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Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado “síndrome de burnout y satisfacción 

laboral en docentes de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid -19”, 

se realizó con el objetivo de determinar la relación entre el síndrome de burnout y la 

satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia 

Huancavelica. Se utilizó el método científico que tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño 

no experimental, de nivel descriptivo-correlacional de tipo básico y de corte transversal. 

Asimismo, el tipo de muestreo utilizado es no probabilístico por conveniencia, conformado 

por 234 docentes de las instituciones educativas estatales, correspondientes al nivel primario 

y secundario de la provincia de Huancavelica. Los instrumentos empleados fueron la ficha 

sociodemográfica, el Inventario de Burnout de Maslach - Forma Ed (MBI-Es) y la Escala de 

Satisfacción Laboral (SL-SPC).  

Los resultados obtenidos evidencian que el 59,4 % de los docentes tiene un nivel alto 

de síndrome de burnout; en cuanto a la satisfacción laboral se evidencia que el 44,0 % se 

muestra insatisfecho y un 19,7 % muy insatisfecho, además en la correlación de ambas 

variables se halló un valor p = 0.014. Por lo tanto, el estudio concluye que si existe una 

relación significativa entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral. 

Palabras clave: síndrome de burnout, satisfacción laboral, pandemia, COVID-19, educación 

virtual, docencia remota.  
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Abstract 

The present research work entitled "burnout syndrome and job satisfaction in teachers 

of the Huancavelica province in times of pandemic by covid -19", was carried out with the 

aim of determining the relationship between burnout syndrome and job satisfaction in 

teachers of state educational institutions of the Huancavelica province. The scientific method 

was used that had a quantitative approach, with a no-experimental design, descriptive-

correlational level of basic type and cross-sectional. Likewise, the type of sampling used is 

non-probabilistic for convenience, made up of 234 teachers from state educational 

institutions, corresponding to the primary and secondary level of the province of 

Huancavelica. The instruments used were the sociodemographic record, the Maslach Burnout 

Inventory - Ed Form (MBI-Es) and the Job Satisfaction Scale (SL-SPC). 

The results obtained show that 59.4% of teachers have a high level of burnout 

syndrome; Regarding job satisfaction, it is evident that 44.0% are dissatisfied and 19.7% are 

very dissatisfied, in addition to the correlation of both variables, a value of p = 0.014 was 

found. Therefore, the study concludes that there is a significant relationship between burnout 

syndrome and job satisfaction. 

Keywords: Burnout Syndrome, Job Satisfaction, Pandemic, COVID-19, virtual education, 

remote teaching. 
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Introducción 

En la actualidad, los cambios que se han generado frente a la coyuntura de la 

pandemia por el covid - 19 han afectado el estilo de vida de toda la población, la cual se ha 

adaptado a una nueva modalidad de trabajo propuesta por el Gobierno a fin de contener la 

propagación del virus en los centros laborales. 

La población que se dedica a la docencia, es una de las que se ha visto más afectadas 

durante el cumplimiento de sus labores; ya que los educadores bajo exigencias profesionales 

y con escasos recursos debían asegurar la continuidad del proceso de enseñanza - aprendizaje 

de los estudiantes. De esta manera, la salud mental de los docentes se ha visto afectada 

perjudicando su vida personal, familiar y social, evidenciándose en consecuencias como: el 

incremento de estrés laboral, el cual se vio empeorando a través de la exposición constante a 

otros factores de riesgo hasta convertirse en el llamado síndrome de burnout.  

Por tal motivo, el síndrome de burnout al ser una consecuencia del estrés laboral 

crónico, acarrea múltiples signos y síntomas, siendo los más característicos: el agotamiento 

emocional, la despersonalización y la baja realización personal que comúnmente ocurre entre 

las personas que trabajan en contacto directo con otras (Arias y Jiménez, 2012). En 

consecuencia, pudiendo manifestarse a través de un déficit en su satisfacción laboral, 

ausentismo y falta de compromiso en el trabajo, alcanzando a afectar también su desempeño 

en el proceso de enseñanza a los estudiantes, así como su motivación y aprendizaje esperado. 

Por otro lado, diversas investigaciones respaldan la importancia del estudio del 

síndrome de burnout en relación con la satisfacción laboral, una de estas es la de Párraga y 

Escobar (2020), donde se encontró que el 90 % de la población cuenta con algún nivel de 

estrés laboral y que el 50 % de los evaluados se encontraron categorizados como insatisfechos 
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en sus labores, igualmente Carrillo (2020) halló que el 55,4 %  de docentes presenta un nivel 

alto de síndrome de burnout y el 32.1% se encuentran parcialmente insatisfechos a nivel 

laboral.  

La presente investigación fue realizada en la provincia de Huancavelica con docentes 

de instituciones educativas estatales durante la coyuntura de pandemia por el covid - 19, 

debido a que el impacto de esta problemática tiene gran alcance en la población docente, 

además se tuvo la intención de conocer los niveles en que se presentan las variables de 

estudio, estableciéndose como objetivo principal determinar la relación entre el síndrome de 

burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la 

provincia de Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. Para ello, se utilizó el 

método científico que tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de nivel 

descriptivo-correlacional de tipo básica y de corte transversal. Es así que, se encuentra 

distribuido en cuatro capítulos mediante la siguiente estructura: 

 En el capítulo I se realiza el planteamiento del estudio, dentro de él se hace la 

formulación del problema en relación con las variables, se plantea los objetivos tanto general 

como específicos, se fundamenta la justificación e importancia, se establece las limitaciones 

del trabajo de investigación, el planteamiento de la hipótesis general como específicas y la 

operacionalización de las variables. 

 En el capítulo II se describe el marco teórico que se consideró como referencia para 

realizar la investigación, además se revisó los antecedentes internacionales, nacionales y 

locales que permitieron el estudio de las variables relacionadas; asimismo se encuentran las 

bases teóricas de las variables que después servirán de soporte para los capítulos siguientes 
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y finalmente se encuentra la definición de los términos básicos en relación con el trabajo de 

investigación. 

 En el capítulo III se encuentra la metodología de la investigación, que considera el 

método, el nivel, tipo y diseño de la investigación; también se describe la población y la 

muestra con la que se trabajó, teniendo en cuenta los criterios de exclusión e inclusión; así 

mismo se describen las técnicas de recojo de información, los instrumentos de recolección 

de datos y las técnicas de análisis que se empleó para el trabajo de investigación. 

