus 

hipótesis se aplicó el Chi – Cuadrado para el caso de nivel de enseñanza con las dimensiones 

de Burnout debido a que esta dimensione se comparar con tres grupos que son inicial, básica 

y bachillerato. 
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CAPÍTULO III:  RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Análisis descriptivo  

Los datos sociodemográficos de los participantes  se obtuvo porcentajes donde demostraron 

en la categorización etnia están blancos 2,0%, mestizos 95,9%, indígena  2,0%, lo cual se 

evidencia que la mayoría de los docentes de la institución son mestizos; mientras que en la 

relación laboral el 12,2% de los docentes son contratados, el 2,0% tienen nombramiento 

profesional y el 85,7% pertenecen al nombramiento definitivo; además se obtuvo datos sobre 

los docentes y los títulos que cada uno poseen , en el  que se resaltó que el 67,3% de los 

docentes poseen un título de tercer nivel, mientras que el 32,7% poseen un título de cuarto 

nivel; se identificó que el promedio de edad de los docentes investigados es de 48 años y su  

promedio de experiencia en docente es de 19 años.   

Tabla 3 

 Propiedades psicométricas del cuestionario de Burnout para docentes 

Características  
Agotamiento 

Emocional 
Despersonalización Realización Personal 

Puntaje 

muestral 

Máximo 3 3 3 

Mínimo 1 1 1 

Fiabilidad 

(Alfa de 

Combrach) 

 0,776 0,478 0,759 

Media  1,94 1,90 1,96 

Mediana   2 2 2 

Moda   2 1 2 

Desviación 

estándar 
 ,801 ,823 ,789 

Fuente: Elaboración propia. 

3.1 Análisis de dimensiones de Burnout  

Tabla 4  

Agotamiento Emocional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 17 34,7 34,7 34,7 

Medio 18 36,7 36,7 71,4 

Alto 14 28,6 28,6 100,0 

 Total 49 100,0 100,0  
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Los resultados obtenidos de la encuesta indican que más de la mitad de los docentes 

presentan características que producen agotamiento emocional, así como también se 

reconoce que el contacto directo que mantienen con otros es de suma importancia en el 

ámbito laboral. El agotamiento emocional proviene de diferentes factores de malestar, 

relacionada con el cambio social y por consecuencia un cambio en el ambiente educativo, 

durante la investigación es evidente que el 36,7%  de los docentes ya se encuentran en un 

nivel medio; debido a que principalmente en el agotamiento su estado de ánimo en neutro 

llega a desintegrarse por sus sentimientos y prefieren ocultar sus emociones, ignorando que 

dicho desinterés por sus emociones puede llevar a un nivel de AE preocupante, por otro lado 

el 28,6%  tienen un nivel alto de agotamiento emocional es decir  su estado emocional 

colapsó y ya se encuentran con cansancio y con dificultad de mantener la concentración, así 

como se identificó en una investigación reciente relaciona al alto índice de agotamiento a la 

sobrecarga de trabajo, reconociendo que se sienten desgastados (Cobos y otros, 2022).  

Tabla 5  

Despersonalización 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 19 38,8 38,8 38,8 

Medio 16 32,7 32,7 71,4 

Alto 14 28,6 28,6 100,0 

 Total 49 100,0 100,0  

Los datos obtenidos son un reflejo de los problemas que están surgiendo en el 

establecimiento, identificando las posibles afectaciones para quienes se encuentran en el 

rango de despersonalización, a pesar de no tener un número elevado puede llegar a ser un 

problema que acarree a toda la institución, el 28% que tienen un nivel  alto se considera que 

presentan ya un desgaste emocional y es posible que en esta caso ya se pueda diagnosticar 

un cuadro de Burnout, porque se la considera a la despersonalización como el 

desencadenante para un proceso de desgaste laboral, además de que su trato hacia los demás 

se torna insensible, inhumano e impersonal, y de esta manera sus emociones se endurezcan, 

impidiendo entender a los demás, además se observa que existe un 38% de docentes quienes 

se encuentran en un nivel bajo, sin embargo la posibilidad de mantenerse en ese estado es 

bajo y preocupante, existes investigaciones donde se recomienda espacios para mejorar el 

estado de ánimo de los docentes adecuadas para identificar sus problemas y posibles 

soluciones, considerando que el desgaste del docente no solo se ve afectado el de manera 

física y emocional, sino que también afecta su entorno y este es importante dentro de las 

aulas ya que el docente es quien trasmite sus estados de ánimo y si estos son negativos afecta 

todo el entorno. 
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Tabla 6  

Realización personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 16 32,7 32,7 32,7 

