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RESUMEN

El presente estudio busca analizar la satisfaccion profesional en docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™, evaluando a 80 maestros correspondientes a la muestra
de la poblacion, a quienes se les aplic6 el Inventario de Burnout de Maslach, mediante el
cual se analizaron las variables de Burnout relacionadas al género y el nivel de ensenanza;
en donde se llegd a encontrar porcentajes significativos que manifiestan los siguientes
resultados: los docentes de género masculino presentaron riesgo de padecer el sindrome de
Burnout a diferencia de las mujeres quienes se encontraron en niveles bajos en las variables
de agotamiento emocional y despersonalizacion y altos niveles de realizacion personal.
Mientras que en relacion al nivel de ensenanza los docentes de Bachillerato presentaron
mayor prevalencia de este sindrome a diferencia de los docentes de educacion inicial y
educacion general bisica, por lo que repercute en la satisfaccion laboral de los mismos. De
este modo es importante realizar un estudio con mayor profundidad y evaluar a los docentes
en funcion de mejorar el bienestar de los mismos y prevenir el desarrollo de esta
problematica, en el que se lleven a cabo intervenciones que busquen fomentar habilidades
que disminuyan y prevengan los altos niveles de estrés, y de esta manera mejorar las
condiciones laborales en las que trabajan, asi como los espacios en los que se desarrollan, y
brindar el apoyo necesario que facilite el trabajo de estos. De esta manera los docentes
podran brindar un mejor servicio a sus estudiantes y fortalecer una mejor relacion entre
colegas de trabajo, previniendo asi el desarrollo del sindrome de Burnout.

Palabras clave: docentes, satisfaccion laboral, agotamiento emocional,
despersonalizacion, realizacion personal, sindrome de Burnout.



ABSTRACT

This study aims to analyze the perception of satisfaction in teachers of the Educational Unit
"Victor Manuel Guzman", evaluating 80 teachers from the sample of the population, to
whom the Maslach Burnout inventory was applied, through which the burnout variables
related to gender and level of education were analyzed; In which it was found significant
percentages that manifest the following results: male teachers were at risk of suffering
burnout syndrome unlike women who were at low levels in the variables of emotional
exhaustion and awakenings and high levels of personal fulfillment. In relation to the level of
education, high school teachers had a higher prevalence of this syndrome, in contrast to
teachers of initial education and general basic education, which affects their job satisfaction.

Thus, it 1s important to conduct a more in-depth study and evaluate teachers in order to
improve their well-being and prevent the development of this problem, in which
interventions are carried out that seek to promote skills that reduce and prevent high levels
of stress, and thus improve the working conditions in which they work, as well as the spaces
in which they develop, and provide the necessary support to facilitate their work. In this way,
teachers will be able to provide better service to their students and strengthen a better
relationship between work colleagues, thus preventing the development of burnout
syndrome.

Key words: teachers, job satisfaction, emotional exhaustion, despersonalization, personal
accomplishment, burnout syndrome.
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Introduccion

El trabajo que realizan los docentes se ha visto influenciado por diferentes factores que
intervienen en el desarrollo de sentimientos de satisfaccion o por lo contrario insatisfaccion.
De acuerdo a varias investigaciones el nivel de estrés en los docentes ha aumentado debido
a la pandemia y el confinamiento. No obstante, en el retorno a clases presenciales, el docente
ha tenido que enfrentar dificultades que han surgido de este suceso, por lo que ha provocado
en los docentes bajos niveles de satisfaccion. De este modo, el motivo del presente estudio
fue evaluar la satisfaccion profesional en docentes en la Unidad Educativa “Victor Manuel
Guzman” por medio del test de Maslach de Burnout adaptado a esta investigacion, la cual
nos indica la existencia de insatisfaccion en los docentes en relacion al género y el nivel en
el que ensenan.

Problema

Uno de los principales problemas que atraviesa la institucion educativa, es que los docentes
no han sido evaluados sobre la satisfaccion profesional. “La satistaccion en el trabajo se
define como un sentimiento positivo y que tiende a ser estable hacia la actividad laboral™
(Davis y Palladino, 2007 citado en Castaneda-Santillan & Sanchez-Macias, 2022, p. 232).
La satisfaccion profesional puede llegar a influir de manera positiva o negativa en el docente,
al verse inmerso a diferentes eventualidades que causan motivacion o a la vez malestar
laboral. Al no existir un clima laboral optimo en el establecimiento educativo los profesores
bajan su rendimiento y desempeno en sus labores. Por lo tanto, el docente al encontrarse en
un entorno laboral insatisfactorio, puede llegar a experimentar el sindrome de Burnout.

El sindrome de Burnout o también conocido como desgate emocional se refiere al estado de
sentirse fundido, presente en los docentes, al encontrarse en un contexto que le genera mayor
estrés; es decir, el docente experimenta sintomas como ansiedad, agotamiento fisico y
emocional, suele sentirse tensionado e irritable, ademds de encontrarse en un estado
depresivo y pesimista; lo que repercute en llevar a cabo su trabajo con efectividad, y afecta

el proceso de ensenanza-aprendizaje de sus estudiantes (Friedman y Farber,1992; Cherniss,
1995; Mashlach, 1983 citado en Neva & Aron, 1999).

Al hablar de una evaluacion de la satisfaccion profesional en los docentes, pude llegar a
existir limitaciones que impidan que este proceso se lleve a cabo, asi como el desinterés o
temor acerca de los resultados que se pueden llegar a obtener, sin embargo, es de suma
importancia que se tome en cuenta el evaluar la satisfaccion profesional de los docentes en
las instituciones educativas, que permitan garantizar un optimo desarrollo profesional y
personal en el sujeto.

Agregando a lo anterior, al no existir este tipo de evaluacion, las autoridades de la institucion
educativa desconoceran las problemadticas que afectan al docente en su desarrollo laboral y
por ende no se actuara en funcion de mejorar el entorno laboral de los docentes, que mejoren
la productividad, motivacion, y bienestar en el equipo docente.

Por el contrario, al ejecutar esta evaluacion en los docentes, se podra identificar las
dificultades que atraviesan, y de esta manera las autoridades de la institucion respectivas
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podran llevar a cabo capacitaciones que mejoren el bienestar del profesorado, fortaleciendo
capacidades y habilidades que les permitan enfrentar situaciones que generan altos niveles
de estrés, y que motiven a los docentes en su quehacer laboral; es decir, que al evaluar la
satisfaccion profesional, se dard la posibilidad de tomar acciones en funcion de mejorar el

desarrollo profesional y personal en los docentes, y a su vez se garantizara una mejor calidad
educativa a sus estudiantes.

Delimitacion del problema

(Cuadra-Peralta et al., 2012), indica que en relacion a la psicologia especificamente la
psicologia positiva, nos habla de las actitudes que expresa un individuo, ya sea positiva o
negativamente, las cuales facilitan o dificultan la forma en que un individuo puede resolver
los problemas en su vida laboral o personal, ademas de resaltar los conocimientos,
habilidades y experiencias, en donde surge la necesidad de pulir estos aspectos, y de esta
manera la persona logre cumplir con su trabajo satisfactoriamente.

“La Psicopedagogia es importante dentro del ambito educativo ya que ofrece recursos
necesarios tanto a docentes como a profesionales en esta drea para intervenir y desarrollar
programas que atiendan dificultades de aprendizaje y estados emocionales tanto para
docentes y alumnos™ (Aguirre et al., 2022, p. 800). El aporte del psicopedagogo en el entorno
educativo es el intervenir con planes de prevencion en estudiantes que presentan dificultades
en el aprendizaje, orientando asi al docente con estrategias que atiendan las necesidades de
los estudiantes; siendo el psicopedagogo un apoyo hacia el docente en su quehacer laboral,
trabajando en funcién de la comunidad educativa.

La presente mvestigacion se llevara a cabo en la “Unidad Educativa Victor Manuel
Guzman”, ubicada en la parroquia de San Francisco, canton de Ibarra, en la provincia de
Imbabura, siendo una institucion educativa fiscal, la cual ofrece niveles educativos en:
educacion 1nicial, educacion basica y bachillerato; ademas, esta institucion cuenta con

alrededor de 1540 estudiantes y 99 docentes. Esta mvestigacion sera realizada en el ano
lectivo 2022-2023.

Justificacion

Es importante conocer la situacion en la que se encuentra el docente al ejercer su trabajo, ya
que en los ltimos anos el trabajo del docente ha experimentado situaciones que han afectado
el desarrollo de su labor, tales como la sobrecarga laboral, realizacion de actividades
diferentes a su drea, falta de recursos que le permiten mejorar su forma de ensenanza a los
estudiantes y el apego a la virtualidad, producto de la pandemia y la adaptacion a una nueva
modalidad educativa. Lo que ha ocacionado en los docentes agotamiento profesional e
insatisfaccion en su trabajo, falta de interés en el proceso educativo de los estudiantes y
actitudes negativas en el trabajo; lo cual ha afectado de gran manera a los estudiantes en la
calidad de ensefianza que estos reciben, quienes son los principales beneficiarios del servicio
que brindan los docentes.
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Por esta razon, es de gran importancia que se evalie la satisfaccion profesional en los
docente, con el objetivo de mejorar el bienestar del sujeto en su entorno laboral, en el que
las respectivas autoridades puedan intervenir de manera oportuna frente a situaciones que
interfieren en el desenvolvimiento y desarrollo de los docentes en su trabajo. De acuerdo a
Oros & Main, en su obra titulada ESLA-EDUCACION: Una escala para evaluar la
satisfaccion laboral de los docentes, expresa que:

Conocer el nivel de satisfaccion que el profesional docente experimenta
respecto de su trabajo es, no sélo valioso, sino también imprescindible. La
evaluacion diagnostica podria utilizarse para elaborar planes preventivos y
tomar precauciones a nivel institucional, con el fin de brindar a los
profesionales un ambiente de trabajo que promueva el crecimiento, la
satisfaccion y el bienestar (2004, p. 22).

De este modo, es importante que la institucion educativa ejecute procesos de evaluacion
sobre la satisfaccion profesional, que garanticen la satisfaccion laboral en el equipo docente
de la institucion y por ende la calidad educativa que esta brinda; en la que las autoridades de
la institucion actien oportunamente en capacitaciones dirigidas a la motivacion, bienestar y
desarrollo de los docentes.

El beneficiario directo de la presente investigacion es el docente, ya que mediante la
identificacion de esta problemadtica es importante que la institucion educativa tome accion
en funcion de mejorar el clima laboral, generando espacios de comunicacion y apoyo a los
docentes, favoreciendo asi al desarrollo de los mismos; en el que la actuacion de las
autoridades sera de gran ayuda en este proceso, asi como se lo ha mencionado con
anterioridad.

Otras personas beneficiadas de esta investigacion somos los estudiantes que realizamos el
plan de trabajo de integracion curricular, ya que este proceso investigativo resulta ser
importante y enriquecedor en nuestra vida profesional y personal, al conocer de la existencia
de esta problematica que sucede en las instituciones educativas y no ha tenido la debida
atencion. De esta manera la satisfaccion profesional de los docentes pueda ser conocida y
las autoridades puedan tomar accion frente a esta situacion.

También quienes se verdn beneficiados de este proyecto en la medida en que la institucion
tome accion frente al bienestar docente, son los estudiantes, la sociedad y familiares de los
docentes, ya que los estudiantes gozaran de una mejor atencion, llegando a generar un
adecuado proceso de ensenanza-aprendizaje; asi como también la sociedad, al ver que en la
institucion educativa se brinda una educacion de calidad, y que por otro lado los familiares
de los docentes sientan satisfaccion al ver el bienestar fisico y emocional en sus familiares
que ejercen el rol de docentes.

Antecedentes

Se entiende como satisfaccion profesional, el bienestar y actitudes positivas, que en este caso
manifiesta el docente acerca del clima laboral en el que se desenvuelve; quien al encontrarse
en un entorno que le genera satisfaccion y bienestar al cumplimiento de sus obligaciones
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dentro y fuera de la institucion, trabajard de manera productiva y eficaz; es decir, el docente
demostrara un mejor rendimiento laboral de acuerdo a las experiencias que este logre
percibir en su trabajo.

La primera dimension correspondiente al instrumento que se empleard, es el agotamiento
emocional, el cual se llega a manifestar, por una baja energia en el sujeto, que surge a partir
de sobrecargas laborales que no contribuyen en el desarrollo de sus actividades y provocan
preocupaciones y estrés laboral, por lo que no son favorables en su estado emocional, por lo
que el docente demuestra poco entusiasmo y falta de energia que deterioran el estado fisico
y emocional del mismo (Castaneda-Santillin & Sdanchez-Macias, 2022).

Como segunda dimension encontramos la despersonalizaciéon, que hace referencia a los
sentimientos, emociones, actitudes y acciones, de connotacion negativa, que pueden llegar a
ser distinguidas por las personas que lo rodean, asi como: estudiantes, companeros de
trabajo, directivos u autoridades y hasta padres de familia; quienes encuentran actitudes frias
e indiferentes en el docente (Castaneda-Santillan & Sanchez-Macias, 2022).

Finalmente, encontramos la baja realizacion personal, que indica el autoconcepto que tiene
el docente de si mismo, el cual suele ser negativo frente a los logros que llega a cumplir en
su trabajo; es decir, son todos aquellos sentimientos de autoeficiencia que expresa el docente

en la ejecucion de las actividades educativas (Castaneda-Santillin & Sdnchez-Macias,
2022).