 En el capítulo IV se muestran los resultados obtenidos a partir de tablas, luego se 

tiene el análisis e interpretación estadística; así mismo se plasmó las discusiones que son 

contrastadas y respaldadas con los antecedentes y el marco teórico del trabajo de 

investigación. 

 Finalmente se presentan las conclusiones según los resultados hallados y las 

recomendaciones oportunas, también se da a conocer las referencias bibliográficas y los 

anexos correspondientes. 

Las autoras 
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CAPÍTULO I 

Planteamiento del Estudio 

 

1.1. Planteamiento y Formulación del Problema 

 A lo largo de la historia, se tiene registro que el mundo siempre se ha visto expuesto a la 

propagación de los virus y las bacterias, llegando inclusive a tener grandes alcances en el nivel de 

contagio, lo cual hace que el ser humano no sea ajeno a lo que es conocido como pandemia. Sin 

embargo, esto no deja de ser un evento inesperado que trae consigo cambios que demandan 

adaptabilidad al nuevo contexto.  

Como sabemos actualmente, el mundo viene atravesando una situación sanitaria bastante 

compleja, a causa del coronavirus o COVID-19 (SARS-CoV-2), el cual fue originado en Wuhan, 

provincia de Hubei de la República Popular China, y se extendió a gran escala por muchos países 

(Lozano, 2020). Motivo por el cual la Organización Mundial de la Salud denominó este brote como 

una pandemia, que afectó de forma marcada a tres componentes de la salud: física, psicológica y 

social, considerando a la totalidad de los niveles sociodemográficos (OMS, 2020). A partir de ello, 

cada Gobierno se ha visto en la necesidad de implementar políticas de salud pública de forma 

inmediata, siendo el aislamiento social obligatorio (confinamiento) una de las primeras medidas 

que se adoptó por los países afectados, con el fin de contener y evitar la propagación de dicha 

enfermedad. A su vez, esta nueva condición ha generado una crisis extendida hacia los sectores de 

salud, educación, seguridad y economía. La población, al estar confinada y restringida en las 

salidas del hogar, comienza a presentar dificultades adaptativas con malestares fisiológicos y 

emocionales tales como: ansiedad, miedo, angustia, preocupación, estrés, insatisfacción, 

desmotivación, problemas de sueño, entre otros, lo cual se refleja en la última encuesta urbana 
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de Ipsos (2021), donde indica que el 52 % de los ciudadanos señala que en sus hogares han 

enfrentado problemas emocionales de estrés, discusiones o depresión. Esta situación es más 

pronunciada en el centro del país, donde llega a un 67 % siendo los sectores C (55 %) y D/E (51 

%) los más afectados (Castro, 2020).  

De esta manera, en la región de Huancavelica se registra más de tres mil llamadas 

telefónicas al área de salud mental para orientación psicológica, siendo las de mayor consulta los 

casos de ansiedad y estrés a causa del aislamiento social, a la par de acuerdo con la información 

que maneja el coordinador de la Estrategia Sanitaria de Salud Mental y Cultura de Paz de la 

Dirección Regional de Salud de Huancavelica, Carlos Maldonado, el 60% fueron casos de 

ansiedad generalizada y estrés, mientras que en menor porcentaje casos de violencia familiar 

(Diario Correo, 2020). 

 Además, todas las actividades laborales han tenido la necesidad de ser modificadas y 

adaptadas al contexto de pandemia, siendo el rubro de la educación una de las primeras labores 

más afectadas en estos tiempos, debido a los cambios dados en relación con los horarios laborales, 

la organización del propio tiempo (a nivel laboral, personal y familiar), la adaptabilidad al trabajo 

remoto, así como el uso permanente de herramientas y recursos digitales. En efecto, el manejo 

adecuado de las tecnologías de la información y la comunicación se han vuelto necesario para 

continuar con el desarrollo remoto de actividades laborales vinculadas con las áreas de salud 

(telemedicina) y sobre todo en la educación (enseñanza virtual). Estas se han convertido en una 

herramienta indispensable tanto para estudiantes como para los docentes, con el fin de seguir 

contribuyendo al proceso enseñanza-aprendizaje, lo cual se observa cuando el Instituto Nacional 

de Estadística e Informática (2020) afirma que, en el cuarto trimestre de 2020, el 94,3% de los 

https://elcomercio.pe/noticias/el-comercio-ipsos/
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hogares del país tienen al menos una tecnología de información y comunicación, mientras que en 

el trimestre análogo del 2019 el 93,9% de hogares había al menos una TIC, y se incrementó 

ligeramente en 0,4 punto porcentual.  

Al mismo tiempo, el Ministerio de Educación (2020), tras el confinamiento, hizo efectivo 

el programa “Aprendo en Casa”, que está dirigido a la población estudiantil de instituciones 

públicas y que se presenta a través de internet, radio y televisión. Es una forma próxima de alcance 

a los estudiantes, no obstante, esta situación también ha demostrado las brechas sociales que 

existen en el país, ya que no toda la población estudiantil puede tener fácil acceso a las 

herramientas y recursos digitales que se requieren (Mariátegui, 2020). 

Sumando a todo esto, la docencia es considerada como una de las profesiones de alto riesgo 

frente al estrés laboral y más aún en este contexto de pandemia, debido a las dificultades de 

adaptación que presentan los docentes por la nueva forma de educar, trabajar y convivir con la 

presencia del covid - 19. Estos se exponen a diversos factores de riesgo, ya que tras la suspensión 

de las clases presenciales se ven en la necesidad de establecer la modalidad de educación virtual, 

para asegurar la escolaridad, lo que genera altos niveles de sobre exigencia, siendo así que, los 

docentes tienen que estar preparados para enfrentar no únicamente la desmotivación de los 

alumnos, la presión de los padres y/o apoderados, lidiar con la falta de recursos para solucionar los 

problemas que conlleva la dificultad de acceso a la tecnología por parte de los estudiantes, sino 

también con la presión generada por el sistema nacional de educación. Además, a esto se suma la 

sobre exigencia en su rol como padres, la convivencia familiar tras el confinamiento, las 

responsabilidades que demanda el hogar y la exposición trágica ante la pérdida física de colegas y 

familiares, que repercute de forma negativa en su salud física y mental (Lopes y Pontes, 2009). 
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Así mismo, se encuentra la deserción escolar, ya que los problemas económicos en los hogares de 

los estudiantes afectaron su permanencia en los colegios, además de tener estudiantes con 

diferentes problemas de conducta y las condiciones laborales deficientes, entre otros. En 

consecuencia, las clases virtuales no logran ofrecer hasta el momento la calidad de una clase 

presencial (Hidalgo, 2020).  