Medio 19 38,8 38,8 71,4 

Alto 14 28,6 28,6 100,0 

 Total 49 100,0 100,0  

Pocos son los docentes de la institución se encuentran con un nivel de realización personal, 

ya que solo el 28.6% de los docentes se encuentran con un estado de ánimo positivo. Estos 

resultados se evidencian en trabajos anteriores donde considera que al tener docentes con 

realización personal es motivo de un espacio para dialogar, comportamientos de empatía en 

el grupo y la flexibilidad al momento del desarrollo de su trabajo (Gantiva y otros, 2010). 

Sin embargo, la suma del nivel bajo y medio da un porcentaje mayor siendo este el 71,5% 

de docentes y esto se puede dar debido a ansiedad y depresión porque se autoevalúan se 

manera negativa. los docentes quienes tiene baja realización personal pueden tener una 

percepción sobre ellos mismo negativa y dentro de una institución es importante tener en 

cuenta dichos números porque son signos de alerta que puede llegar a afectar las relaciones 

con otros (estudiantes, directivos y administrativos), otro problema es las limitaciones que 

el profesional desarrolla y la falta de confianza del mismo. Debido a estos factores su entorno 

puede ser afectado, impidiéndole tener su autodesarrollo y la optimalización de sus 

habilidades. 

3.2 Genero y dimensiones de Burnout  

Tabla 7  

Genero*Agotamiento Emocional tabulación cruzada 

 

Agotamiento Emocional 

Total Bajo Medio Alto 

Genero Masculino Recuento 4 5 5 14 

% dentro de Genero 28,6% 35,7% 35,7% 100,0% 

Femenino Recuento 13 13 9 35 

% dentro de Genero 37,1% 37,1% 25,7% 100,0% 

Total Recuento 17 18 14 49 

% dentro de Genero 34,7% 36,7% 28,6% 100,0% 

Existe una prevalencia de niveles medios y altos de agotamiento emocional en los hombres 

que indican a 5 hombres de 14, mientras que las mujeres se encuentran en un nivel medio 

bajo de agotamiento emocional con 13 mujeres de un total de 35 sin embargo, se evidencia  

en porcentajes de las personas que quienes se encuentran con problemas de agotamiento 
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emocional son los hombres siendo quienes están con un estrés elevado debido a sus cargas 

laborales como también se enfatiza que generalmente las mujeres presentan más empatía lo 

cual permite mantener en equilibrio sus emociones. En investigaciones anteriores se 

identificó que quienes son más probables de padecer el síndrome son los hombres, sin 

embargó, sus diferencias no son tan significativas en las variables, pero permiten concluir 

que el género masculino tiene una tendencia más acercada a los factores que producen estrés 

(Manzano, 2020). Se puede entender de esta manera que el género masculino presenta un 

desgaste emocional que puede llegar a causarles problemas físicos y emocionales llegando 

a tener una sobrecarga de esfuerzo psíquico e involucrando así a su entorno. Adicional es 

importante tener en cuenta que la población estudiada no tiene una igualdad de género ya 

que existe un número mayor de mujeres que llega a afectar sus resultados.   

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 en los docentes de la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el género y el agotamiento emocional en los docentes de la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

Tabla 8  

Chi-cuadrado entre género y agotamiento emocional 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
,567a 2 ,753 

Razón de 

verosimilitud 
,561 2 ,756 

Asociación lineal por 

lineal 
,537 1 ,464 

N de casos válidos 49   
a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 4,00. 