Ahora bien, para llevar a cabo este proceso investigativo existieron inconvenientes con
respecto a la participacion de los docentes, ya que la poblacion estd conformada por
aproximadamente 99 docentes, por lo que fue necesario insistir en la contribucion de estos
en la investigacion. De este modo se llego alcanzar 80 respuestas, siendo estos la muestra de
estudio.
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Objetivos
Objetivo General

Evaluar la satisfaccion profesional de los docentes en la Unidad Educativa “Victor Manuel

Guzman”.
Objetivos Especificos

e Analizar el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal de
los docentes de la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman” en el afio lectivo 2022-
2023.

e Analizar si existe relacion del género de los docentes de la Unidad Educativa “Victor
Manuel Guzman™ con el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion

personal.

® Analizar siexiste relacion del nivel en que ensenan los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™ con el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la

realizacion personal.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Psicologia organizacional
1.1.1. Definicion

“La psicologia de las organizaciones se ocupa del comportamiento colectivo de los
empleados en relacion con el sistema sociotécnico que es la organizacion™ (Del Cerro, 2013
citado en Polo, Madrid, & Gomez, 2022, p. 21). Esta rama de la psicologia analiza el
comportamiento de las personas quienes forman parte de una organizacion, en funcion de
examinar los factores que influyen en el buen funcionamiento de los trabajadores, como la
interaccion de la tecnologia y el sujeto, la cual analisa la combinacion de estos factores y
busca fortalecer las falencias del equipo laboral, para asi llegar a mantener la organizacion
del trabajo, y éste pueda continuar con el cumplimiento de sus actividades y seguir en
funcionamiento.

Ademads, segun (Ortega, 2018, p. 13) “la psicologia organizacional mtenta prever con
oportunidad los problemas que surgirdn, considerando una amplia gama de factores que
estan directa o indirectamente relacionados con el trabajo como actividad fundamental del
ser humano™. Es asi que la psicologia de la organizacion estd encaminada a intervenir de
manera positiva y optima en el trabajo de una organizacion, considerando factores que
disminuyen o favorecen al buen desarrollo del sujeto en el trabajo; que permite que el
entorno laboral sea adecuado y a su vez beneficie el desempenio de los trabajadores, en el
que estos puedan desenvolverse mejor y a su vez exista un clima laboral eficiente.

La psicologia organizacional juega un papel importante en una organizacion, ya que trabaja
en funcion de mejorar las condiciones del entorno laboral, tal como lo menciona Rondoén
(2019), la psicologia organizacional se encarga de “mantener la mejor comunicacion,
motivacion, liderazgo, qué permitird obtener los mejores resultados esperados en el corto,
mediano y largo plazo; ademds de permitir la mejor integracion entre los trabajadores y los
directivos que ayudara en crear un clima organizacional apropiado™ (p. 106).

Ademds, esta rama de la psicologia asegura el bienestar de los trabajadores, la cual se
encarga de garantizar que el entorno de trabajo sea satisfactorio para los sujetos involucrados
y mejora el desenvolvimiento de los mismos en el trabajo. Gomez (2016) senala que en la
psicologia organizacional “los psicologos se ocupan de los temas de liderazgo, satisfaccion
laboral, motivacion del empleado, comunicacion, manejo del conflicto, cambio
organizacional y procesos de grupo al interior de una organizacion™ (p. 138). Asi mismo, la
psicologia organizacional busca una mayor integracion entre los sujetos quienes forman
parte de una organizacion, la cual permite mejorar a gran medida la productividad en el

trabajo (Rondon, 2019).

1.1.2. Variables de la psicologia organizacional
a. Clima organizacional

Segun (Sandoval, 2004, p. 84) menciona que el clima organizacional “es el ambiente de
trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de
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liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia directa en
el comportamiento y desempeno de los individuos™ Es decir que, el clima laboral hace
referencia a las caracteristicas del entorno laboral percibidas por los trabajadores, las cuales
influyen en el comportamiento de cada uno de los individuos que forman parte de la
organizacion, las cuales varian de acuerdo a la organizacion en la que se encuentren.

Iglesias & Sanchez (2015) indican que el clima organizacional no se refiere a los factores
que interfieren en el comportamiento de sus trabajadores, sino que hace referencia a la
percepcion que tienen los trabajadores de €stos factores que hacen que el comportamiento
de los sujetos quienes forman parte de una organizacion se vea influenciado.

De 1gual manera, (Tagiwri y Litwin, 1968 citados en Uribe, 2015) “consideran al clima
organizacional como resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros
de una organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion” (p. 61). Asi mismo,
(Schneider y Reichers, 1983 citados en Uribe, 2015) definen al clima organizacional como
aquellas descripciones que surgen de cada uno de los trabajadores de la organizacion sobre
el contexto o entorno social en el que desenvuelven. De esta manera el clima organizacional
hace referencia a las caracteristicas que surgen de opiniones subjetivas sobre el espacio de
trabajo, de acuerdo a la percepcion que tiene cada integrante de la organizacion y que a su
vez influyen en el comportamiento de los mismos.

b. Cultura organizacional

Skinner et. al, (1953) citados en Polo et. al, (2022) en su obra, Psicologia organizacional y
del trabajo: miradas actuales; manifiestan que:

La cultura organizacional hace referencia al compendio de comportamientos
aprendidos y compartidos por los miembros que componen una organizacion, entre
los que se encuentran los valores, creencias, supuestos basicos, lenguaje, principios
basicos, costumbres, mitos, tradiciones, ritos, etc., encargados de orientar y
determinar el accionar y los modos de laborar en la organizacion. (p. 199)

La cultura organizacional no tiene un significado definido, pero de manera general se podria
decir que, la cultura organizacional es la union de valores que provienen de diferentes sujetos
que conforma la organizacion, los cuales hacen que €sta sea caracterizada e influya en el
desarrollo del trabajo en la organizacion (Lopez, 2016).

Por otro lado, la definicion de cultura organizacional segin Gross M. (2007) citado en
Segredo et. al, (2016) es “el conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan
el comportamiento del personal en todos los niveles de la organizacion y a la vez es una
presentacion de cara al exterior de la imagen de la institucion™ (p. 93).

En suma, la cultura organizacional es aquello que caracteriza a una organizacion, que se
determina por valores, principios, comportamientos, entre otros aspectos que influyen en el
actuar de los sujetos pertenecientes a una organizacion, que al ser valores permanentes de la
organizacion tienden a tener mayor peso sobre sus trabajadores en el quehacer laboral

(Segredo et al. 2016).
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C. Comunicacion

“Es uno de los procesos mas comunes en cualquier organizacion. Cuando no existe o se
manifiesta con deficiencias, se generan problemas graves que debilitan el funcionamiento
organizacional™ (Gonzalez, 2019, p. 95). Dentro de una organizacion es importante mantener
y promever la comunicacion, ya que en una organizacion existen diferentes sujetos en
constante interaccion, por lo que es indispensable que la comunicacion influya positivamente
en los mismos, contribuyendo en la resolucion de conflictos y a su vez trabajando en funcion
de mejorar un clima laboral adecuado. De la misma manera Gamez (2012) expresa que:

La comunicacion es uno de los factores fundamentales en el funcionamiento de las
organizaciones sociales, es una herramienta, un elemento clave en la organizacion y
juega papel primordial en el mantenimiento de la institucion. Su actividad es posible
gracias al intercambio de informacion entre los distintos niveles y posiciones del
medio; entre los miembros se establecen patrones tipicos de comportamiento
comunicacional en funcion de variables sociales, ello supone que cada persona
realiza un rol comunicativo. (p. 12)

En una organizacion la comunicacion se vuelve una herramienta importante en el ejercicio
de sus actividades, ya que permite establecer vinculos entre los miembros de la organizacion,
que, a su vez a partir de la comunicacion, es posible establecer normas de comportamiento
determinadas de acuerdo a la organizacion, por lo que es importante los aportes que realizan
cada individuo y que a la vez estos sean tomados en cuenta en funcién de la organizacion.

Por otro lado, la comunicacion es un medio por el cual un sujeto ejerce autoridad y a su vez
liderazgo, que, ademas permite direccionar a una organizacion; asi mismo la comunicacion
contribuye en la negociacion a partir de la interaccion entre los sujetos implicados en la
organizacion (Vanegas & Delgado, 2013).

d. Cambio

(Malott et. al, 2001 citados por Vanegas & Delgado, 2013, p. 122) en su obra: Psicologia
organizacional, expresa que:

El cambio es entendido como una modificacion ocurrida en el entorno del trabajo,
representa un aspecto importante en la innovacion de las organizaciones y en su
capacidad de adaptacion para responder a las diferentes transformaciones del medio
ambiente interno y externo.

El cambio hace referencia a las modificaciones que suelen presentarse en el entorno laboral,
las cuales generan innovaciones u alteraciones dentro de la organizacion, ademads, éste
término hace referencia a la capacidad que tiene una organizacion de adaptarse frente a
aspectos internos o externos a la organizacion que implican cambios en la misma.

“El cambio organizacional puede presentarse de diversas maneras, puede ser accidental o
planeado, puede abarcar toda la empresa o s6lo una parte de la misma, puede provocar una
transformacion radical o solamente en algunos aspectos organizacionales™ (Gonzdlez, 2019,
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pag. 164). Es decir, con el pasar del tiempo una organizacion atraviesa por diferentes
cambios a la que debe adaptarse y modificar algunos de sus aspectos, en la que estos cambios
pueden estar adecuadamente planificados y son intencionados o por el contrario pueden ser
ocasionados por causas ajenas a la organizacion, es decir, por causas externas a la misma

que demandan realizar nuevas transformaciones, en funcion de mantener a la organizacion
en continuidad.

e. Conflicto y negociacion

“El contlicto se entiende como un proceso generado de una transaccion mal conducida o mal
resuelta, y que se reconoce como tal por el advenimiento de una situacion critica y molesta
y aparentemente insoluble para las partes” (Rojas & Arapé, 2001, p 372). De esta manera,
el origen de un conflicto suele producirse a partir de procesos mal ejecutados que afectan en
la resolucion del mismo, provocando malestar en el entorno laboral de una organizacion.

“Los conflictos se manifiestan por lo general cuando existen desacuerdos en una
determinada situacidn con respecto a asuntos que los protagonistas consideran de
importancia o cuando se enfrentan antagonismos emocionales™ (Gonzalez, 2019, p. 244) Es
decir, que los conflictos surgen cada vez que existe un desacuerdo entre individuos
pertenecientes a una organizacion, al existir discrepancia en situaciones que generan
disconformidad entre sus integrantes, los cuales surgen de manera espontdnea, con un
impacto en el buen desarrollo laboral.

Por otro lado, al hablar de negociacion encontramos la siguiente afirmacion:

La negociacion es un medio alternativo de resolucion de conflictos entre las personas,
las organizaciones e instituciones, sin la presencia de terceros, donde las partes en
conflicto exponen y defienden sus puntos de vista. Constituye un proceso de
comunicacion, a traves del cual ellas mismas dan solucion al problema llegando a un

mutuo acuerdo que privilegie sus intereses. (Vicuna et. al, 2008 citados por Buitrago
Acuna et. al, 2017, p. 100)

La negociacion resulta ser un proceso de mediacion mediante el cual se busca dar una
solucion a conflictos entre dos o mas individuos, por medio de la comunicacion en el que
ambas partes lleguen a consolidar un acuerdo, para asi llegar a mejorar las condiciones
laborales de una organizacion con responsabilidad.

De esta manera, se puede concluir que la negociacion se refiere a la capacidad de solucionar
conflictos que generen bienestar mutuo entre ambas partes involucradas. Asi mismo,
(Trupllo y Garcia, 2004 citados en Fernandez Nava, 2012, p. 302) mencionan que “La
negociacion es un proceso interactivo cuyo fin es la resolucién de un conflicto entre partes,
mediante una modificacion de las posiciones iniciales, para llegar a un acuerdo aceptable
para todos™. Apartir de que una organizacion empieza a tomar accilones en funcion de
solucionar un conflicto, ocurren cambios que dan inicio al proceso de negociacion, en el cual
se pronen acuerdos que medien el conflicto.
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1.2. Satisfaccion laboral
1.2.1. Definicion

(Herzberg, 1968 citado en Pérez de Maldonado, 1996, p. 68) menciona que “cuando se
refiere a satisfaccion la define como los sentimientos positivos asociados tanto a factores
intrinsecos como a factores extrinsecos del trabajo™. La satisfaccion laboral hace referencia
a un estado emocional relacionado a sentimientos, emociones y sensaciones positivas que
expresa el sujeto acerca de su entorno laboral, asociados a factores que alteran o benefician
al desarrollo de la misma, por lo que la satisfaccion laboral dependera de estos factores para
que una persona pueda sentir bienestar en su trabajo, provocando una respuesta positiva de
éste en su quehacer laboral. Es asi que la satisfaccion laboral es el resultado del como se
siente la persona en su trabajo (Valencia Pomareda, 2009).

Ademas, Duche et. al, (2019) indican que “El término satisfaccion laboral hace referencia al
conjunto de actitudes hacia el trabajo, lo que desarrolla un comportamiento y una disposicion
psicologica favorable o desfavorable™ (p. 16). En el trabajo la satisfaccion laboral se
manifiesta con las actitudes que el sujeto expresa por medio de sus acciones, que a su vez
pueden ser percibidas por los integrantes del trabajo, que, al ser actitudes negativas,
repercuten en la disposicion de los sujetos y afecta el desarrollo de su trabajo.