Por lo dicho anteriormente es importante reconocer el impacto que tiene esta problemática 

a nivel laboral, debido a que la encuesta sobre el estrés docente realizada por Díaz (2020), con 

auspicio de ACSI Latinoamérica, menciona que el 80 % de los encuestados indicó que su estado 

de estrés es más alto que antes de la situación de covid - 19 y el 12 % reveló que sigue igual que 

antes. Esto significa que más del 90 % de los docentes sufren un nivel de estrés alto en sus 

actividades laborales, es así como los docentes están siendo proclives a desarrollar el síndrome de 

burnout; el cual es definido por la OMS como una enfermedad que provoca desgaste en la salud 

física, mental y psíquica de los individuos, ocasionada por la acumulación de estrés crónico, sobre 

todo cuando las demandas de trabajo exceden la capacidad de respuesta de la persona (Antara, 

2018). 

Asumiendo este concepto, se reúne la información brindada en nuestra población de 

estudio de la jurisdicción de Huancavelica, quienes refieren sentirse preocupados, estresados, 

frustrados, con miedo e incertidumbre, con carga laboral por la nueva modalidad de educar, por 

las exigencias que demanda la educación a distancia, por la carga familiar, etc. Esta condición los 

conduce al desgaste y agotamiento emocional, desmotivación, frustración, desempeño deficiente 

y principalmente un bajo nivel de satisfacción con su labor de educadores, por las limitaciones y 

dificultades que presentan, esta última afirmación se sostiene por las conclusiones que indican 
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diversas investigaciones realizadas, entre las cuales se encuentra una llevada a cabo por Carrillo 

(2020), titulada “Síndrome de burnout y satisfacción laboral en docentes con trabajo remoto de 

una institución educativa privada de Moquegua-2020”, donde los resultados indicaron que 

respecto a los niveles de síndrome de burnout el 44,6  % se encuentran en un nivel intermedio y el 

55,4 % en un nivel alto; no obstante, en cuanto a los niveles de satisfacción laboral, el 32.1  % se 

encuentran parcialmente insatisfecho y el 67.9 % presenta un nivel regular. Dicho estudio concluye 

que, mientras los niveles de burnout sean altos los niveles de satisfacción disminuyen, 

estableciéndose de este modo una correlación negativa (inversa) entre las variables.  

Por tanto, el clima, los programas de desarrollo, la sucesión y las líneas de carrera, la 

disposición de jefes y compañeros, los incentivos económicos y emocionales, la cultura y 

principalmente la satisfacción organizacional son factores que influyen en el aumento o 

disminución del estrés laboral (El Economista América Perú, 2018).  

 Por todo lo expuesto en líneas precedentes, la investigación formula el siguiente problema: 

¿Cuál es la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de 

instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el 

covid-19? 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Problema general 

 ¿Cuál es la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de 

instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el 

covid - 19? 
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1.2.2. Problemas específicos 

 PE1: ¿Cuál es la relación entre la significancia de la tarea y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19? 

PE2: ¿Cuál es la relación entre las condiciones de trabajo y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19? 

 PE3: ¿Cuál es la relación entre el reconocimiento personal y/o social y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19? 

 PE4: ¿Cuál es la relación entre los beneficios económicos y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19? 

1.3. Objetivos de la Investigación 

1.3.1. Objetivo general 

 Determinar la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes 

de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el 

covid - 19. 

1.3.2. Objetivos específicos 

 OE1: Determinar la relación entre la significancia de la tarea y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19. 
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 OE2: Determinar la relación entre las condiciones de trabajo y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19. 

 OE3: Determinar la relación entre el reconocimiento personal y/o social y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 OE4: Determinar la relación entre los beneficios económicos y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19. 

1.4. Justificación e Importancia 

La presente investigación se justifica a partir de los testimonios recopilados de la población 

docente, en el desarrollo de los talleres de soporte socioemocional que realiza la UGEL-

Huancavelica desde el Programa Presupuestal de Convivencia Escolar, promovido por el Minedu, 

donde dichos testimonios permitieron identificar diversos indicadores que corresponden a la 

problemática del síndrome de burnout. 

  Por tal motivo, la investigación pretende determinar la relación existente entre el síndrome 

de burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia 

Huancavelica, puesto que este grupo de profesionales se encuentra dentro de la población más 

vulnerable a padecer de este síndrome, por su alta exposición a estímulos estresores.  

Esto se manifiesta en un estudio realizado por la Unesco (2005) en países de Latinoamérica 

que incluyó a Perú, donde se evidencia que, entorno a los problemas de salud mental, el estrés 

laboral tiene un 36.6 % de incidencia, y se encontró estos resultados por encima de casos de 
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ansiedad y depresión en la población docente, lo que representa que el estrés laboral afecta hasta 

a un tercio de los docentes en países de América Latina.  

Así mismo, a medida que los docentes realizan sus labores asumiendo una nueva 

modalidad de enseñanza, se ha visibilizado que el contexto de pandemia actúa como un factor de 

riesgo que aumenta la incidencia para la aparición de síntomas de estrés y su cronicidad, llegando 

a convertirse en síndrome de burnout, problemática que afecta al 10 % de los trabajadores y en sus 

formas más graves, a entre el 2 % y el 5 % (El País, 2005).  

La investigación pretende contribuir con datos reales, actuales y contextualizados de la 

problemática existente, para poder utilizar los resultados en beneficio de la población docente y la 

comunidad educativa. De modo que, se proponga bajo un sustento objetivo la elaboración de 

planes de trabajo en los que se establezcan acciones preventivas, promocionales y también se 

contemple la implementación de programas de intervención directa a quienes se han visto 

afectados por la problemática.  