Como el P valor es de ,753 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que no 

existe relación entre los hombres y las mujeres con el agotamiento emocional en los docentes 

de la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra, porque ambos requieren de asumir 

responsabilidades al momento de resolver conflictos en el establecimiento, además de las 

demandas que tienen como docentes y las energías que agotan para realizar comunicación 

con los demás se produce una perdide de interés con las personas que trabajan o tratan. 
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Tabla 9  

Genero*Despersonalización tabulación cruzada 

 

Despersonalización 

Total Bajo Medio Alto 

Genero Masculino Recuento 3 4 7 14 

% dentro de Genero 21,4% 28,6% 50,0% 100,0% 

Femenino Recuento 16 12 7 35 

% dentro de Genero 45,7% 34,3% 20,0% 100,0% 

Total Recuento 19 16 14 49 

% dentro de Genero 38,8% 32,7% 28,6% 100,0% 

Los datos obtenidos donde demuestras que 7 de los hombres tienen un nivel alto de 

despersonalización, confirmando que el síndrome de Burnout es más propenso darse en los 

hombres, además la diferencia que se tiene con las mujeres es notoria hablando de 

porcentajes afectando sus resultados debido a que 20% es bajo y puede ser controlable, pero 

al realizar u reconteo se evidencia que comparen el mismo número de docentes con alta 

despersonalización es decir 7. Durante un estudio realizado se puedo apreciar que los 

comportamientos del hombre y mujer son diferentes, determinando que las mujeres tienen 

la característica de ser más protectoras, además les resulta difícil tener un comportamiento 

indiferente ante las situaciones surgidas durante el trabajo, también se observa en otras 

investigaciones que el agotamiento emocional es característico del género femenino 

mientras que para el género masculino es la despersonalización (Oramas y otros, 2007). 

Destacando que los hombres son más propensos a tener despersonalización, sin embargo, 

hay que tener en cuenta que en la investigación también agotamiento tienen un nivel alto en 

los hombres entendiendo así que en la Unidad Educativa requiere de un espacio para que los 

docentes pueden expresar sus necesidades. 

Para demostrar si existe relación entre el género despersonalización se planteó las siguientes 

hipótesis:  

H1: Existe relación entre el género y despersonalización en los docentes de la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el género y despersonalización en los docentes de la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

Tabla 10 

 Chi-cuadrado entre género y despersonalización 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
4,771a 2 ,092 
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Razón de 

verosimilitud 
4,653 2 ,098 

Asociación lineal por 

lineal 
4,354 1 ,037 

N de casos válidos 49   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es 4,00. 

Como el P valor es de ,092 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que no 

existe diferencia de los hombres y mujeres con la despersonalización en los docentes en la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”, debido a que las emociones que produce la DP son 

negativas llevando a un trato diferente y distante que puede ser afectado tanto a los hombres 

como a las mujeres. 

Tabla 11  

Genero*Realización personal tabulación cruzada 

 

Realización personal 

Total Bajo Medio Alto 

Genero Masculino Recuento 7 4 3 14 

% dentro de Genero 50,0% 28,6% 21,4% 100,0% 

Femenino Recuento 9 15 11 35 

% dentro de Genero 25,7% 42,9% 31,4% 100,0% 

Total Recuento 16 19 14 49 

% dentro de Genero 32,7% 38,8% 28,6% 100,0% 

De los datos obtenidos resulta que 7 de los docentes se encuentran con baja realización 

personal, mientras que las mujeres son 9 las que se encuentran en un nivel bajo, a pesar de 

ser un puntaje mínimo, entendiendo que los hombres no se encuentran emocionalmente 

realizados, autoevaluándose de manera negativa y como consecuencia lleva a perjudicar en 

sus habilidades, su pérdida de confianza, con sentimientos de incompetencia profesional. En 

estudios anteriores se entiende a la baja realización personal como un estrés severo donde se 

disminuye las habilidades del docente en su ámbito físico y también emocional donde 

demostraron que las mujeres son quienes evidencian mayores índices de realización personal 

con respecto a los hombres (Vega et. al, 2020). A pesar de los resultados se puede resultar 

que la suma entre hombres y mujeres da un porcentaje medianamente bajo siendo este un 

32,7% indicando que su lugar de trabajo puede ser mejorable y permita auto desarrollarse y 

ayudarse mutuamente, además encontrarse con un mayor número de mujeres siendo ellas 35 

de 49 encuestados puede afectar y generar presión en los docentes y esto se debe a que las 

mujeres desarrollan de una manera mejor sus habilidades y capacidades para el manejo 

grupal y busca de soluciones. 