Es asi que los factores que intervienen en un individuo en su ejercicio laboral se ven
reflejados positiva y negativamente en €ste, ya que la satisfaccion laboral al ser persibida
positivamente produce beneficios tales como, mantener una mejor salud mental en los
trabajadores y mejora la productividad de los mismos, que por ende favorese asi a la
organizacion a la que pertenece; en el caso de manifestarse negativamente puede ocacionar
ausentismo, refiriéndose a la falta de compromiso de un individuo en su desempenio laboral
u en la ausencia de este a su trabajo, y la rotacion o también llamada retiro voluntario, el cual
estd relacionado al ausentismo, ya que el trabajador se retira de su empleo en busca de un
nuevo trabajo, perjudicando asi la productividad y las relaciones interpersonales en su
trabajo (Alvarez Silva et. al, 2019).

Agregando a lo anterior, es necesario tomar en cuenta las necesidades de los trabajadores,
tales como: motivacion, un mejor clima armonico en el trabajo, condiciones de seguridad
adecuadas, mejor trato humano, el recibir reconocimientos de sus superiores, salarios justos,
posibilidad de ascensos, estabilidad en el trabajo, entre otras, con el fin de que el sujeto pueda
llegar a sentir satisfaccion laboral (Romero, s.f. citado por Soledispa Rodriguez et. al, 2022).

Segun Garcia Rada (2008) “La satisfaccion laboral se refiere a la manera como se siente la
persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de supervision,
condiciones de trabajo, oportunidades de promocion, companeros de labor, etc.” (p. 176). Es
asi que la satisfaccion laboral hace referencia al como se siente una persona en su ejercicio
laboral en la que se ve rodeado de aspectos propios de la organizacion que influyen en el
compromiso laboral de la persona.
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“La satisfaccion que tengan los individuos con su trabajo es una de las variables mas
importantes relacionadas con el comportamiento organizacional y la mejor calidad de vida
puesta a disposicion en el ambito laboral™ (Duche, Gutiérrez, & Paredes, 2019, p. 16). De
este modo la satisfaccion laboral se vuelve un aspecto fundamental en un grupo de trabajo u
organizacion, en el que para llegar a ese momento es importante la participacion del equipo
de trabajo, ya que son uno de los factores que generan bienestar y permiten mejorar la calidad
de vida de los miembros del grupo, y a su vez se garantiza un mejor desenvolvimiento del
individuo en el campo laboral.

La satisfaccion laboral se ha vuelto un tema de gran importancia entorno a las diferentes
organizaciones existentes, ya que esta se encuentra estrechamente relacionada con el
comportamiento de los sujetos y lo que estos logran hacer en una organizacion, por otro lado
también es importante que la satisfaccion laboral sea un aspecto al que se le dé prioridad en
las organizaciones, ya que de esta manera se podran evidenciar contrariedades que suelen
presentarse en una organizacion, haciendo que el clima laboral se vea afectado. Es por ello
que es importante tomar en cuenta a la satisfaccion laboral en entornos laborales y trabajar
en funcion de esta para asi mejorar la calidad del personal y su entorno.

Por lo tanto, es fundamental brindar atencién a uno de los aspectos que mayor relevancia
tiene en la ejecucion del trabajo, la satisfaccion laboral, ya que al encontrar bajos niveles de
satisfaccion en una organizacion, puede llegar a desarrollar sentimientos, pensamientos y
emociones negativas que desenvocan en la aparicion de estrés laboral, y por consecuencia
en el sindrome de Burnout o también llamado como sindrome de quemado por el trabajo, el
cudl hace referencia a altos niveles de estrés y agotamiento fisico y emocional que
experimenta una persona dentro del entorno laboral, afectando asi el desenvolvimiento en su
trabajo.

1.2.2. Bases teoricas

Al hablar de satisfaccion laboral se han identificado varias teorias que explican este tema de
manera detallada, siendo estas un apoyo tedrico para la presente investigacion. A
continuacion, se presentaran las teorias que plantean diferentes autores entorno a la
satisfaccion laboral.

a. Teoria de la motivacion de Abraham Maslow

Maslow (1954) citado en Alarcon, Gaytan, & Ruiz (2018) indica que “existen factores de
motivacion relacionados con el trabajo hacia la satisfaccion laboral, tales como los logros y
reconocimientos recibidos por su desempeno, las relaciones satisfactorias con sus
compaiieros, la responsabilidad en el trabajo y el salario” (p. 5). De esta manera Maslow
explica que para que una persona pueda sentir satisfaccion, este debe estar influenciado por
factores que lo motiven, como por ejemplo el recibir reconocimientos positivos de sus
colegas, al resaltar que su trabajo esta siendo util y beneficioso, asi también como mantener
una buena relacion con sus compaferos de trabajo y también los incentivos que este recibe;
lo que produce en el sujeto satisfaccion laboral, es por ello que son importantes los aspectos
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o factores que rodean a una persona en su trabajo, ya que de ellos dependen que este sienta
bienestar y a su vez realice sus actividades productivamente.

Asi mismo, el psic6logo Abraham Maslow menciona que el ser humano tiene necesidades
basicas que cubrir para llegar a sentir motivacion en su trabajo, las cuales son: necesidades
fisiologicas, de seguridad, necesidades de afiliacion, estima o reconocimiento y de
autorrealizacion. Las cuales se encuentran ordenadas en una pirdmide jerdarquica explicada
a continuacion.

En primer lugar, empezando desde la parte inferior de la piramide, encontramos las
necesidades fisiologicas, las cuales se refieren a las necesidades de alimentacion,
respiracion, descanso y otras necesidades corporales de la persona; en segundo lugar,
encontramos las necesidades de seguridad, es decir, la proteccion del sujeto de danos fisicos
y emocionales, en la que el sujeto se resguarda de todo aquello que le puede afectar o hacer
dano, ademas de una adecuada estabilidad economica, empleo, entre otros. En tercer lugar,
estan las necesidades de afiliacion, que son sensaciones de pertenencia, amistad, aceptacion
y afecto. La necesidad de estima o reconocimiento, que hacen referencia al respeto hacia uno
mismo, valorar su propio trabajo, confianza, logros, reconocimiento de los demas, etc.
Finalmente, en la cima de la piramide se encuentran las necesidades de autorrealizacion, la
cual se refiere al crecimiento personal, el desarrollo de la creatividad, capacidad de resolver
problemas, entre otros (Camacho Castellanos, 2016).

De esta manera, Maslow senala que una persona para llegar alcanzar la motivacion debera
cubrir todas las necesidades anteriormente mencionadas; a lo que este menciona que las
necesidades fisiologicas y de seguridad corresponden a necesidades de orden inferior, en
las que si el sujeto no llegara a cubrir estas necesidades, dificilmente podra cubrir las
necesidades de orden superior, por lo que la persona no podra encontrase motivada en sus
actividades laborales y por ende no sentira satisfaccion por su trabajo (Camacho Castellanos,
2016). Es asi que el sujeto conforme cumpla con las necesidades anteriormente expuestas,
mas aumentard su nivel de satisfaccion y por ende mejor desempeno laboral tendrd, llegando
asi alcanzar sus objetivos tanto a nivel personal como a nivel profesional.

b. Teoria bifactorial de Herzberg

Esta teoria fue propuesta por el psicélogo Frederick Herzberg, quien sefnala a dos factores
que influyen en la persona en su entorno de trabajo, los cuales son: factores de higiene y
factores de motivacion.

Los factores de higiene, hacen referencia a aspectos externos de la persona, es decir, son
factores correspondientes al entorno, tales como: el salario, incentivos, seguridad, relacion
con los companeros de trabajo y el puesto de trabajo o estatus. Sin embargo, los factores de
higiene no hacen que la persona llegue a sentir motivacion; pero, sin la presencia de estos
no existiria satisfaccion en el sujeto. Por otro lado, los factores de motivacion hacen
referencia a los factores internos del individuo, asi como: el reconocimiento del trabajo que
realiza el sujeto, la responsabilidad, la relacion personal, el gusto por el trabajo y la
promocion o ascenso de su progreso en el trabajo; que en este caso la ausencia de estos
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factores no produciria insatisfaccion, pero su presencia genera motivacion en la persona
(Madero, 2019).

Asi mismo Marin & Placencia (2017) senala que:

Segtin la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg se puede diferenciar: factores
higiénicos (relacionados al ambiente que rodea a las personas y abarcan las
condiciones en que desempefian su trabajo; variables que se encuentran
administradas por la empresa como Relaciones con el jefe, Relaciones con
companeros de trabajo, Prestigio o status, Buenas Condiciones Laborales, Politicas
y Directrices de la Organizacion y Seguridad de trabajo) y factores motivacionales
(relacionados mas directamente a la satisfaccion de la persona como El Trabajo en si
mismo como estimulo positivo, Reconocimiento profesional, Desarrollo profesional,
Responsabilidad, Oportunidad de Crecimiento y autorrealizacion personal). (p. 43)

Entre los factores senalados, existe diferencias entre la manera que influyen en la persona,
sin embargo, es importante la relacion que existe entre ellos, ya que al complementarse
generan en el sujeto sensaciones de satisfaccion y bienestar. Puesto que al ser factores de
higiene hacen referencia a aspectos externos a la persona, mientras que los factores de
motivacion son aspectos internos; los cuales se encuentran constantemente presentes en la
vida de una persona, en la que ambos influyen significativamente en el desarrollo o
disminucion del bienestar del individuo.

La teoria de Herzberg menciona que la motivacion en la persona depende de los factores de
higiene y motivacion. Ardiles & Orasma (2017) senalan que estos factores se encuentran
estrechamente relacionados; quienes los explica de la siguiente manera: los factores de
higiene son aquellos de aspecto externo, los cuales estan relacionados al entorno de trabajo
en el que se encuentra el sujeto, los cuales son: salario, condiciones del entorno, seguridad
y relaciones con sus colegas o superiores. Por otro lado, explican a los factores motivadores,
los cuales estan relacionados con las relaciones personales, reconocimiento,
responsabilidades y crecimiento personal.

En el entorno laboral existen diferentes factores que intervienen en el comportamiento de
los sujetos que integran una organizacion, las cuales fortalecen o debilitan el
desenvolvimiento del individuo y a su vez promueven o alteran la satisfaccion laboral.

En una obra realizada por Valencia Pomareda (2009) menciona que:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Se localizan en el ambiente que rodea a
las personas y abarcan condiciones en que desempenan su trabajo. Como estas
condiciones son administradas por la empresa, las personas estdn fuera de su control.
Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de
direcciobn o supervision que ejercen los superiores, las condiciones fisicas vy
ambientales, las politicas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la
empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, etc. (p.82)
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Es decir, son factores externos al sujeto provenientes del entorno que influyen en el nivel de
satisfaccion laboral de una persona, este tipo de factores hacen que la satisfaccion de un
individuo se mantenga, sin embargo, su ausencia produciria insatisfaccion laboral en los
trabajadores, que, si bien estos factores no tienen mayor relevancia en el individuo, son
necesarios para llegar a mantener la satisfaccion laboral en los sujetos que integran una
organizacion.

Asi mismo, (Boada Llerena, 2019, p. 81) en su obra titulada: Satisfaccion laboral y su

relacion con el desempeno laboral en una Pyme de servicios de seguridad en el Peru; define
a los factores extrinsecos como:

(Aquellos no  relacionados con la naturaleza del trabajo), segun el autor, no
provocan satisfaccion, pero si evitan la insatisfaccion en el trabajo. Como ejemplos
de estos factores tenemos el sueldo y beneficios; politica de la empresa; ambiente
fisico y relaciones con companeros.

Este tipo de factores provienen de factores externos a la naturaleza del trabajador la cual
hace referencia a sentimientos de autorrealizacion, logros, etc. Los cuales, al ser factores
externos a la persona, acttian como factores que evitan la insatisfaccion laboral, aunque su
presencia en si no produce satisfaccion sino mas bien la mantienen.

Mientras tanto que, en los factores intrinsecos de acuerdo a la teoria de Herzberg, (Menghi
& Oros, 2014, p. 51) mencionan que en el grupo de factores intrinsecos encontramos: “las
posibilidades de logro personal, el reconocimiento recibido por el desempeno, la
responsabilidad, la motivacion, la libertad de decidir coémo realizar un trabajo, y la
utilizacion plena de las habilidades personales, entre otros aspectos™. Que a diferencia de los
factores extrinsecos estos no dependen del entorno, sino estan relacionados al individuo en

su actuar laboral y posibilitan el desarrollo de la satisfaccion laboral.
Por otro lado, al hablar de factores intrinsecos Valencia Pomareda (2009) afirma que:

Estan relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razon, los motivacionales estin bajo el control del
individuo. Involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion y dependen de las
tareas que el individuo realice en su trabajo. (p. 82)

Estos factores son internos al trabajador, los cuales permiten que el sujeto se encuentre
motivado en su trabajo y por ende sienta satisfaccion, es decir, la presencia de estos factores
hace que se genere satisfaccion laboral aumentando la motivacion de la persona.

En forma similar, (Boada Llerena, 2019, p. 81) menciona que los factores intrinsecos “estan
relacionados con la naturaleza de las tareas que realiza el trabajador, e involucran

sentimientos relacionados al desarrollo personal y necesidades de  autorrealizacion.
Algunos ejemplos de estos son;el reconocimiento, logros, promocion e independencia

laboral”. Es asi que este tipo de factores tienen mayor impacto en el desempeno laboral de
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una persona, ya que, al estar estos presentes, se garantiza que la persona sienta satisfaccion
laboral, mientras que su ausencia genera insatisfaccion en los sujetos, afectando su
desenvolvimiento laboral.