En consecuencia, se evidenciará una disminución de los niveles del síndrome de burnout, 

el incremento de la satisfacción laboral y se establecerá una mejora en la calidad del proceso de 

enseñanza-aprendizaje; aportando al mismo tiempo en la salud mental de los docentes. 

Finalmente, los resultados de la investigación pueden ser generalizados a la población 

docente de la provincia de Huancavelica en el contexto de pandemia, pues aporta con información 

útil y significativa para el desarrollo de futuras investigaciones. 

1.5. Limitaciones de la Investigación 

 Para llevar a cabo la investigación se presentaron algunas limitaciones: la dificultad en la 

aplicación de los instrumentos de forma virtual (Google Forms), puesto fueron distribuidos a los 
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docentes a través de sus correos institucionales, así mismo, la demora de una respuesta en cuanto 

al rellenado de las pruebas psicométricas trajo un aplazamiento del tiempo de recopilación de datos 

previsto inicialmente. Estas limitaciones podrían haberse presentado, a causa de la carga laboral y 

la dificultad en el manejo de la plataforma virtual que tuvieron los docentes. 

1.6. Hipótesis y Descripción de Variables 

1.6.1. Hipótesis general 

 Existe una relación significativa entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19. 

1.6.2. Hipótesis específicas 

 HE1: Existe una relación significativa entre la significancia de la tarea y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 HE2: Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 HE3: Existe una relación significativa entre el reconocimiento personal y/o social y el 

síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia 

Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 HE4: Existe una relación significativa entre los beneficios económicos y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19. 

1.7. Variables 
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Las variables de estudio son las siguientes: síndrome burnout y satisfacción laboral. La 

descripción de las variables se presenta a continuación: 

1.7.1.  Matriz de operacionalización de la variable: síndrome de burnout 

Título preliminar. Síndrome de burnout y satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la 

provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el COVID-19. 

Variable del estudio. Síndrome de burnout 

Conceptualización de la variable 

Definición conceptual. Maslach (2009) la define como un “síndrome psicológico que implica una respuesta prolongada 

a estresores interpersonales crónicos en el trabajo” (p. 37). Siendo manifestada a través de sus tres componentes: el 

agotamiento emocional, despersonalización y escasa realización personal. Por otro lado, Gil-Monte y Peiró (1999), lo 

definen de la siguiente manera: “Una respuesta al estrés laboral crónico que se caracteriza, porque el individuo desarrolla 

una idea de fracaso profesional (en especial en relación con las personas hacia las que trabaja), la vivencia de encontrarse 

emocionalmente agotado, y actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja” (p. 261). 

Definición operacional 

El síndrome de burnout es una manifestación a causa de la presencia de estrés laboral por largos periodos de tiempo, 

relacionados al agotamiento emocional, despersonalización y la realización personal; siendo así que, la persona se ve 

afectada a nivel físico, emocional y psicológico, lo que genera una relación negativa entre el individuo y su trabajo. 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala de 

medición 

Agotamiento 

Emocional 

Maslach et al. (2001), refieren que el agotamiento es la característica 

fundamental del síndrome de burnout, debido a que las personas lo 

mencionan frecuentemente al describir su experiencia con el 

síndrome. 

1, 2, 3, 6, 

8, 13, 14, 

16 y 20 

Bajo 

Medio 

Alto 

Despersonalización 

Maslach et al. (2001), son aquellas actitudes que tienen como 

propósito distanciarse de los destinatarios del servicio que presta el 

trabajador o de la actividad en sí misma; ello lleva a establecer 

conductas de indiferencia o cínicas. 

5, 10, 11, 

15 y 22 

Bajo 

Medio 

Alto 

Realización personal 

Maslach et al. (2001), mencionan que la baja realización personal es 

producto de la interferencia del agotamiento y la despersonalización, 

ya que resulta dificultoso incrementar la eficacia cuando uno siente 

fatiga o es indiferente hacia las personas a quienes brinda servicios. 

4, 7, 9, 

12, 17, 

18, 19 y 

21 

Bajo 

Medio 

Alto 
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1.7.2. Matriz de operacionalización de la variable: satisfacción laboral 

Título preliminar. Síndrome de burnout y satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de 

la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el COVID-19. 

Variable de estudio. Satisfacción laboral 

Conceptualización de la variable 

Definición conceptual. La satisfacción laboral se define como la tendencia o disposición favorable al trabajo, la 

cual surge de las percepciones y valores a partir del contacto laboral (Palma, 2005). Asimismo, la satisfacción 

laboral es concebida como un sentimiento positivo sobre un puesto de trabajo desde sus características (Robbins y 

Judge, 2013). 

Definición operacional  

La satisfacción laboral, es la percepción favorable del trabajador a partir de la experiencia con su trabajo, 

considerando sus características, tales como los siguientes: la significancia de la tarea, las condiciones de trabajo, 

el reconocimiento personal y/o social, así como los beneficios económicos. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Significancia de la tarea 

 Trabajo justo 

 Tarea valiosa 

 Labor útil 

 Complacencia 

 Realización 

 Gusto por el trabajo 

 Bien con uno mismo 

 Gusto por la actividad 

3, 4, 7, 18, 21, 22, 

25 y 26 

Muy satisfecho 

Satisfecho 

Promedio 

Insatisfecho 

Muy insatisfecho 

Condiciones de trabajo 

 Distribución física 

 Ambiente confortable 

 Disgusto con el horario 

 Relación favorable con el jefe 

 Comodidad del ambiente de 

trabajo 

 Incomodidad con el horario 

 Ambiente físico cómodo 

 Comodidad para el buen 

desempeño 

1, 8, 12, 14, 15, 

17, 20, 23 y 27 

Muy satisfecho 

Satisfecho 

Promedio 

Insatisfecho 

Muy insatisfecho 
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 Valoración del jefe al esfuerzo 

Reconocimiento personal 

y/o social 

 “Mi trato” 

 Tomar distancia 

 Tareas mal percibidas 

 Aburrimiento por el trabajo 

compartido 

 Limitación del trabajo 

6, 11, 13, 19 y 24 

Muy satisfecho 

Satisfecho 

Promedio 

Insatisfecho 

Muy insatisfecho 

Beneficios Económicos 

 Sueldos bajos 

 Insatisfacción del salario 

 Sueldo aceptable 

 Sensación de explotación 

 Cubrir expectativas 

económicas 

2, 5, 9, 10 y 16 

Muy satisfecho 

Satisfecho 

Promedio 

Insatisfecho 

Muy insatisfecho 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes del Problema 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