Para demostrar si existe relación entre el género y realización personal se planteó las 

siguientes hipótesis:  
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H1: Existe relación entre el género y realización personal en los docentes de la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el género y realización personal en los docentes de la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

Tabla 12 

 Chi-cuadrado entre género y Realización personal 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
2,683a 2 ,262 

Razón de 

verosimilitud 
2,595 2 ,273 

Asociación lineal por 

lineal 
1,886 1 ,170 

N de casos válidos 49   

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 4,00. 

Como el P valor es de ,262 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que a 

pesar de los resultados anteriores se puede determinar que no existe relación entre los 

hombres y mujeres conjunto a la realización personal en los docentes en la Unidad Educativa 

“Ciudad de Ibarra”, porque cuando una persona sobrepasa sus límites en el estrés 

independientemente del género ya son incapaces de mantenerse animados disminuyendo así 

su productividad. 

3.3 Analizar de nivel de enseñanza con dimensiones de Burnout  

Tabla 13 

 Nivel de enseñanza *Agotamiento Emocional tabulación cruzada 

 

Agotamiento Emocional 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza  

Educación inicial Recuento 3 2 1 6 

% dentro de Nivel de 

enseñanza  
50,0% 33,3% 16,7% 100,0% 

Educación general 

básica 

Recuento 11 12 6 29 

% dentro de Nivel de 

enseñanza  
37,9% 41,4% 20,7% 100,0% 

Bachillerato Recuento 3 4 7 14 

% dentro de Nivel de 

enseñanza  
21,4% 28,6% 50,0% 100,0% 
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Total Recuento 17 18 14 49 

% dentro de Nivel de 

enseñanza  
34,7% 36,7% 28,6% 100,0% 

Durante la encuesta los resultados arrojaron que el porcentaje mayor es de los docentes de 

bachillerato obteniendo un resultado de 50%, es decir son 7 docentes de 14se ven afectados 

en su rendimiento laboral, ya que son quienes tiene que tratar con adolescentes y esto 

conlleva a un bajo interés en el trabajo con actitudes negativas causándole problemas de 

salud relacionadas a las actividades del trabajo y esto puede afectar de una manera negativa 

a sus alumnos, donde estudios similares presenta que el ambiente negativo produce una 

relación conflictiva entre el docente - estudiante (Rodríguez et. al, 2017). Otro aspecto 

importante es que para docentes de bachillerato la comunicación es limitado por que los 

adolescentes prefieren la opinión de sus amigos ante la de un adulto, mientras que los 

docentes de educación inicial son 3 de 6 quienes no presentan síntomas de agotamiento 

debido a que se sienten a gusto en su ambiente de trabajo, ya que es un grupo más factible 

para la comunicación. 

Para demostrar si existe relación entre nivel de enseñanza y el agotamiento emocional se 

planteó las siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional en los docentes 

de la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional en los 

docentes de la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

 

Tabla 14 

 Chi-cuadrado entre Nivel de enseñanza y agotamiento emocional 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
4,824a 4 ,306 

Razón de 

verosimilitud 
4,606 4 ,330 

Asociación lineal por 

lineal 
3,509 1 ,061 

N de casos válidos 49   

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 1,71. 

Como el P valor es de ,306 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que no 

existe relación entre el nivel de enseñanza y el agotamiento emocional en los docentes de la 
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Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”, porqué lo importante es que los docentes mantienen 

sus emociones neutras con todos a quienes tratan es por ello que ya sea niños y adolescentes 

e incluso padres sus emociones no pueden ser tan cambiantes y alterarse ya que son 

profesionales y conocen su lugar. 

Tabla 15 

Nivel de enseñanza *Despersonalización tabulación cruzada 

 

Despersonalización 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza  

Educación inicial Recuento 4 1 1 6 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
66,7% 16,7% 16,7% 

100,0

% 

Educación general 

básica 

Recuento 10 11 8 29 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
34,5% 37,9% 27,6% 

100,0

% 

Bachillerato Recuento 5 4 5 14 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
35,7% 28,6% 35,7% 

100,0

% 

Total Recuento 19 16 14 49 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
38,8% 32,7% 28,6% 

100,0

% 

Es evidente que los docentes de bachillerato al tener el puntaje más alto en agotamiento 

emocional de 14 docentes 5 ya cumplen con los factores desencadenantes para el 

acercamiento de la despersonalización son más elevado debido a que la persona empieza a 

actuar con actitudes frías y desinteresadas, mientras que los docentes de educación básica 

son 8 de 29 el cual es un resultado preocupante ya que su ambiente de trabajo puede llegar 

atraer problemas que perjudiquen a los educandos. Durante otras investigaciones los 

docentes despersonalizados son aquellos que generalmente son irritables y aburridos, según 

encuestas el 20% de los docentes pierden su estabilidad emocional, el 60% en un desorden 

mental y el otro 20% de los docentes solo cumplen con lo requerido y no dan un aporte que 

les permite identificar y diferenciar de todos los docentes porque ya se encuentra en un 

momento de depresión (Torres, 2020).  