¢. Teoria motivacional de las expectativas de Vroom

Vroom (1964) citado por Garcia & Paez (2018) planteo la teoria de las expectativas, quien
manifesto que “la fuerza de una tendencia a actuar en determinada forma depende de la
fuerza de la expectativa de que el acto esté seguido por un resultado determinado y de lo
atractivo de ese resultado para el individuo™ (p. 31). Es decir, que lo que mueve o motiva a
una persona a actuar en cierto momento es la expectativa de lo que obtendra de ello, asi
como también de la fuerza de atraccion e interés que este resultado produzca en la persona.

Por lo tanto, una persona que forma parte de una organizacion incrementara su desempeno
laboral en cuanto los incentivos que este reciba aumenten. Haciendo que el trabajador mejore
sus capacidades y habilidades al sentirse motivado por los beneficios que esta recibiendo de

la empresa, mejorando asi el rendimiento del mismo en la organizacion (Garcia & Paez,
2018).

Es asi como la teoria de Vroom menciona que la motivacion surge del valor que una persona
le concede a una meta y de la posibilidad de cumplir con esta meta con efectividad. En el
que su esfuerzo aumentard de acuerdo a los beneficios que este reciba por su trabajo y
dedicacion. Es importante mencionar que la persona sienta que la empresa valore su esfuerzo
y el trabajo que este realiza, y de esta manera este pueda sentir satisfaccion al alcanzar lo
que aspira. (Garcia & Péez, 2018).

Segin Naranjo (2009) indica que la teoria planteada por Victor Vroom, explica que la
persona siente motivacion cuando trabaja en funcién de alcanzar una meta y que a su vez la
persona siente seguridad al creer que obtendra una recompensa. Por lo que el sujeto da su
mayor esfuerzo y brinda un mejor desempeno, ya que confia en que su esfuerzo valdra la
pena.

De acuerdo a Vroom la motivacion es producto de tres aspectos, los cuales son: valencia,
que es el valor que una persona concede a una determinada accién o actividad, al sentir
interés por la misma. Por otro lado, la expectativa, la cual hace referencia a la creencia de
que existe la probabilidad de que una accion venga seguida de una recompensa. Finalmente,
la instrumentalidad, que es la consideracion de lograr un resultado y que este traiga
beneficios a la persona. Por lo tanto, si una persona siente no poder cumplir con una actividad
y a su vez no siente interés por la misma, dificilmente llegara a sentir motivacion por lo que

hace (Naranjo, 2009).

1.2.3. Estrés laboral
(Lazarus y Folkman, 1984 citado en Patlan Pérez, 2019, pag 160) “sustentan que el estrés
en el trabajo es el resultado de la interaccion entre el individuo y su entorno laboral, evaluado

por el trabajador como abrumador, de modo que excede sus propios recursos y dana su
bienestar y su salud™ De esta manera el estrés laboral hace referencia a situaciones que
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generan agotamiento laboral, que hacen que la persona tenga dificultades en desarrollar y
practicar las capacidades y habilidades que este posee, al inhibirse a causa de factores que
interfieren en su 6ptimo desarrollo, provocando que el individuo se sienta abrumado en el
entorno laboral, trayendo como consecuencia repercusiones en su salud fisica y emocional.

“Es la tension que se produce cuando un individuo considera que una situacion o exigencia
laboral podria estar por arriba de sus capacidades y recursos, para enfrentarla”, de acuerdo a
(Stonner, 1994 citado por Atalaya P., 2001, pag. 27). Este térmimno estd relacionado al
bienestar o malestar laboral que un individuo atraviesa en su trabajo, que se ve reflejado en
la productividad que manifiesta la persona, el estrés laboral puede desarrollarse por
condiciones externas al individuo como el entorno laboral y su propio estilo de vida
relacionado a malos habitos que la persona suele realizar.

Cuando el estrés de la persona se vuelve mayor que su satisfaccion, la productividad tiende
a bajar y repercutir en su bienestar y desempefio laboral, lo que se manifiesta en sintomas
como ansiedad, preocupacion, dificultad para dormir, desconcentracion, cansancio,
irritabilidad, dificultad para concentrarse, poner atencion, entre otros; desembocando asi en
el desarrollo del sindrome de Burnout que es producto del desgaste laboral, quien se vuelve
vulnerable ante la demandas que le exige la organizacion para la que trabaja.

1.2.4. Sindrome de Burnout

Segun Rivera et al. (2019) define al sindrome de Burnout como “Sindrome, asociado a la
expresion coloquial “quemarse por el trabajo™, es conocido mundialmente en su expresion
inglesa como Burnout o de “consumicion™ en su version castellana™ (p. 4). Este término ha
sido utilizado para referirse a personas que se han visto afectada por el estrés laboral en gran
medida, por lo que el sujeto siente sentimientos negativos hacia si mismo, asi como también
actitudes negativas hacia los demads, encontrandose en un estado de agotamiento fisico y
emocional.

De acuerdo a Jagannath (2020) el sindrome de Burnout toma forma a partir de las
interpretaciones que tiene el sujeto del trabajo y las exigencias que demandan el mismo, es
decir que este sindrome no se encuentra relacionado a antecedentes psiquiatricos o
psicologicos. Este sindrome se desarrolla cuando existe sobrecargas de trabajo, asi como
también cuando una persona se encuentra en una infraestructura deficiente o este no cuenta
con los recursos necesarios para llevar a cabo sus actividades, asi mismo por el tiempo que
demanda su trabajo, el cual excede de su jornada laboral, lo cual termina haciendo que la
persona se encuentre considerablemente agotada.

De esta manera el sindrome de Burnout es el agotamiento emocional, fisico y mental de una
persona, ocasionado por la presencia del estrés excesivo en largas duraciones, el cual se
encuentra relacionado al quehacer laboral del individuo. Este sindrome ocasiona en el sujeto
actitudes negativas, dificultades en el crecimiento personal y profesional, dificultando asi la
adaptacion del sujeto al ambiente del trabajo.
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Los elementos mds destacados del sindrome de Burnout son el agotamiento,
despersonalizacion y la falta de realizacion personal. Los sintomas que experimenta una
persona que padece el sindrome de Burnout de acuerdo a Jagannath (2020) son:

Dificultades de concentracion, alteraciones de la memoria, falta de motivacion y
cambios de personalidad, ademds de fatiga cronica. Unos pocos casos también se
observaron trastornos graves como ansiedad y depresion, suicidio y adicciones (por
ejemplo, alcohol y sedantes). Los sintomas somdticos mas comunes son dolores de
cabeza, trastornos gastrointestinales (estomago uwritable, diarrea) o trastornos
cardiovasculares como taquicardia, arritmia e hipertonia. (p. 108)

Asi mismo, el sindrome de Burnout se define como el estado de agotamiento emocional que
afecta la vida de una persona tanto a nivel personal como laboral; este sindrome se ve
reflejado especialmente en personas que brindan su trabajo a otras; en la que la principal
caracteristica del Burnout es el aumento de sentimientos de agotamiento emocionales como
desgastado, insensibilidad ante los demas, irritabilidad, desmotivacion, entre otros aspectos,
que hacen que el sujeto pierda el interés por lo que hace. Otra caracteristica del sindrome de
Burnout es que la persona se evalua asi mismo de manera negativa, especialmente cuando
se trata del trabajo que este realiza, sintiéndose desafortunado e infeliz, lo cual produce
insatisfaccion en la ejecucion de su trabajo, lo que dificulta el logro de objetivos que este se
propone (Maslach & Jackson, 1980).

Asi mismo Rivera et al. (2019) mencionan las caracteristicas del sindrome de Burnout:

Actitudes negativas hacia los sujetos que constituyen el objeto de su trabajo y hacia
el propio trabajo, entre los cuales estan; pesimismo, apatia, motivacion escasa o nula,
baja implicacion laboral, irritabilidad hacia las personas destinarias del trabajo,
preocupacion excesiva por el confort y el bienestar laboral, tendencia a racionalizar
fracasos culpando a otras personas que lo rodean. (p. 4)

Las consecuencias que trae consigo este sindrome, hace que la persona sienta y exprese
emociones negativas, afectando su entorno laboral, social y familiar. Por otro lado, el
sindrome de Burnout desgasta a la persona progresivamente y a su vez esto repercute en que
la persona no sienta motivaciéon por cumplir sus objetivos (Rodriguez, Guevara, &

Viramontes, 2017).
Napione Bergé (2008) citado por Menghi & Beatriz Oros (2019) mencionan que:

El Sindrome de Burnout repercute negativamente sobre la salud de los trabajadores,
generando insomnio, aumentando la vulnerabilidad a la enfermedad, provocando
dolores articulares, taquicardia, etc.; y sobre su capacidad de relacionarse
adecuadamente con otros, aumentando la probabilidad de conflictos familiares,
laborales y sociales en general, y provocando un endurecimiento de los sentimientos.
Al mismo tiempo también perjudica significativamente el funcionamiento de la
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organizacion donde el trabajador se desempena, debido a que eleva su probabilidad
de abandono o ausentismos regulares y disminuye la calidad de su servicio. (p.49)

El sindrome de Burnout nos habla de las repercusiones que trae consigo el estrés negativo,
provocando afectaciones en la salud fisica y emocional del sujeto, haciendo que la persona
sea mas propensa a adquirir enfermedades, por otro lado, genera conflictos familiares y
sociales al verse insensible e irritable lo cual afecta su interaccion con los demas, finalmente
en el aspecto laboral, este sindrome ocasiona desercion en el individuo; es asi que este
sindrome afecta negativamente al sujeto a nivel personal y profesional.

Segun Freudenber (1974) citado por Rodriguez, Guevara, & Viramontes (2017) el término
Burnout “se relaciona con el agotamiento y desgaste causado por un exceso de fuerza y/o
demandas cada vez mayores de energia; esta situacion sucede con un profesional, quien se
“quema” (agota) y fracasa en su intento por alcanzar sus metas laborales™ (p. 48). Este
sindrome suele presentarse cuando una persona agota su energia debido a las cargas laborales
existentes en el trabajo u otros factores que demandan de un sobre esfuerzo fisico y mental
en la persona, a quien por consecuencia disminuye su desempeno laboral y tiende a fracasar
en el cumplimiento de sus metas u objetivos personales y laborales.

En la profesion de la docencia, asi como en otras ocupaciones relacionadas a la constante
interaccion entre personas, esta profesion se encuentra expuesta a niveles altos de estrés en
la persona, lo que llega a desencadenar en el sindrome de Burnout, el cual es causante del
abandono de su trabajo o la ausencia a este; no obstante, a ello al padecer este sindrome hace
que el sujeto tenga problemas en la interaccion con su entorno familiar y social.

Por otro lado, el docente al padecer este sindrome experimenta dificultades al relacionarse
con sus compaifieros de trabajo, ademds de que su nivel de eficiencia empieza a verse
deteriorado, afectando asi la relacion docente y estudiante, al transmitir sentimientos de
irritabilidad, falta de empatia, falta de interés en el proceso de ensenanza; asi mismo, el
sujeto empieza a sentir insatisfaccion al realizar sus actividades laborales, disminuyendo los
niveles de confianza en si mismo en sus capacidades y habilidades, lo que ocasiona
problemas en su salud fisica.

Es por ello que es importante que en las instituciones educativas se realice charlas e
intervenciones en funcion de mejorar las condiciones de trabajo en las que se desarrolla el
docente, conociendo las dificultades que impiden un adecuado desenvolvimiento de estos;
en la que las autoridades correspondientes puedan trabajar en funcion de ello, y los docentes
puedan conocer el como enfrentar situaciones de estrés adecuadamente, buscando desarrollar
bienestar y a la vez mejorar la calidad de ensenanza que estos brindan.

1.2.5. Evaluacion de la satisfaccion profesional de los docentes (Burnout)

Maslach y Jackson (1986) cita en Rodriguez, Guevara, & Viramontes (2017) consideran al
sindrome de Burnout como “una respuesta inadecuada ante el estrés que se manifiesta en
tres aspectos: agotamiento fisico y psicologico, actitud fria y despersonalizada en el trato
con los demas y un sentimiento de inadecuacion ante las tareas que debe realizar™ (p. 49) A
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lo que la psicéloga Christina Maslach desarrollé un inventario conocido como: Inventario
de Burnout de Maslach, el cual esta conformado por 22 items, en la que sus respuestas se
ven expuestas en forma de escala de tipo Likert, y consta de 3 dimensiones, con puntuaciones
independientes, las cuales son agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacion
personal, con el fin de evaluar a este sindrome (Jagannath, 2020). El cual sera empleado en
la presente mvestigacion, con el fin de evaluar a los docentes de la Unidad Educativa “Victor
Manuel Guzman™. Dicho esto, a continuacion, se describiran cada una de las dimensiones
pertenecientes a este mstrumento.

a. Agotamiento emocional

(Cortez, et. al, 2021) explica que el agotamiento emocional se ve reflejado en el sujeto con
las siguientes caracteristicas: “la persona siente fastidio, agobio y cansancio por las
funciones del trabajo, provocando una disminucion de interés y satisfaccion laboral, como
también sentimientos de fracaso, abatimiento, wrritabilidad y ansiedad™ (p. 3). Es decir, el
agotamiento emocional se manifiesta a través de sentirse consumido o gastado debido a las
diferentes actividades que realiza un individuo en su trabajo y siente que no puede dar mas
de si mismo.