 Malander (2016), en su investigación titulada “Síndrome de burnout y satisfacción laboral 

en docentes de nivel secundario”, tuvo el objetivo de determinar si la satisfacción laboral y algunas 

características sociodemográficas y laborales de los docentes de nivel secundario pueden atenuar 

o bien potenciar el síndrome de burnout, asimismo asumió un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental, descriptivo correlacional y corte transversal en donde la muestra fue conformada 

por 133 docentes de seis instituciones de nivel secundario de gestión privada de la provincia de 

Misiones, Argentina, los instrumentos utilizados fueron el Maslach burnout Inventory (MBI) y la 

Escala de satisfacción laboral para Docentes (ESLA) de Oros y Main. Los resultados revelaron 

que los factores de satisfacción laboral predicen significativamente el burnout, además que los 

factores intrínsecos son los que muestran el mayor poder predictivo sobre las dimensiones de 

cansancio emocional, despersonalización  y realización personal del burnout, concluyendo así que 

el síndrome de burnout tiene relación con la disminución de la satisfacción laboral, en donde la 

satisfacción laboral, y cada una de sus dimensiones, son predictores significativos del síndrome de 

burnout, así también se distinguió que el cansancio emocional solo es predictivo por los factores 

extrínsecos como son la tarea y socio organizativa; finalmente es también la edad una variable 

predictiva del síndrome de burnout según la investigación.  
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Párraga y Escobar (2020), en su estudio titulado “Estrés Laboral en Docentes de Educación 

Básica por el Cambio de Modalidad de Estudio Presencial a Virtual”, tuvieron el objetivo de 

determinar la correlación del estrés laboral y la satisfacción laboral en docentes en el contexto de 

pandemia. Para esto se utilizó el enfoque cuantitativo con diseño no experimental correlacional y 

de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 20 docentes de educación general básica 

de cuatro entidades educativas de la parroquia Abdón Calderón del cantón Portoviejo. Asimismo, 

se utilizaron instrumentos como el Cuestionario de Problemas Psicosomáticos de Hock y la Escala 

General de Satisfacción Laboral de Warr, en donde se pudo demostrar que la satisfacción laboral 

está estrechamente relacionada con el estrés laboral. Además, se determinó que el 90 % de la 

muestra seleccionada padece de estrés laboral en diferentes niveles, el 50 % de los evaluados se 

encontraron categorizados como insatisfechos en sus labores en comparación  del 20 % que se 

ubicó como satisfechos laboralmente, siendo  el  estrés  leve y el estrés medio los niveles 

preponderantes con el 35 %  de acontecimiento en la salud mental; por otro lado, el 10 % no 

muestra signos de estrés laboral e igualmente se vio que las mujeres son más proclives a padecer 

de estrés laboral en niveles elevados, de la misma forma que las  variables como estar casado o 

tener hijos. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Carrillo (2020), en su tesis titulada “Síndrome de burnout y satisfacción laboral en 

Docentes con Trabajo Remoto de una Institución Educativa Privada de Moquegua-2020”, 

determinó la relación entre el síndrome de burnout y satisfacción laboral en docentes con trabajo 

remoto. Para esto utilizó un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo  

correlacional y corte transversal, igualmente la muestra estuvo conformada por 56 docentes de 
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todos los niveles pertenecientes a una institución educativa privada, siendo los instrumentos 

utilizados el Maslach burnout Inventory  y la Escala de satisfacción laboral, ambas adaptadas y 

validadas en Perú, además los resultados indicaron que el 44,6 % se encuentran en un nivel 

intermedio y 55,4 % en un nivel alto con respecto al síndrome de burnout, también que el 32.1  % 

se encuentra parcialmente insatisfecho y 67.9 % en un nivel regular con respecto a la satisfacción 

laboral. De igual forma se concluyó que existe una correlación negativa débil entre las variables 

síndrome de burnout y satisfacción laboral, ya que analizando los resultados de la correlación entre 

agotamiento emocional del síndrome de burnout y las dimensiones de satisfacción laboral 

muestran que la mayoría de las correlaciones son negativas y débiles, lo que significa que mientras 

la presencia de una variable aumenta, la otra disminuye. 

Pillaca (2021), en su estudio titulado “Burnout y satisfacción con la vida en docentes que 

realizan clases virtuales en un contexto de pandemia por COVID-19”, tuvo el objetivo fue 

determinar la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción con la vida en docentes de 

educación básica regular. Esta investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental, descriptivo-correlacional y corte transversal, asimismo la muestra estuvo 

conformada por 56 profesores de la Educación Básica Regular que impartían clases virtuales 

durante la pandemia por COVID-19 en diversos departamentos del Perú. El tipo de muestreo fue 

no probabilístico por conveniencia, en cuanto a instrumentos fueron los siguientes: el Inventario 

de burnout de Maslach Forma Ed (MBI-Es) y la Escala de Satisfacción con la vida, los cuales se 

aplicaron de forma virtual en cuanto a los resultados demostraron que el 50 % presenta un nivel 

alto de agotamiento emocional, el 78,6 % presenta niveles bajos de despersonalización y un 78,6 

% presenta nivel alto de realización personal; así mismo, el 46,4 % de los docentes se sienten muy 
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satisfechos, y el 3,6 % muy insatisfechos con la vida. Se concluye que se pudo observar una 

relación significativa, baja y positiva entre la realización personal y la satisfacción con la vida, 

además la mayor cantidad de docentes que realizaron clases virtuales durante la pandemia presenta 

niveles altos de agotamiento emocional y realización personal Asimismo, según el sexo, se 

obtuvieron diferencias significativas solo en la variable despersonalización; igualmente no se 

hallaron diferencias significativas según la edad, el tipo de institución educativa y el nivel 

educativo de enseñanza. 