Para demostrar si existe relación entre nivel de enseñanza y despersonalización se planteó 

las siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y despersonalización en los docentes de la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y despersonalización en los docentes de 

la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 
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Tabla 16 

Chi-cuadrado entre Nivel de enseñanza y despersonalización 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
2,721a 4 ,605 

Razón de 

verosimilitud 
2,641 4 ,620 

Asociación lineal por 

lineal 
1,151 1 ,283 

N de casos válidos 49   

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 1,71. 

Como el P valor es de ,605 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que no 

existe relación entre el nivel de enseñanza y despersonalización en los docentes en la Unidad 

Educativa “Ciudad de Ibarra”. Se da la despersonalizad debido a experiencias que le llevan 

a distanciarse de sus sentimientos produciendo otras patologías como puede ser la ansiedad 

impidiéndoles separar su ámbito personal con el profesional. 

Tabla 17 

 Nivel de enseñanza *Realización personal tabulación cruzada 

 

Realización personal 

Total Bajo Medio Alto 

Nivel de 

enseñanza  

Educación inicial Recuento 1 3 2 6 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
16,7% 50,0% 33,3% 

100,0

% 

Educación 

general básica 

Recuento 6 13 10 29 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
20,7% 44,8% 34,5% 

100,0

% 

Bachillerato Recuento 9 3 2 14 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
64,3% 21,4% 14,3% 

100,0

% 

Total Recuento 16 19 14 49 

% dentro de Nivel 

de enseñanza  
32,7% 38,8% 28,6% 

100,0

% 

La tabla muestra un porcentaje medio - alto de realización personal en los docentes de 

educación inicial quienes tienen el 3 de 6 en la escala media; sin embargo, sus resultados 

pueden llegar a variar dependiendo sus años que ejercen laboralmente; mientras que para 

quienes tratan con estudiantes de bachillerato su puntuación es elevada en la que se puede 

concluir que más de la mitad de los docentes, es decir 9 de 14 presenta el síndrome de 
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Burnout, se puede llegar a esta conclusión debido a que tanto agotamiento emocional como 

despersonalización los docentes de bachillerato tienen las escalas más altas. Una 

investigación reciente menciona que la realización personal se da por el cansancio y también 

por el desinterés al realizar una tarea o trabajo generando una sensación de lo que uno hace 

no es útil, está mal y tampoco provechoso generando consecuencias negativas en su 

ambiente de trabajo (Menghi & Oros, 2014). 

Para demostrar si existe relación entre nivel de enseñanza y realización personal se planteó 

las siguientes hipótesis:  

H1: Existe relación entre el nivel de enseñanza y realización personal en los docentes de la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

H0: No existe relación entre el nivel de enseñanza y realización personal en los docentes de 

la Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”. 

Tabla 18  

Chi-cuadrado entre Nivel de enseñanza y realización personal 

 Valor Df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 
8,989a 4 ,061 

Razón de 

verosimilitud 
8,715 4 ,069 

Asociación lineal por 

lineal 
5,053 1 ,025 

N de casos válidos 49   

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es 1,71. 

Como el P valor es de ,061 (P > 0,05) se acepta la hipótesis nula, lo que quiere decir que no 

existe relación entre el nivel de enseñanza y realización personal en los docentes en la 

Unidad Educativa “Ciudad de Ibarra”, a pesar de mostrar diferencia con la tabla cruzara se 

puede determinar que el nivel de enseñanza puede llegar afectarse por sus años de trayectoria 

laborando impidiendo un desarrollo en sus capacidades y su autorrealización. 
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CONCLUSIONES  