Segun (Garcés de los Fayos Ruiz et. al, 2001 y Seisdedos, 1997 citados por Arquero &
Donoso, 2013, p. 95) indican que:

Agotamiento o cansancio emocional (CE): hace referencia a la sensacion de
sobreesfuerzo fisico y al agotamiento de la capacidad de entrega a los demas, tanto
desde un nivel personal como psicologico, consecuencia de las continuas
interacciones que el trabajador debe mantener con otras personas, principalmente los
destinatarios de sus servicios.

Es asi que el agotamiento emocional hace alusion al estado de una persona al sentirse
cansado, ya que éste suele sentir que se sobreesfuerza al cumplir con las actividades laborales
que demandan su trabajo, mostrandose agotado como consecuencia de mantenerse en
constante interaccion con sus colegas o las personas beneficiadas de su servicio.

Malander (2016) explica que el agotamiento emocional “describen los sentimientos de una
persona emocionalmente exhausta por las demandas de su trabajo, que superan su
posibilidad de respuesta™ (p. 179). Por otro lado, Maslach (1982) citado por Ibarra, Erazo,
& Gallego (2018) menciona que el agotamiento emocional “es un patron de sobrecarga
emocional donde la gente se siente desgastada y pierden energia para hacer frente a otro dia
(p. 73). Es decir que, el agotamiento emocional se identifica por la pérdida de energia del
sujeto, acompanado del desgaste fisico y emocional que presenta la persona a consecuencia
de la presion laboral en su trabajo. Es asi que el sujeto se siente extremadamente agotado y
cree que no puede dar mds de si mismo, ademas de percibir poca energia en el mismo para
llevar a cabo sus actividades, al ser estas agobiantes y repetitivas, asi como también la
constante interaccion con las personas que reciben su servicio, que en algunas ocasiones
existe disconformidad entre las partes, generando malestar en el sujeto (Ramos et al. 2020).
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De este modo, de acuerdo a esta dimension los docentes sienten no poder mas con su trabajo
y pierden las ganas de llevar a cabo sus actividades, por lo que la persona se siente agotada
y con poca energia, esto ocurre cuando el sujeto se encuentra en constante interaccion con
las demds personas que solicitan de su atencion y trabajo por tiempos prolongados,
sobrecargas laborales o conflictos en el trabajo; provocando en el sujeto agotamiento
emocional y disminucion de su productividad (Rivera et al. 2019).

b. Despersonalizacion

(Cortez-Silva et. al, 2021, p. 3) menciona que “la despersonalizacion es comprendida como
la falta de interés, pérdida de sensibilidad y empatia hacia los receptores del servicio y esta
acompanado de un incremento de irritabilidad y de una desmotivacion hacia su trabajo™. La
despersonalizacion hace referencia a actitudes o sentimientos apdticos hacia las demas
personas, manifestadas por el profesional, demostrando desinterés hacia los demas.

Por otro lado, (Garcés de los Fayos Ruiz et. al, 2001 y Seisdedos, 1997 citados por Arquero
& Donoso, 2013, p. 95) expresan que la despersonalizacion “supone la aparicion de
actitudes, sentimientos y respuestas negativas y cinicas hacia las personas a quienes los
profesionales prestan sus servicios . La despersonalizacion hace referencia a actitudes frias
que tiene un sujeto hacia las personas que reciben sus servicios, quien se muestra indiferente
y demuestra actitudes negativas a las personas que lo rodean.

Malander (2016) relaciona a esta dimension con el trabajo que realizan los docentes en las
mstituciones educativas y la describe como “una respuesta emocional fria hacia los
receptores o beneficiarios del servicio que se presta, en el caso de la docencia, hacia los
alumnos™ (p. 179). Asi mismo Gil-Monte (2003) citado en Ibarra, Erazo & Gallego (2018)
menciona que la despersonalizacion “se manifiesta por actitudes negativas y respuestas frias
e impersonales que da la persona a los beneficiarios de su propio trabajo™ (p. 73). De esta
manera el sujeto se vuelve insensible frente al contacto con las personas que forman parte
de su entorno.

Esta dimension nos habla del desarrollo de sentimientos y actitudes negativas, las cuales son
expresadas con irritabilidad, frialdad, ironia y a su vez mostrandose insensible ante las
personas que forman parte de su entorno social, familiar y laboral (Rivera et al. 2019).

Esta dimension esta relacionada al agotamiento emocional que posee el sujeto, por lo que
Leiter y Maslach (2004) y Maslach (2009) citados por Diaz Bambula & Gomez (2016)
explican a esta dimension como el ser negativo e insensible del sujeto, quien se muestra
apatico ante los demas a causa de las altas cargas laborales que este posee, es decir que esta
dimension se caracteriza por la tendencia que tiene el sujeto al desapego hacia los demds, lo
cual esta persona al mantener este estado puede llegar a generar reacciones negativas con las
personas que lo rodean.
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d. Realizacion personal

“En cuanto a la falta de realizacion personal es la percepcion de una disminucion de logro
en el trabajo juntamente con sensaciones de fracaso, baja autoestima e insatisfaccion con su
propia persona y con los resultados laborales” (Cortez-Silva et. al, 2021, p. 3). Esta
dimension nos da a conocer sobre la percepcion que tiene un individuo de si mismo y su
desempeno en el trabajo, con un panorama negativo que afecta el desarrollo de sus
actividades laborales y por ende se verd involucrada la satisfaccion del individuo en su
entorno laboral.

Ademas (Garcés de los Fayos Ruiz et. al, 2001 y Seisdedos, 1997 citados por Arquero &
Donoso, 2013, p. 95) define a la realizacion personal como “la aparicion de una tendencia a
evaluarse negativamente, derivando en un bajo concepto de uno mismo y de las propias
aptitudes, asi como una sensacion de descontento con uno mismo y con su labor
profesional”. Es decir, la realizacion personal se refiere al autoconcepto que tiene una
persona de si misma y su desenvolvimiento en el trabajo, quien tiene la sensacion de no
cumplir adecuadamente con las actividades de su trabajo y se siente incapaz o insuficiente
en su quehacer laboral.

Maslach y Jackson (1981) citado en Ibarra, Erazo, & Gallego (2018) explica que “la falta de
realizacion personal se caracteriza por la tendencia a la autoevaluacion negativa,
particularmente en relacion con el trabajo con los clientes” (p. 73). Esta dimension nos habla
del descontento que tiene una persona de su propio trabajo, afectando la motivacion de la
misma, al menospreciar sus propias capacidades. De este modo, Malander (2016) indica que
la variable de realizacion personal “evalua los sentimientos de competencia y éxito en el
propio trabajo, asi como el logro de los objetivos personales™ (p. 179).

Esta dimension nos da a conocer acerca de sentimientos de eptitud, por lo que la persona
tiene dificultades para cumplir sus objetivos y carece de productividad en la ejecucion de su
trabajo. Este sentimiento de ineptitud o incapacidad suele estar relacionado a la falta de
recursos y apoyo en el trabajo que le permita desarrollar con mayor facilidad sus habilidades;
de esta manera, esta dimension se refiere a la consideracion negativa que tiene el individuo
de si mismo.

Segun (Granados et al. 2017) esta variable se enfoca en la baja realizacion personal, que se
caracteriza por la incapacidad que siente el docente de lograr sus objetivos, quien pierde la
confianza en si mismo, por lo que produce que el docente tenga un mal autoconcepto de si
mismo, sinti€éndose torpe frente a su trabajo.

De esta manera, de acuerdo a los resultados obtenidos de la evaluacion en relacion a la
satisfaccion laboral, es importante tomar en cuenta las condiciones de salud fisica y
emocional del sujeto en el ejercicio de su profesion, asi como lo hemos venido explicando
con anterioridad, existen diversos factores que influyen en el desarrollo de satisfaccion
laboral en una persona, a lo que es importante resaltar que el personal al control de la
organizacion debera atender oportunamente a las necesidades que presenta el personal, quien
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garantice el bienestar de su equipo de trabajo, permitiendo desarrollar un clima laboral
estable, en el que cada individuo pueda desenvolverse de manera optima y servicial, llegando
asi a generar un mejor desarrollo profesional y personal de todos aquellos quienes forman
parte de la organizacion.

1.3. Satisfaccion profesional docente

(El Sahili Gonzalez L F., 2012 y Guerrero E., 2003 citados en Malander, 2016) mencionan
lo siguiente:

En cuanto a la satisfaccion laboral docente, su estudio ha adquirido mucha
importancia en los dltimos anos, en gran medida debido al impacto que puede tener
en la salud fisica y psicologica de los integrantes de todo tipo de organizaciones.
Ademas, desde un concepto de calidad total, la institucion escolar también debe
preocuparse por el desarrollo profesional y personal de sus docentes, que a su vez se
vera reflejado en una mayor calidad educativa. Un docente con alto nivel de
satisfaccion laboral estarda en mejores condiciones de salud fisica y psicologica, lo
que redundard en una mayor eficiencia y eficacia de su tarea, disminuird su
frustracion y mejorara su afrontamiento del estrés, evitando en muchos casos el estrés
cronico. (p. 178)

La satisfaccion laboral ha sido un aspecto importante en la salud fisica y psicologica de una
persona, que en este caso nos referiremos a los docentes, ya que al encontrar a un docente
que sienta satisfaccion en su trabajo posibilita un mejor desenvolvimiento laboral y permite
que este brinde una educacion de calidad, en la que estudiantes y en general la institucion
educativa a la que pertenece se veran beneficiados, ya que el docente ofrecera su servicio
eficientemente. Es asi que el docente al sentir bienestar en su trabajo tendra menores niveles
de estrés laboral, permitiendo al sujeto desarrollarse satisfactoriamente en el ejercicio de su
profesion.

Segun (Silva, et. al, 2005 citados en Jiménez Figueroa et. al, 2012) mencionan que:

El ejercicio de ensenar, se sitia en consecuencia, como una de las profesiones de alto
riesgo, ya que los profesores deben estar preparados para enfrentar la desmotivacion
del alumnado, la presion de padres y/o apoderados o bien, lidiar con la falta de
recursos para solucionar los problemas y conflictos de grupos. (p. 126)

Por otro lado, los profesionales en la docencia se han visto rodeados de desafios en relacion
a la educacion, en el que se encuentran en constante interaccion con estudiantes, padres de
familia, directivos y colegas de trabajo; quienes juegan un papel importante en el desarrollo
del profesional, ya que cada uno presenta diferentes posiciones que usualmente estdn
acompaiados de dificultades a las que el docente debe actuar de manera asertiva, haciendo
que el desarrollo del trabajo de un docente se vuelva un reto, ya que este debe lidiar con este
tipo de contrariedades, tomar decisiones oportunas y solucionar las problematicas que se
presentan. Ademas, que en ocasiones el docente no cuenta con los recursos necesarios para
llevar a cabo sus actividades. Por lo que de esta manera se vera afectada la satisfaccion
laboral del docente y por ende su desempeno laboral.
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(Buzzett, 2005 citados en Jiménez Figueroa et. al, 2012) indica que:

Ademads, en esta profesion, existen determinantes fundamentales que causan el
sindrome de Burnout, como, por ejemplo, conflicto de roles, politicas inconsistentes
y confusas respecto de la conducta de los estudiantes, la sobrecarga de trabajo, el
clima de la clase, escasa participacion en la toma de decisiones y el apoyo social
recibido por parte de compaiferos y supervisores. (p.26)

Asi como se ha mencionado anteriormente existen diferentes factores que alteran el
desarrollo del docente en sus actividades educativas, sin embargo, otros aspectos que limitan
a que el docente pueda sentir satisfaccion en su trabajo, son las sobrecargas laborales, falta
de apoyo en su desarrollo profesional, bajas remuneraciones, dificultades con estudiantes,
padres de familia o companeros de trabajo, cargos adicionales a su trabajo, entre otros, los
cuales afectan al docente en su ejercicio profesional, ocasionando en este el sindrome de
Burnout, ya que el docente se vera agotado y estresado debido a estas eventualidades que
suelen presentarse.

1.3.1. Hallazgos

(Paramo et al. 2016, p. 175) menciona que “en cualquier organizacion es importante evaluar
la satisfaccion de los empleados y las mnstituciones educativas no son la excepcion™ La
evaluacion de la satisfaccion en los establecimientos educativos es importante y necesaria,
ya que por medio de esta las autoridades pertinentes ejecutardn cambios encaminados al
mejoramiento de la institucion y al de su personal, siendo asi tomadas en cuenta las
necesidades que presentan todos quienes forman parte de la comunidad educativa,
mejorando asi la calidad educativa que la institucion ofrece.

Ademas, (Gil-Monte y Peird, 1997 citado en Guerrero, 2001) indica que “han constatado
que el sindrome de quemarse en el trabajo queda establecido como una respuesta al estrés
laboral créonico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las
que se trabaja y hacia el propio rol profesional™ (p. 3). Un entorno negativo en la institucion
interrumpe el desarrollo del docente, el cual trae consecuencias fisicas y emocionales en su
salud, en algunos de los casos no solo interfiere el entorno si no también la influencia de los
companeros de trabajo, creando espacios poco comunicativos, frios, apdticos en los que no
existe un ambiente armonico y amigable entre colegas, por lo que se vuelve uno de los
factores que limitan el desarrollo de bienestar y satisfaccion en los docentes.