 Poma (2020), en su tesis titulada “Factores Sociodemográficos y laborales asociados al 

síndrome de burnout en docentes de secundaria de instituciones educativas del Callao, 2020”, 

determinó la asociación de los factores sociodemográficos y laborales con el síndrome de burnout 

en docentes. Tuvo un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, descriptivo 

correlacional y de corte transversal, en cuanto a la muestra estuvo conformada por 300 docentes 

de secundaria de diversas instituciones educativas del Callao, mientras que los instrumentos 

utilizados fueron el Cuestionario de Factores Sociodemográficos y Laborales y el Cuestionario de 

Maslach burnout Inventory. Asimismo, los resultados muestran que el 45 % de los docentes 

presenta un nivel alto de burnout y el 41 % alcanza un nivel medio de burnout, concluyendo que 

el síndrome de burnout se encuentra asociado a la edad, estado civil, número de hijos, antigüedad 

laboral, horas laborales semanales, condición de trabajo, satisfacción con su sueldo y números de 

alumnos por aula. También, se observó que la dimensión agotamiento emocional del síndrome de 

burnout se encuentra asociado del sexo, edad, estado civil, número de hijos, antigüedad laboral, 

horas laborales semanales y satisfacción con su sueldo, mientras que la dimensión 

despersonalización del síndrome de burnout se encuentra asociado de la edad, estado civil, número 
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de hijos, antigüedad laboral, horas laborales, condición de trabajo, satisfacción con su sueldo y 

número de alumnos y finalmente la falta de realización personal del síndrome de burnout se 

encuentra asociado de edad, estado civil, número de hijos, antigüedad laboral, horas laborales, 

satisfacción con su sueldo y número de alumnos. 

Cortez et al. (2020), en su investigación titulada “Satisfacción laboral y síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas nacionales de Moyobamba durante el 

confinamiento por la pandemia COVID-19”, tuvieron el objetivo de determinar la relación 

significativa entre satisfacción laboral y los componentes de síndrome de burnout durante el 

confinamiento por la pandemia. La metodología asumió un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental correlacional de corte trasversal, la muestra estuvo conformada por 205 docentes de 

instituciones educativas estatales de Moyobamba, asimismo los instrumentos utilizados fueron la 

Escala de Satisfacción Laboral para Docentes y el Inventario de burnout de Maslach. Se obtuvo 

resultados y conclusiones, como los índices de correlación entre satisfacción laboral y los 

componentes del síndrome de burnout: agotamiento emocional (rho=-.315; p=.000), 

despersonalización (rho=-.252; p=.000) y realización personal (rho=-.254; p=.000). Se concluye 

así que si existe una correlación inversa estadísticamente significativa entre satisfacción laboral y 

los componentes del síndrome de burnout, es decir, que mientras mayor sea el nivel de síndrome 

de burnout del docente menor será su índice de satisfacción laboral y de igual forma a mayor 

satisfacción laboral menor será el nivel de síndrome de burnout que presente el docente. 

Salcedo et al. (2020), en su investigación titulada “Síndrome de burnout en docentes en un 

contexto de emergencia sanitaria, Lima”, tuvieron el objetivo de determinar las diferencias 

significativas entre las dimensiones que componen el síndrome de burnout en la población docente. 
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La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, descriptivo 

comparativo y de corte transversal, asimismo la muestra estuvo conformada por 107 docentes de 

secundaria de instituciones educativas de Lima Este, también se utilizó el instrumento Test de 

Maslach et al. 1996, aplicado de forma virtual a través de Google Forms. Se obtuvieron los 

siguientes resultados: existe una prevalencia media de 82.2 % del síndrome de burnout, un 59.8 % 

de nivel alto respecto al cansancio emocional, 53.3 % de nivel bajo respecto a la 

despersonalización y un 57.9 % de nivel alto respecto a la realización personal. Se concluye que 

hay diferencias significativas entre las dimensiones del síndrome de burnout como son la 

despersonalización, cansancio emocional y realización personal; por lo cual con esta investigación 

se identificó el estado de salud mental y emocional de los profesionales para tomar medidas contra 

el cansancio emocional y realización personal que les impide muchas veces realizar sus actividades 

de forma adecuada y dar un buen servicio a sus estudiantes. 

 Cordero y Vargas (2019) realizaron una investigación titulada “Síndrome de burnout y 

satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales y privadas del distrito de San 

Martin de Porres”. El objetivo fue determinar la relación entre el síndrome de burnout y la 

satisfacción laboral, asimismo la investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental, descriptivo correlacional y corte transversal, donde la muestra estuvo conformada 

por 123 docentes de instituciones educativas estatales y privadas. Se utilizaron los siguientes 

instrumentos: Inventario del síndrome de burnout de Maslach adaptado por Fernández (2002) y la 

Escala de satisfacción laboral SL-SPC (2005). Se consiguió como resultados que un 47.7 % 

presente un nivel medio de satisfacción laboral, así como un 43 % presenta nivel medio de 

síndrome de burnout, concluyéndose que existe una relación directa y significativa entre el 
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síndrome de burnout y la satisfacción laboral, también una relación significativa entre agotamiento 

emocional y la satisfacción laboral, de igual forma entre despersonalización y la satisfacción 

laboral, sin embargo, no se encontró una relación entre realización personal y la satisfacción 

laboral, según el sexo no se encontraron diferencias significativas sobre el burnout y tampoco se 

encontró relación con la satisfacción laboral. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Calderón y Raymundo (2019) realizaron una investigación titulada “Satisfacción laboral y 

síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de Huancayo-2019”, que 

tuvo como objetivo el establecer la relación que existe entre la satisfacción laboral y el síndrome 

de burnout en docentes, con un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental descriptivo 

correlacional y de corte transversal. Asimismo, la muestra estuvo conformada por 70 docentes de 

3 instituciones educativas públicas, y los instrumentos utilizados fueron la Escala de satisfacción 

laboral y el Maslach burnout Inventory (versión en español). Se obtuvo como resultados que el 

61,4 % muestra una baja satisfacción laboral, mientras que el 85,7 % evidencia un moderado 

síndrome de burnout, finalmente se concluyó que existe una correlación muy baja, por lo tanto, no 

existe una correlación significativa entre la satisfacción laboral y el síndrome de burnout. De igual 

forma se obtuvo correlaciones muy bajas entre las dimensiones condiciones físicas y/o materiales, 

condiciones políticas administrativas, relaciones sociales, dimensión desarrollo personal, 

relaciones con la autoridad y síndrome de burnout en docentes, mientras que se determinó la 

relación entre la dimensión desempeño de tareas y síndrome de burnout en docentes de 

instituciones educativas estatales de Huancayo. 
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Chicmana (2018), en su tesis titulada “Liderazgo de los directores y satisfacción laboral de 

los docentes de instituciones educativas del distrito Daniel Hernández, Tayacaja-Huancavelica”, 

tuvo como objetivo determinar el grado de correlación que existe entre el liderazgo de los 

directores y la satisfacción laboral de los docentes. Asimismo, la investigación tuvo un enfoque 

cuantitativo, con diseño no experimental descriptivo correlacional y de corte transversal con una 

muestra que fue equivalente a la población, la cual estuvo conformada por 9 directores y 86 

docentes de las instituciones educativas del distrito Daniel Hernández de la provincia de Tayacaja. 