La teoría que fundamenta a el Síndrome de Burnout en la investigación es de Maslach, cabe 

destacar que también se menciona a la psicología organizacional y como se relaciona con el 

síndrome de Burnout ya que involucra a los sentimientos y como afecta a la persona en su 

campo laboral, además  permite identificar los fenómenos asociados a actitudes y emociones 

negativas las cuales se encuentra identificadas en 3 dimensiones que son el agotamiento 

emocional, despersonalización y realización personal, utilizadas para detectar la satisfacción 

de los profesionales específicamente los docentes quienes se encuentran en interacción 

constante con la sociedad, para lo cual se utilizó el Test Maslach Burnout Inventory-Student 

(MBISS), el cual permitió recoger datos de los docentes pertenecientes a la Unidad 

Educativa Ciudad de Ibarra . 

En base a la investigación se presume que los docentes de la institución presentan 

afectaciones en el ámbito educativo y administrativo debido a la falta de recursos y espacios 

que fomenten confianza generando estrés por los diferentes ámbitos en los que se relacionan, 

especialmente en el aula donde es un lugar que se genera conflictos o incluso atentados que 

pueden afectar emocionalmente a las personas, sin embargo, el docente siempre debe 

mantenerse neutro a pesar del ambiente en el que se encuentra. 

Se encontró una relación entre género y las variables de Burnout evidenciando que los 

hombres son más propensos a presentar afectaciones en el trabajo especialmente en la 

variable de despersonalización y realización personal donde se encontró el 50% en niveles 

altos, mientras que en agotamiento emocional tienen un 35%, sin embargo, es importante 

destacar que la población utilizada es pequeña y puede dar resultados no favorecedores y se 

podría caer en un error tipo I debido a que los datos no son suficientes y en el género se 

destacan las mujeres por ende los datos no son en su totalidad realistas  y comparativos . 

El componente nivel de enseñanza evidenció  que si existe una relación ya que los docentes 

de bachillerato tienen el índice más elevado en las variables de Burnout: agotamiento 

emocional obtuvo 50%, despersonalización el 35% y la realización personal 64%; debido a 

que actualmente los jóvenes son más difíciles de tratar y los docentes se sienten limitados 

para relacionarse con ellos, debido a la existencia de nuevos medios para comunicarse es 

más complicado para los docentes entablar una conversación con sus estudiantes quienes 

prefieren la virtualidad a la presencialidad afectando en la enseñanza. 
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RECOMENDACIONES  

Es recomendable realizar una investigación más profunda en la que se pueda cumplir los 

parámetros o características que una población requiere para que sus resultados sean más 

realistas y confiados, como una población más amplia y variada, mismo número de género, 

edades similares, que permita identificar y detectar los diferentes factores en los que se 

encuentran más afectados los docentes identificar que causa desencadena a un estrés laboral. 

Es importante detectar a tiempo los problemas que surgen en el establecimiento e identificar 

sí existe un nivel del síndrome de Burnout en las instituciones y así poder realizar medidas 

de prevención que ayude a los docentes y los prepare ante las circunstancias que surgen 

diariamente en las escuelas y así poder evitar la falta de motivación y el poco rendimiento 

que es producido por un elevado estrés en sus actividades diarias, así como también prevenir 

posibles enfermedades causadas por el estrés. 

Es recomendable implementar en la institución espacios recreativos y de charla donde se les 

permita expresar todos sus problemas y dudas que les surgen durante su periodo de 

enseñanza, además de talleres en el cual los docentes pueden aprender de nuevas alternativas 

para mejorar su aprendizaje y la resolución de conflictos, adecuar espacios para que se 

genere ideas o posibles soluciones o incluso realizar ejercicios de relajación para mantener 

la mente tranquila y eficiente al momento de resolver conflictos. 

Se recomiendo que los docentes puedan mantenerse psicológicamente bien, para ello es 

adecuado que puedan mantener un equilibrio entre su ámbito laboral y personal, se sugiere 

que los profesionales asistan con un psicólogo y les permita hablar sobre sus problemas y 

sus emociones debido a que las personas al estar bien consigo mismas tienen la capacidad 

de afrontar situaciones de estrés en las que rápidamente pueden buscar una solución y 

mantener el problema por un largo tiempo y esto le permite poder desarrollar sus habilidades 

las cuales contribuirán a un trabajo, asimismo en el ámbito educativamente son las 

capacitaciones o activades donde se les permite al docente hablar sobres sus problemas. 
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