1.3.2. Estudios similares

Otros estudios relacionados a la satisfaccion laboral en los docentes se resalta la importancia
de evaluar los niveles de satisfaccion en las instituciones educativas, ya que de esta manera
se garantiza la calidad y calidez del quehacer docente en la ejecucion de su profesion. Segtin
Canton y Tellez, (2016) citado en Pedraza (2020) “subrayan la importancia de analizar la
satisfaccion laboral en el ambito educativo, por las implicaciones que tiene en el desempeno
de los docentes, puesto que incide de forma directa en la eficacia de su profesion y
rendimiento” (p. 8).
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Asi mismo, “en el ambito educativo se ha encontrado que junto con el de los servicios de
salud se reportan las tasas mas altas de estrés y ansiedad™ (Milczarek et al. 2009 citado en
Linarez & Gutiérrez, 2010, p. 32). En la actualidad el nivel de insatisfaccion laboral en las
instituciones educativas han aumentado, ya que existen diferentes factores que inhiben al
docente desarrollar sus habilidades y capacidades, al no recibir el apoyo necesario para llevar
a cabo su trabajo, asi como también las sobrecargas laborales y la falta de recursos de apoyo
para el docente, por lo que impiden que este pueda sentir motivacion y desarrollar su trabajo
adecuadamente, y dificultan que el docente pueda cumplir con sus expectativas y a la vez
pueda sentir satisfaccion por sus logros u objetivos; viéndose asi afectado el proceso de
ensenanza de los estudiantes.

(Guarate et al. 2020) al emplear el Test de Burnout de Maslach , observaron que existe un
nivel medio de agotamiento emocional en los docentes correspondientes a su muestra,
quienes manifiestan que debido a que el docente realiza actividades pedagogicas tales como,
planificar la clase y asi mismo impartirla, elaborar actividades y recursos para mejorar el
aprendizaje de los estudiantes y todas aquellas actividades relacionadas a la labor
pedagogica, las cuales demandan de un esfuerzo continuo del docente. Por lo que los autores
a partir de sus estudios mencionan que la sobrecarga laboral hace que el docente llegue a
sentirse exhausto y agotado en su trabajo, llegando a la conclusion de que el agotamiento
emocional es una variable elemental para que el sujeto llegue a desarrollar el sindrome de
Burnout.

Segtin (Jarrin et al. 2022) al hablar sobre la variable de despersonalizacion, explican que el
docente percibe sentimientos negativos como la falta de empatia hacia sus estudiantes y
companeros docentes o de trabajo, ademas de mostrar frialdad, insensibilidad y desinterés
frente a las personas que lo rodean. Los autores mencionan que estas actitudes y sentimientos
negativos son una respuesta autodefensiva a causa de las demandas de su trabajo, que a su
vez sienten que los estudiantes no cooperan en el desarrollo de sus actividades. Por otro lado,
los autores encontraron un nivel medio de despersonalizacion en su investigacion, por lo que
mencionan que los docentes correspondientes a su muestra se encuentran en riesgo de
padecer el sindrome de Burnout.

En cuanto a la variable de realizacion personal (Jarrin et al. 2022) mencionan que de acuerdo
a su muestra identificaron que existen niveles bajos en realizacion personal en los docentes,
quienes no se sienten capaces de realizar su trabajo con efectividad, al llevar a cabo el
proceso de ensefianza aprendizaje, que a su vez disminuye su motivacion por llegar a cumplir
sus metas, afectando negativamente su crecimiento profesional.

Segun (Cortez et al. 2021) la pandemia tuvo repercusiones en la educacion, ya que
estudiantes y docentes se vieron expuestos a cambios tales como, la virtualidad, al trabajar
con plataformas digitales, por lo que los docentes tuvieron que realizar modificaciones en su
método de ensefianza, lo que gener6 sobrecargas laborales, y falta de apoyo para llevar a
cabo su trabajo, lo que provocé insatisfaccion en los docentes, al tener dificultades en la
adaptacion a una nueva modalidad de trabajo.
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Los autores mencionan que la pandemia influyé significativamente en relacion a la
satisfaccion laboral, vinculada al sindrome de Burnout, en la que los docentes presentaron
altos niveles de cansancio emocional, asi como también bajos niveles de empatia e
insensibilidad y sentimientos de incapacidad, lo que generaba en el docente insatisfaccion.
Por lo que los autores sugieren realizar programas de prevencion, con el fin de reducir el
sindrome Burnout que se ha vuelto frecuente en el drea de la educacion.
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CAPITULO II: MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion se caracteriza por su inclinacion a la investigacion cuantitativa,
mediante la investigacion cuantitativa se recopilan datos numéricos y analizan en relacion a
las preguntas del instrumento a utilizar; asi mismo este tipo de investigacion permitird
establecer relaciones entre las hipo6tesis planteadas en relacion a las variables (Cadena et al.
2017). De este modo se buscara evaluar la satisfaccion profesional en docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™ por medio del test de Burnout de Maslach, con el fin
de analizar la satisfaccion en los docentes por medio de las variables del test.

Es importante mencionar que la investigacion cuantitativa recolecta informacion por medio
de técnicas como cuestionarios, encuestas. entre otras. Por otro lado, el alcance de la
investigacion es descriptivo ya que este facilita el andlisis que se realizara sobre los datos

estadisticos obtenidos por medio de la recopilacion de informacion, con respecto a la muestra
de la poblacion (Morales, 2017).

Asi mismo, el estudio tiene un alcance correlacional ya que se determino la relacion que
existe entre el nivel de ensena y el género de los docentes con las variables del instrumento:
el agotamiento emocional, despersonalizacion y la realizacion personal. El diseno de la
investigacion, en el marco de lo cuantitativo, es no experimental de caracter transversal, ya
que no se manipuld las variables de estudio y estas fueron medidas una vez que ocurrio el
fendmeno, tomdndose el dato en un tiempo tnico (Herndndez & Mendoza, 2018).

2.2. Métodos, técnicas e instrumentos
2.2.1. Métodos

Los métodos generales o l16gicos que se utilizaron en el método son basicamente:

Inductivo: El método inductivo ha sido utilizado en la investigacion para la formulacion de
hipotesis, ya que permite obtener conocimientos generales a partir de conocimientos
particulares, por lo que el principal procedimiento de este método es la observacion, en el
cual se analiza y recoge datos particulares de un fenémeno a investigar para posteriormente
contrastar la informacion de aquellos aspectos comunes y obtener conclusiones generales
(Rodriguez & Pérez, 2017). Mediante este método se buscara analizar las variables de
estudio para asi llegar a las conclusiones de caracter general.

Deductivo: A diferencia del método inductivo este atraviesa un proceso en el cual los
conocimientos generales pasan hacer afirmaciones particulares, al obtener aspectos
concretos de acuerdo a lo que se estd estudiando, permitiendo asi extraer conclusiones
(Rodriguez & Pérez, 2017). Este método permiti6 obtener informacion especifica
relacionada a la satisfaccion de los docentes partiendo de la teoria general basica de Burnout
y a su vez fue empleado para la demostracion de hipoétesis del trabajo investigativo.

Analitico sintético:
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Este método se lleva a cabo a través de un proceso de andlisis y sintesis, en la que se
descompone y relaciona la informacion de un todo, es decir, analiza la informacion en su
totalidad y la descompone en partes, de tal manera que relaciona cada elemento a la situacion
que se esta investigando (Lopez & Ramos, 2021). Agregando a lo anterior, se podria decir
que no habria sintesis sin que se haya realizado un andlisis de la informacion; este método
nos permitid6 comprender cada variable de estudio, por lo que fue necesario analizar cada
uno de los indicadores que la componen.

2.2.2. Técnicas e instrumentos

La técnica para recopilar informacion del universo investigado fue el Test de Burnout, el
cual se subdivide en tres variables: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal; en las que el agotamiento emocional se refiere a aquellas sensaciones negativas, al
sentirse exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo y el sentir no poder dar mas
de si mismo. Esta variable se encuentra localizada en los items: 8,9,10,13,15,20,21,23,27.
La segunda variable es la despersonalizacion, expresada en los items 12,17,18,22,29, la cual
valora el grado en que el sujeto reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento para las
demds personas. Finalmente, encontramos la variable de realizacion personal, la cual se
encuentra reflejada en los items 11,14,16,19,24,25,26,28, la cual evalia sensaciones de no
cumplir adecuadamente sus tareas y sentirse incapaz de solucionar dificultades que
acontecen en el drea laboral (Hederich & Caballero, 2016). Es asi que el test de Burnout esta
constituido por un total de 22 items que mediran la satisfaccion profesional en los docentes.
Ademads, se incluyd en el test siete preguntas sociodemogrificas: género, edad,
autodefinicion €tnica, relacion laboral, anos de experiencia, nivel académico y nivel de
ensenanza, reflejadas en los items 1,2,3,4,5,6,7. Asi como también fueron incluidas 11
preguntas relacionas a las condiciones de trabajo reflejadas en los items
30,31,32,33,34,35,36,37.38.39.40. Este instrumento se adapto al contexto en donde se aplico
a los docentes de la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™ de manera on-line, 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 mas que la correlacion que existe entre todos los items de la escala,
medida con el Alfa de Cronbach, de cada una de las dimensiones (ver Tabla 3). Mientras
que el total de los 22 items es de 0,754; este valor, segun los criterios de George y Mallery
(2013) se lo considera aceptable; este valor puede ser bajo, ya que el nimero de encuestas
aplicadas fue relativamente pequefio; seguin la técnica, para poder aplicar el Alfa de
Cronbach de manera 1donea, deberia tenerse al menos 5 encuestas por cada pregunta del
instrumento.

Se ha elaborado el siguiente baremo en funcion del percentil 33 y 66 en cada dimension,
para dividir los puntajes en los percentiles indicados (alto, medio y bajo). Con estos datos,
la variable escala de cada dimension se le transformé en ordinal con los siguientes rangos
por dimension:
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Tabla 1

Intervalos de Niveles de Dimensiones de Burnoiut

Intervalos
Alto Medio Bajo
Agotamiento emocional 18-42 12-17 9-11
Despersonalizacion 8-17 6,99-7 5-6
Realizacion personal 39-40 36-38 9-35

2.3. Hipotesis
Para la presente investigacion se han planteado las siguientes hipotesis:

Hipotesis 1:

Existe relacion entre el género y agotamiento emocional en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Hipotesis 2:

Existe relacion entre género y despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™.

Hipotesis 3:

Existe relacion entre género y realizacion personal en los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™.

Hipotesis 4:

Existe relacion entre nivel de ensenanza y agotamiento emocional en los docentes de la
Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Hipotesis 5:

Existe relacion entre nivel de ensenanza y despersonalizacion en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Hipotesis 6:

Existe relacion entre nivel de ensefianza y realizacion personal en los docentes de la
Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™
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2.4. Matriz de operacionalizacion de dimensiones

Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion

Variables
de Dimensiones Indicadores Técnica Fuente de Informacion
estudio
1. Género
2. Edad
3. Autodefinicion étnica
Sociodemografica 4. Relacion laboral Encuesta Docentes
5. Anos de experiencia
6. Nivel académico
7. Nivel de ensenanza
) y 8. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.
RaasTicen 9. Al final de la jornada me siento agotado.
laboral
10. Me encuentro cansado cuando me levanto por las
mananas y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo. Test
Agotamiento 13. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension para Maslach
. ) Burnout Docentes
Emocional mi.
, _ _ Inventory
15. Siento que mu trabajo me desgasta. (MBI)

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

Despersonalizacion

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

17. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con
la gente desde que hago este trabajo.

18. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

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

29. Siento que los alumnos o companeros de trabajo me
culpan de algunos de sus problemas.

Realizacion
personal

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

14. Puedo solucionar adecuadamente los problemas que me
presentan mis alumnos. *

16. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de otros. *

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

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

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. *
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Condiciones de
Trabajo

30. Suelen solicitarme tareas de ejecucion inmediata a
altimo momento.

31. Mis estudiantes, padres de familia o institucion,
demandan de mi tiempo extra fuera de mi horario de
trabajo.

32. Mantengo buenas relaciones con mis compaieros. *
33. Mantengo buenas relaciones con mis autoridades. *
34. Considero que mu sueldo esta acorde a mis labores
desempenadas. *

35. La normativa institucional permite y ampara mi labor. *
36. Siento el respaldo de mis autoridades. *

37. Las aulas donde trabajo son comodas y funcionales para Laguesta
mi tarea docente. *

38. La infraestructura de servicios complementarios

(cubiculos, banios, bar, biblioteca, etc.) considero suficiente

y adecuada para mis labores. *

39. Las asignaturas a mi cargo estan asignadas en funcion

de mi especialidad. *

4(). Considera que la infraestructura esta acorde a las

necesidades de inclusion y accesibilidad universal

(discapacidad, dificultades de movilidad, enfermedades o
degenerativas, tercera edad, etc.) *

Docentes

Nota 1: (*) Preguntas invertidas.

Nota 2: La variable de condiciones laborales, no sera tomada en cuenta para el presente estudio, estas servirdan para un estudio posterior conjunto de todo el curso. Por el

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

El universo a estudiar en la presente investigacion estuvo compuesto por 99 docentes que
laboran en la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™ en las diferentes modalidades de
relacion de dependencia; quienes 94 tiene nombramiento definitivo y 5 nombramiento
provisional. La muestra a la que fue aplicado el instrumento fue de 80 docentes, en la que se
registraron 31 hombres que representan el 38,8% y 49 mujeres quienes representan un 61,3%
de la muestra.