Además, los instrumentos utilizados fueron la Escala de Liderazgo Organizacional y la Escala 

General de Satisfacción de Warr, se obtuvo como resultados que el tipo de liderazgo con mayor 

frecuencia en los directores, corresponde al liderazgo racional con un con un 23.6 %; respecto a la 

satisfacción laboral en los docentes un 43.86 % se encuentra satisfecho y además la correlación de 

Pearson entre las variables fue de 0.753. Finalmente, se concluyó que existe una correlación 

positiva alta entre el liderazgo de los directores y la satisfacción laboral de los docentes, siendo 

estos resultados una forma de comprobar las teorías planteadas en esta investigación gracias a la 

cual existe la posibilidad de aplicar nuevas tecnologías para mejorar la satisfacción laboral y el 

clima institucional de los docentes. 

Oyola (2017), en su investigación titulada “Clima Social Familiar y satisfacción laboral en 

docentes de primaria de la UGEL Tayacaja-Huancavelica”, tuvo como objetivo determinar la 

relación que existe entre el clima social familiar y la satisfacción laboral en docentes. Esta 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental descriptivo correlacional 

y de corte transversal, en cuanto a la muestra estuvo conformada por 196 docentes de los cuales 

84 laboran en instituciones polidocentes, 98 docentes en instituciones multigrado y 14 docentes en 
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instituciones unidocentes de la UGEL Tayacaja. Se utilizó los siguientes instrumentos: el 

cuestionario de Clima Social Familiar de Moos y la Escala de satisfacción laboral, y se obtuvo 

como resultados que el 89,29 % de los docentes muestran una satisfacción laboral regular y el 

63.31 % del total de encuestados se encuentran en nivel regular de clima socio familiar. Asimismo, 

se concluyó que los docentes de nivel primaria de la UGEL poseen un clima social familiar 

excelente y bueno en su mayoría; lo cual nos refiere que tienen buenas y excelentes relaciones 

familiares, desarrollo familiar y estabilidad familiar, asimismo en cuanto a  satisfacción, se observa 

que los agentes que causan insatisfacción son pocos respecto a aquellos agentes que causan 

satisfacción y que se requiere incrementar algunos factores que causan la satisfacción en el trabajo 

y reducir factores que causan la no satisfacción en las instituciones educativas. Finalmente, se 

observó una correlación positiva baja de entre el clima social familiar y la satisfacción laboral en 

los docentes de nivel primaria de la UGEL Tayacaja Huancavelica. 

Acuña y Ceras (2019), en su tesis titulada “Clima Organizacional y satisfacción laboral de 

los docentes y trabajadores de la institución educativa Politécnico Túpac Amaru-Chilca”, 

establecieron la relación existente entre clima organizacional y satisfacción laboral, donde asumió 

un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental descriptivo correlacional y de corte 

transversal. Asimismo, la muestra estuvo conformada por 120 trabajadores (entre docentes y 

administrativos) del Colegio Túpac Amaru-Chilca, siendo los instrumentos utilizados el 

cuestionario de clima organizacional y un cuestionario sobre satisfacción laboral. Se obtuvo como 

resultados que el 58 % de los docentes y administrativos percibe que el clima organizacional es 

bueno, además el 53 % mantiene un nivel bueno de satisfacción laboral. Finalmente, se concluyó 

que existe una relación positiva y alta en relación con el clima organizacional y la satisfacción 
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laboral de los docentes, asimismo existe también una relación positiva y alta entre la dimensión de 

autorrealización y la variable satisfacción laboral. Entonces podemos decir que en su mayoría se 

siente realizado tanto profesional como personalmente, esto hace que se sientan satisfechos 

laborando en su centro de trabajo y finalmente existe una relación positiva y alta entre la dimensión 

de involucramiento y la variable satisfacción laboral, lo cual nos indica que los trabajadores se 

sienten bastante satisfechos, pues hay trabajo en equipo y la relación entre todos ellos es muy 

buena, ya que pueden contar el uno con el otro. 

2.2. Marco Conceptual 

2.2.1. Estrés laboral 

 El estrés laboral es explicado por El Sahili (2015) como “las respuestas físicas y 

comportamentales frente a las presiones relacionadas con el trabajo, las cuales permanecen activas 

por periodos cortos” (p. 1).  

Igualmente, Leka (2004, como se citó en Castillo et al., 2017) menciona que el estrés 

laboral es una reacción dada ante determinadas presiones laborales que exigen el empleo y la 

puesta a prueba de capacidades y conocimientos por parte del individuo. 

 Así también, Osorio y Cárdenas (2017) refieren que el estrés laboral es definido 

comúnmente en función al poco control y baja capacidad para cumplir las demandas en el trabajo, 

y como una respuesta física y psicológica ante dichas demandas.  

Es decir, el estrés laboral es una forma en que el individuo reacciona a nivel físico y 

psicológico para hacer frente a las demandas laborales de la organización, cuando percibe que sus 

capacidades podrían no atender de manera óptima la tarea. 

Conjuntamente, Hermosa y Perilla (2015) hacen referencia a tres modelos explicativos: el 

primer modelo entiende el estrés laboral como resultado de un ambiente laboral inapropiado, el 
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segundo se centra en las respuestas fisiológicas y el tercero integra la dinámica entre el individuo 

y su ambiente laboral, describiendo los procesos cognitivos y emocionales inmersos en dicha 

interacción. 