A lo que se aplicé la siguiente formula, compuesta por los siguientes elementos: (N) es el
universo de la investigacion, (n) hace referencia la muestra que se lleg6 a obtener, (d?)
representa la desviacion tipica de 0,5 que elevado al cuadrado equivale a 0,25; también, se
encuentra el valor (Z) que hace referencia al nivel de confianza que es equivalente a 1,96,
y finalmente, encontramos el valor (E) que representa el margen de error, a lo que su
resultado es de 78.87 que al aproximarlo obtenemos el valor 79.

N x d? % Z*
- (N—1)E2 + d?« Z2

~ (99) * (0,25) * (1,96)2
"= 98)(0,05)2 + (0,25) * (1,96)2

n

n=79
2.6. Procedimiento

Una vez que se adapto al contexto el test de Burnout de Maslach se solicit6 la autorizacion
a la autoridad maxima de la institucion y de cada uno de los docentes para aplicar este
instrumento. El test de Burnout fue ingresado a la plataforma Forms, el mismo que menciona
el consentimiento informado respectivo, que permitird la aplicacion del test y este sea
optativo de los docentes. El instrumento fue ingresado en el mes de noviembre el cual estuvo
en vigencia durante ocho dias los cuales cada docente realizaria la encuesta virtualmente.

Los datos fueron ingresados al software SPSS version 25, el cual se empleé para ser
tabulados y analizados para la demostracion de las hipotesis planteadas con anterioridad; en
el caso de la variable del género con las dimensiones de Burnout se utilizé el Chi-Cuadrado
al evaluar si hay relacion entre dos variables categoricas; en el caso de la variable de nivel
de ensenanza con las dimensiones de Burnout también se utilizé el Chi-Cuadrado, porque se
estd comparando tres grupos (Educacion inicial, Educacion general basica y Bachillerato).

Segun (Hernandez de la Rosa et al. 2017) el Chi-cuadrado también conocido como Ji
Cuadrado, es una prueba estadistica utilizada para el analisis de variables, la cual emplea
datos de tipo nominal con el fin de contrastar las hipotesis expuestas en la investigacion. Por
otro lado, (Fernandez et al. 2019) menciona que esta prueba indica la asociacion de variables
segun el valor de significacion asintética bilateral, el cual debe puntuar un valor de 0,05 que
en el caso de obtener un resultado menor a este valor significard que el nivel de confianza es

45



alto, y por ende existird asociacion entre variables, y a su vez se acepta la hipotesis que se
ha planteado en la investigacion.
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CAPITULO III: RESULTADOS Y DISCUSION

En los datos recogidos de acuerdo a la dimension sociodemografica, encontramos en el
indicador de autodefinicion €tnica: una persona que se definen como blanco, 76 personas
mestizas, 2 personas afrodescendientes y una persona indigena. Segun la relacion laboral, 5
de los docentes son contratados, 3 tienen nombramiento provisional y 72 de los docentes
posee un nombramiento definitivo. Por otro lado, un docente posee un titulo de segundo
nivel, mientras que 53 docentes poseen un titulo de tercer nivel y 26 de los docentes posee
un titulo de cuarto nivel. En relacion al nivel de ensenanza 6 docentes imparten en educacion
inicial, 41 docentes en educacion general basica y 33 docentes en bachillerato; el promedio
de edad de los docentes investigados es de 48,08 afios; mientras que el promedio de
experiencia docente es de 18,48 anos.

Tabla 3

Propiedades Psicométricas del Cuestionario de Burnout para Profesores

Caracteristicas Agotamiento  Despersonalizacion Realizacion
emocional personal
Numero de items 9 5 3
0-31-32-33-
; 8-9-10-13-15- ;
[tems que lo conforman 20-21.23.27 12-17-18-22-29 34-35-36-37-
38-39-4()
Puntaje Maximo 1 1 1
muestral  prinimo 3 3 3
Fiabilidad (Alfa de
0, 0.4 0,8
Cronbach) <
Media 1,96 1,73 2,01
Mediana 2,00 1,00 2,00
Moda 1 1 2
Desviacion estandar 0.8 0.9 0.8
Varianza 0,7 0,8 0,6
Pinlos ds Bajo 9-11 5-6 3-35
corte Medio 12-17 6,99-7 36-38
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Alto 18-42

8-17

39-40

3.1. Analisis de dimensiones de Burnout

Tabla 4

Niveles de Agotamiento Emocional

Agotamiento emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 30 37,5 37.5 37,5
Medio 23 28,7 28,7 66,3
Alto 27 33,8 33,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

De acuerdo a los resultados de la muestra, se llego a identificar que la mayor puntuacion en

agotamiento emocional es de 37,5% en niveles bajos, mientras que la puntuacion mas baja

fue de 28,7% en el nivel medio. Sin embargo, existe un porcentaje del 33,8% en niveles

altos, el cual representa un alto nivel de agotamiento emocional en 27 docentes, lo que

significa que, existen docentes que pueden llegar a experimentar agotamiento emocional,

trayendo consigo repercusiones en su desempeno laboral. De acuerdo con (Garcia, Escorcia,

& Perez, 2017) encontraron un porcentaje alto del 83,33% de profesores que no presentan

agotamiento emocional, a pesar de que pudieron observar la existencia de un 8,3% de

docentes que experimenta esta variable en niveles medios y altos, por lo que mencionan que

existe agotamiento fisico y mental en su poblacion, a causa de enfrentar diversas

responsabilidades laborales que demanda la institucion.

Tabla 5

Niveles de Despersonalizacion

Despersonalizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vahido acumulado
Valido Bajo 48 60,0 60.0 60.0
Medio 6 i 152 67,5
Alto 26 32,5 32.5 100,0
Total 80 100,0 100,0
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En la variable de despersonalizacion, encontramos que el 60,0% de los participantes tienen
bajos niveles de despersonalizacion, siendo esta la puntuacion mds alta, la cual representa
que 48 de los docentes se encuentran en un adecuado nivel de despersonalizacién, ya que
“tanto en la subescala de agotamiento emocional como en la de despersonalizacion, las
puntuaciones medias mads altas corresponden a grados mas altos de Burnout experimentado™
asi como lo mencionan (Maslach & Jackson, 1980, p. 101). Este valor es seguido por el
32,5% con niveles altos y finalmente el 7,5% con un nivel medio. Es decir, en la muestra a
investigar existio mayores puntuaciones en el nivel bajo de despersonalizacion; sin embargo,
esto no deja atras los valores de niveles altos de despersonalizacion en 26 de los docentes,
por lo que no dejan de ser menos importantes y deben ser tomados en cuenta para mejorar
el desenvolvimiento del docente en el entorno laboral.

Tabla 6

Nivel de Realizacion Personal

Realizacion personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 26 32,5 32,5 32:3
Medio 27 33,8 33,8 66,3
Alto 27 33,8 33.8 100,0
Total 80 100,0 100,0

En la dimension de realizacion personal se han encontrado las mismas puntuaciones en
niveles medios y altos con un porcentaje del 33,8% en docentes que presentan niveles de
despersonalizacion medios y altos, lo que nos indica que la mayoria de los docentes tienen
sentimientos positivos de si mismos, mientras que el 32,5% de los docentes tiene baja
realizacion personal. Sin embargo, es importante recalcar que en su mayoria los docentes
valoran su trabajo positivamente. Asi como lo indica (Garcia, Escorcia, & Perez, 2017)
quienes encontraron en su investigacion que el 27,5% de los docentes se encuentran en
niveles medios y un 66,7% en niveles altos, lo que senala la existencia de sensaciones de
logro en los y las docentes, quienes evaliian su trabajo positivamente y por ende sienten
motivacion y satisfaccion en su trabajo.

3.2. Género y dimensiones de Burnout
Tabla 7

Relacion de Género y Agotamiento Emocional

Tabla cruzada Género*Agotamiento emocional
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Agotamiento emocional

Bajo Medio Alto Total
Género Masculino Recuento 10 7 14 31
% dentro de 32.3% 22.6% 45,2% 100,0%
Género
Femenino Recuento 20 16 13 49
% dentro de 40.8% 32,7% 26.5% 100.0%
Género
Total Recuento 30 23 27 80
% dentro de 37.5% 28.7% 33.8% 100,0%
Género

De acuerdo a la muestra, los participantes de sexo masculino alcanzan mayores niveles de
agotamiento emocional, al puntuar 45,2%:; mientras que las mujeres marcan 26,5% de
agotamiento emocional en este nivel. Por lo tanto, los docentes de género masculino poseen
mayores niveles de agotamiento emocional, ya que las mujeres tienen su mayor puntuacion
en niveles bajos de esta variable, con una puntuacion del 40,8%. Segun Tacca & Tacca
(2019) mencionan que, en su investigacion mas de la mitad de los profesores presentan
agotamiento emocional al manifestar sintomas como pérdida de energia, cansancio y ven de
forma negativa su trabajo. Asi mismo, Romero et al (2019) menciona que “los docentes de
sexo masculino, tuvieron puntajes de cansancio emocional y despersonalizacion mayores
que los de sus colegas del sexo femenino™ (pp. 9-10). En este caso el autor relaciond las
variables de agotamiento emocional y realizacion personal con el género de los docentes, en
el que identifico que existe diferencia entre estos dos, en el que los hombres obtuvieron altos
puntajes en agotamiento emocional y las mujeres tuvieron mayor puntuacion en la variable
de realizacion personal. De esta manera, la muestra de la presente investigacion, senala la
existencia de agotamiento emocional en los docentes, sin embargo, el género masculino
mantiene mayores niveles de esta dimension.

Para demostrar si existe relacion entre el género y el agotamiento emocional se planted la
siguiente hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género y agotamiento emocional en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

HO: No existe relacion entre el género y agotamiento emocional en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Tabla 8

Prueba de Chi-Cuadrado de Género y Agotamiento Emocional

Pruebas de Chi-Cuadrado
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Significacion

Val df
wor asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2.,994* 2 224
Razon de verosimilitud 2,968 2 227
Asociacion lineal por lineal 1,949 1 163
N de casos validos 80

a. 0 casillas (0,0% ) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 8,91.

Como el p valor es de 2,24 (p > 0,05), se acepta la hipétesis nula, es decir: no existe relacion
entre el género y agotamiento emocional en los docentes de la Unidad Educativa “Victor
Manuel Guzman™.

Tabla 9

Relacion de Género y Despersonalizacion

Tabla cruzada Género*Despersonalizacion

Despersonalizacion
_ Total
Bajo  Medio Alto
Género Masculino Recuento 14 1 16 31

% dentro de

) 45,2% 3.2% 51.6% 100.0%
Género

Femenino Recuento 34 5 10 49

% dentro de
69.4% 10,2% 20.4% 100.0%

Geénero
Total Recuento 48 6 26 20
% dentro de
) 60.0% 7.5% 32.5% 100,0%
Geénero

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede apreciar que los docentes de sexo masculino
tienen mayores niveles de despersonalizacion, quienes obtuvieron un puntaje de 51,6% en
niveles altos, mientras que las mujeres a su vez obtuvieron un 20,4%. De modo que el género
masculino posee altos niveles de despersonalizacion a diferencia de las docentes, ya que
estas presentan una mayor puntuacion de 69.4% en niveles bajos. Segun (Ibarra, Erazo, &
Gallego, 2018) en su estudio realizado, concuerdan que los profesores presentan un mayor
nivel de despersonalizaciéon con un valor de 7,73% a diferencia de las profesoras que
obtuvieron un puntaje de 6,73%. Sin embargo, no deja de existir niveles de
despersonalizacion en la muestra mvestigada.
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Para demostrar si existe relacion entre el género y despersonalizacion se planteo la siguiente

hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género y despersonalizacion en los docentes de la Unidad

Educativa “Victor Manuel Guzman”™.

HO: No existe relacion entre el género y despersonalizacion en los docentes de la Unidad

Educativa “Victor Manuel Guzman’™.
Tabla 10

Prueba de Chi-Cuadrado de Género y Despersonalizacion

Pruebas de Chi-Cuadrado

Vel i (ilaton)
Chi-cuadrado de Pearson 8. 7792 2 012
Razon de verosimilitud 8.816 2 012
Asociacion lineal por lineal 6.783 1 009
N de casos vahidos 30

a. 2 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2,32.

Como el p valor es de 0,12 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el género y despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa “Victor Manuel

Guzman”.
Tabla 11

Relacion de Género y Realizacion Personal

Tabla cruzada Género*Realizacion personal

Realizacion personal

. Total
Bajo Medio Alto b
Género Masculino Recuento 11 12 8 31
% dentro de
. 35.5% 38.7% 25.8% 100.0%
Género
Femenino Recuento 15 15 19 49
% dentro d
entro de 30,6% 30.6%  38.8%  100.0%
Género
Total Recuento 26 27 27 30
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% dentro de

. 32.5% 33.8% 33.8% 100,0%
Género

Al referirnos a la relacion del género con la realizacion personal podemos observar que los
docentes de género masculino obtuvieron una puntuacion alta del 38,7% en el nivel medio
de esta variable, a diferencia de las docentes de género femenino, quienes poseen una mayor
puntuacion en el nivel alto de realizacion personal, con un porcentaje del 38,8%. Sin
embargo, es importante recalcar que los porcentajes restantes pertenecientes al género
femenino marcan la misma puntuacion a nivel bajo y medio, por lo que existe presencia de
una baja realizacion personal en las mujeres al igual que los hombres. (Munoz , Correa, &
Matajudios, 2020) indican que en su muestra encontraron que el género femenino obtuvieron
mayores puntuaciones en relacion a las dimensiones de Burnout, en el caso de la variable de
realizacion personal las docentes obtuvieron una mayor puntuacion de 31,13% a diferencia
de los hombres con un total de 28,11% lo que significa que las docentes de la muestra poseen
altos niveles de realizacion personal, sin embargo los autores llegaron a la conclusion de la
prevalencia alta de Burnout en docentes del género femenino.

Segun (Manzano, 2021) menciona que un alto nivel de realizacion personal en docentes se
produce a partir de factores relacionados al entorno laboral, en la que los docentes cuentan
con los recursos necesarios para su accionar laboral, en donde dispongan del apoyo de
materiales que faciliten el desarrollo de su trabajo, asi como también una adecuada
infraestructura, tanto para los estudiantes como para los docentes.

Para demostrar si existe relacion entre el género y realizacion personal se planteo la siguiente
hipotesis:

H1: Existe relacion entre el género y realizacion personal en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

HO: No existe relacion entre el género y realizacion personal en los docentes de la Unidad
Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Tabla 12

Prueba de Chi-Cuadrado de Género y Realizacion Personal

Pruebas de Chi-cuadrado

, Significacion
Valor df s B .
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,454 % 483
Razon de verosimilitud 1.481 2 A77
Asociacion lineal por lineal 901 1 ,343
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N de casos validos 30

a. 0 casillas (0,0% ) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 10,08.

Como el p valor es de 4,83 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el género y realizacion personal en los docentes de la Unidad Educativa “Victor Manuel
Guzman”.

3.3. Analisis de nivel de ensenanza con dimensiones de Burnout

Tabla 13

Relacion entre Nivel de Ensefianza y Agotamiento Emocional

Tabla cruzada Nivel de ensenanza®Agotamiento emocional

Agotamiento emocional

Bajo Medio Alto Total
Nivel de Educacion Recuento 5 1 0 6
ensenanza 1nicial o, Ao dé
Nivel de 83.3% 16.7% 0,0% 100,0%
ensenanza
Educacion Recuento 17 16 8 41
E?n_eral % dentro de
e Nivel de 41,5% 39.0%  19.5%  100,0%
ensenanza
Bachillerato Recuento o 6 19 33
% dentro de
Nivel de 24 2% 18.2% 57.6% 100,0%
ensenanza
Total Recuento 30 23 27 80
% dentro de
Nivel de 37.5% 28.7% 33.8% 100.0%
ensenanza

De acuerdo a los datos obtenidos se llegaron a identificar altas puntuaciones en niveles bajos
de agotamiento emocional en docentes de educacion inicial y educacion general basica, en
la que los primeros obtuvieron una puntuacion alta de 83,3%. Asi mismo los docentes de
educacion general basica obtuvieron un puntaje del 41,5%. Mientras que los docentes del
bachillerato obtuvieron su mayor puntuacion en niveles altos de agotamiento emocional con

un 57,6%. Es decir que los docentes de bachillerato tienen altos niveles de agotamiento
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emocional a diferencia de los docentes de educacion inicial y educacion general basica
quienes se encuentran en niveles bajos.

De acuerdo a (Gantiva, Jaimes, & Villa, 2010) encontraron en su investigacion un alto nivel
de agotamiento emocional en los docentes de bachillerato a diferencia de los docentes que
trabajan en niveles inferiores. De esta manera los autores explican que los docentes de
bachillerato al encontrarse en constante interaccion con estudiantes adolescentes, quienes
presentan con mayor intensidad problemas en la conducta, generan en el docente estrés y a
la vez agotamiento, mds aun si este no encuentra estrategias adecuadas para afrontar
adecuadamente este tipo de situaciones en el aula, asi mismo con respecto al entorno laboral
en el que se desenvuelve, que hacen que el docente se sienta abrumado, fatigado y agotado
en su trabajo, por esta razon los autores mencionan que los niveles de agotamiento emocional

son mas elevados en docentes que imparten en niveles superiores.

Para demostrar si existe relacion entre el nivel de ensenanza y agotamiento emocional se
planted la siguiente hipotesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensenanza y agotamiento emocional en los docentes de
la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefanza y agotamiento emocional en los docentes
de la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.

Tabla 14

Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Ensenianza y Agotamiento Emocional

Pruebas de Chi-cuadrado

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 18.210° 4 001
Pearson
Razon de verosimilitud 19,139 4 001
;fi}snmacmn lineal por 13.448 i 000
lineal
N de casos validos 30

a. 3 casillas (33,3% ) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,72.

Como el p valor es de 0,01 (p < 0,05), se rechaza la hipétesis nula, es decir: existe relacion
entre el nivel de ensenanza y agotamiento emocional en los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™.
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Tabla 15

Relacion entre Nivel de Ensenanza y Despersonalizacion

Tabla cruzada Nivel de ensenanza*Despersonalizacion

Despersonalizacion
Bajo Medio  Alto Total
Nivel de Educacion Recuento 5 1 0 6
ensefianza 1inicial % deiiteo do
Nivel de 83,3% 16,7%  0,0% 100,0%
ensenanza
Educacion  Recuento 24 3 14 41
ﬁ?n_eral % dentro de
e Nivel de 38.5% 1,3%  34,1% 100,0%
ensenanza
Bachillerato Recuento 19 2 12 33
% dentro de
Nivel de 37,6% 6,1% 36,4% 100,0%
ensenanza
Total Recuento 48 6 26 20
% dentro de
Nivel de 60,0% 71,5%  32,5% 100,0%
ensenanza

Por otro lado, los docentes de educacion inicial, educacion general basica y docentes del
bachillerato obtuvieron puntuaciones altas en niveles bajos de despersonalizacion en
relacion al nivel de ensenanza; ya que los docentes de educacion inicial marcaron un 83,3%
en niveles bajos, asi mismo los docentes de educacion general bdsica obtuvieron un puntaje
alto del 58,5% y los docentes de bachillerato alcanzaron un puntaje del 57,6% en niveles
bajos, lo que indican que los docentes tienen mayor compromiso en sus actividades, son
empaticos con sus estudiantes y companeros de trabajo y mantienen actitudes y sentimientos
positivos ante su trabajo.

De acuerdo a los niveles de ensenanza los autores (Arias, Huamani, & Ceballos, 2019)
mencionan en su investigacion que los docentes pertenecientes al nivel secundario poseen
mayores niveles de despersonalizacion, por lo que explican que en aquellos niveles
académicos tienden a aumentar los problemas conductuales en sus estudiantes y a su vez
los niveles de exigencia, lo que ocasiona que el docente se encuentre en riesgo de padecer
este sindrome; debido a ello es que existe la presencia de niveles de despersonalizacion en
los docentes, al ser estos aspectos peculiares en la educacion.
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Para demostrar si1 existe relacion entre el nivel de ensenanza y despersonalizacion se plante6
la siguiente hipotesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensenanza y despersonalizacion en los docentes de la
Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y despersonalizacion en los docentes de
la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™

Tabla 16

Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Enseiianza y Despersonalizacion

Pruebas de Chi-cuadrado

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
hi-cuadrado d
Chi-cuadrado de 3.4928 4 479
Pearson
Razon de verosimilitud 5,209 4 267
Asociacion lineal
_snmacmn eal por 1,145 i 285
lineal
N de casos validos 80

a. 5 casillas (55,6% ) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,45.

Como el p valor es de 4,79 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el nivel de ensefianza y despersonalizacion en los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™.

Tabla 17

Relacion entre Nivel de Ensenianza y Realizacion Personal

Tabla cruzada Nivel de ensenanza*®Realizacion personal

Realizacion personal

Bajo Medio Alto Total
Nivel de Educacion Recuento 1 2 3 6
ensefianza 1nicial % dentro de
Nivel de 16,7% 33,3% 50,0% 100,0%
ensenanza
Educacion Recuento 11 14 16 41
general % dentro de
basica Nivel de 26,8% 34,1% 39,0% 100,0%
ensenanza
Recuento 14 11 8 33
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Bachillerat % dentro de

0 Nivel de 42.4% 33.3% 24.2% 100.0%
ensenanza
Total Recuento 26 27 27 30
% dentro de
Nivel de 32,5% 33.8% 33,8% 100,0%
ensenanza

En cuanto a la relacion de realizacion personal y los niveles de ensenanza de los docentes se
logré identificar que docentes de educacion inicial y educacion general bdsica se encuentran
en niveles altos de esta variable, ya que los primeros puntian un 50,0% en niveles altos, asi
como también los docentes de educacion general basica con una puntuacion de 39.0% en
niveles altos de realizacion personal. Sin embargo, los docentes de bachillerato tienen una
mayor puntuacion en niveles bajos de esta variable con un 42,4%. En los estudios realizados
por (Jarrin et al. 2022) encontraron que el 15,79% de los docentes correspondientes a su
muestra, tienen baja realizacion personal, quienes se autoevaluan negativamente, haciendo
de menos sus capacidades y conocimientos, llegando asi a afectar su desenvolvimiento en el
aula, trayendo consigo repercusiones en la calidad de ensenanza que este brinda.

Para demostrar si existe relacion entre el nivel de ensefianza y realizacion personal se planteo
la siguiente hipotesis:

H1: Existe relacion entre el nivel de ensenanza y realizacion personal en los docentes de la
Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.

HO: No existe relacion entre el nivel de ensefianza y realizacion personal en los docentes de
la Unidad Educativa “Victor Manuel Guzman™.
Tabla 18

Prueba de Chi-Cuadrado de Nivel de Ensenianza y Realizacion Personal

Pruebas de Chi-cuadrado

Valor df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de
3,564 4 468
Pearson
Razon de verosimilitud 2622 4 460
Asociacion lineal
.sumacmn neal por 3468 1 063
lineal
N de casos validos 80

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,95.

Como el p valor es de 4,68 (p > 0,05), se acepta la hipotesis nula, es decir: no existe relacion
entre el nivel de ensenanza y realizacion personal en los docentes de la Unidad Educativa
“Victor Manuel Guzman™.
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CONCLUSIONES

Se lleg6 a determinar que en el entorno laboral existen diversos factores que intervienen
en una persona de manera fisica y emocional, los cuales permiten el desarrollo de la
satisfaccion o insatisfaccion laboral. La satisfaccion es un elemento importante en el
crecimiento personal y profesional de un sujeto, ya que por medio de esta se genera
bienestar y productividad en la persona en su area de trabajo. Por lo contrario, una
persona al sentir insatisfaccion llega a experimentar altos niveles de estrés, lo cual
repercute en el desempeno laboral y afecta la interaccion del sujeto con las personas que
lo rodean.

Los docentes evaluados presentaron niveles bajos de agotamiento emocional y
despersonalizacion, en tanto existio un nivel medio alto de realizacion personal; lo que
nos indica que, s1 bien los docentes obtuvieron mayor puntuacion en estos niveles,
también existieron porcentajes que quizas no tengan mayor relevancia, sin embargo,
estos nos permitieron conocer que se podria llegar a desarrollar este sindrome en los
docentes y por consecuencia esto repercutira en la satisfaccion laboral del mismo.

Con respecto a la relacion entre el género y las dimensiones de Burnout, se llego a
determinar que los hombres poseen altos niveles de agotamiento emocional vy
despersonalizacion, mientras que en la variable de realizacion personal presentaron un
nivel medio; a diferencia de las mujeres quienes obtuvieron bajos niveles en agotamiento
emocional y despersonalizacion, y un alto nivel de realizacion personal. A lo que se llego
a concluir que los hombres tienen mayor probabilidad de padecer el sindrome de
Burnout.

En relacion del nivel de ensefianza con las dimensiones de Burnout, se lleg6é a concluir
que el nivel de educacién inicial y educacion general basica obtuvieron porcentajes
similares, ya que ambos presentan niveles bajos en agotamiento emocional vy
despersonalizacion y altos niveles de realizacién personal, mientras que el nivel de
ensenanza de bachillerato obtuvo porcentajes diferentes, tales como altos niveles de
agotamiento emocional y bajos niveles de despersonalizacion y realizacion personal, lo
que nos lleva a concluir que el nivel de ensenanza del bachillerato presenta mayor
prevalencia de padecer el sindrome de Burnout.

RECOMENDACIONES

Realizar programas preventivos que reduzcan la presencia del sindrome de Burnout en
los docentes, mediante talleres relacionados al apoyo emocional, en el que se den a
conocer estrategias que permita a los docentes manejar situaciones de estrés, asi como
también generar espacios que mejoren la convivencia entre los docentes y llegar a
conseguir un espacio tranquilo y armonico.

Equilibrar las cargas laborales de los docentes, con el fin de disminuir niveles de estrés
y agotamiento en el trabajo. Asi mismo se recomienda promover habitos saludables, en
el entorno laboral, mejorando asi las condiciones laborales de los docentes.
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e Asimismo es importante que los docentes cuenten con el apoyo de recursos necesarios
que le permitan llevar a cabo su trabajo con normalidad, asi como también que la
infraestructura en la que se desenvenden los docentes no limite o interfiera en el trabajo
de estos y puedan cumplir satisfactoriamente con sus actividades laborales.

e Es importante tomar en cuenta que es necesario realizar valoraciones relacionadas al
estrés laboral, a partir de estudios realizados con mayor profundidad, para que de esta

manera se puedan identificar falencias en el entorno laboral, y asi evitar que esto afecte
en la productividad y bienestar de los docentes.
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