2.2.2. Síndrome de burnout 

 El síndrome de burnout comenzó a investigarse a principios de los años 70, cuando se 

empezaba a evidenciar el desarrollo de las nuevas tecnologías y los cambios organizacionales 

como producto (Díaz y Gómez, 2015), siendo una de las primeras definiciones la de Maslach y 

Jackson (1981), quienes se referían al burnout como un “síndrome psicológico caracterizado por 

el agotamiento emocional, la despersonalización, y la reducción de la realización personal” (p. 

114). 

 En ese mismo sentido, Gil-Monte (2007) explica en la definición las dimensiones propias 

del síndrome, señalando lo siguiente: 

Es una respuesta psicológica al estrés laboral crónico, de carácter impersonal y emocional, 

que aparece en los profesionales de las organizaciones de servicio que trabajan en contacto 

con los clientes o usuarios de la organización, y se caracteriza por un deterioro cognitivo 

que consiste en una pérdida de la ilusión del trabajo, el desencanto profesional o la baja 

realización personal en el trabajo, por un deterioro afectivo caracterizado por agotamiento 

emocional y físico y por actitudes y conductas negativas hacia los clientes y hacia la 

organización (p. 116). 

 De igual forma, El Sahili (2015) menciona que el síndrome de burnout “es la consecuencia 

del estrés, pero en periodos prolongados de tiempo” (p. 8). Es decir que ocurre cuando al 

presentarse condiciones estresantes en el trabajo, estas no son debidamente atendidas; lo que 
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genera la exposición continua al estrés agotamiento emocional, falta de energía, sentimientos de 

incompetencia, rechazo a las labores, ansiedad, entre otros síntomas. 

 De igual manera, Castillo et al. (2017) señalan que las circunstancias por las que se genera 

el burnout pueden exacerbarse debido a la percepción de no recibir el apoyo por parte de las 

personas del entorno o de la organización y al no tener control sobre las actividades que realiza, a 

la par González y Revuelta (2007), definen al síndrome de burnout o desgaste profesional como 

“un riesgo psicosocial del trabajo, con una dinámica procesual específica de cada grupo 

profesional, en donde el componente motivacional y de expectativas profesionales desempeña un 

importante papel explicativo” (p. 55). 

 En suma, el síndrome de burnout es el resultado de una larga exposición a los diferentes 

estresores que se presentan en la vida laboral, tomando en cuenta que, según la literatura sobre el 

tema, los trabajadores con mayor probabilidad de desarrollar el síndrome son aquellos que 

mantienen una relación directa con las personas a las que prestan servicios, en tal sentido, los 

profesionales en docencia resultan ser uno de los grupos más afectados. 

2.2.3. Burnout en docentes 

 El Sahili (2015) menciona que el síndrome de burnout tiene repercusión en los maestros, 

debido a que una de sus funciones es brindar atención constante a los estudiantes, además existen 

factores influyentes como las condiciones laborales y otros que se hallan presentes en la vida 

moderna, con lo cual los síntomas se intensifican. 

 De igual forma Ortiz y Menghi (2017) evidenciaron que el clima social escolar (calidad de 

las relaciones interpersonales en el entorno escolar) percibido por los docentes es un factor 

predictivo de los síntomas del burnout, ya que, al percibir el clima social de forma poco 
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satisfactoria, los niveles de agotamiento emocional y despersonalización son mayores; mientras 

que una percepción satisfactoria del clima socio escolar se relaciona con una mayor realización 

personal. A la vez, la relación profesor-alumno es una de las variables más importantes para el 

logro de un proceso enseñanza-aprendizaje óptimo. Sin embargo, las condiciones organizacionales 

de la institución educativa podrían influir en la manera en que el docente maneja dichas 

interacciones, pudiendo verse afectada su capacidad para desempeñar el rol con eficacia (Mercado 

y Noyola, 2011).  

 Si bien los indicadores del síndrome de burnout se explican a detalle más adelante, El Sahili 

(2015) ejemplifica algunas frases o expresiones frecuentes que emplean los maestros con burnout, 

las cuales son las siguientes:  

Me siento frustrado en este trabajo, siento cada vez menos satisfacción por asistir a la 

escuela, tengo miedo de que me despidan del trabajo, me deprimo al final del día de trabajo, 

tengo una sobrecarga que o me permite organizar las cosas de forma adecuada (p. 14).  

Por lo que la sobrecarga laboral y los efectos que tiene sobre el trabajador han ocasionado, 

según Mercado y Noyola (2011), que disminuya la cantidad de docentes que ejercen dicha 

profesión a nivel internacional y es de entenderse que ello ocurra debido a la intensidad con que 

se presentan los síntomas del burnout. 

 

 

2.2.4. Evolución del síndrome de burnout 

El síndrome de burnout presenta una serie de fases, mismas que son descritas por González 

y Revuelta (2007): 
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Fase 1. Síntomas premonitorios. En la que el trabajador tiene un compromiso elevado con 

los objetivos de la organización, tiende a realizar actividades aun fuera de las horas laborales, se 

presenta la sensación de falta de tiempo, negación de las propias necesidades como tomar 

descansos o limitar sus relaciones únicamente a nivel profesional, así como la falta de aceptación 

de los fracasos; además de ello la fatiga crónica, las alteraciones a nivel digestivo, entre otras 

manifestaciones, toman su lugar. 

Fase 2. Reducción del compromiso. En donde se evidencia la pérdida de empatía, de la 

capacidad de escuchar a los demás y se vuelve más frecuente la evitación de situaciones sociales. 

Asimismo, se gestan actitudes negativas hacia la organización, absentismo, mayor interés por las 

propias necesidades y sensación de ser poco reconocido. 

Fase 3. Manifestación de las reacciones emocionales. Estas relacionadas a la depresión 

como sentimientos de culpa e insuficiencia, cambios en el estado de ánimo, indefensión y apatía. 

En esta fase también se hacen presentes las reacciones concernientes a la agresividad como atribuir 

culpabilidad al entorno, intolerancia, desconfianza, irritabilidad y conflictos interpersonales. 

Fase 4. Reducción de la capacidad cognitiva. Se presentan dificultades en la concentración 

y en la memoria, desorganización, dificultad para tomar decisiones o resolver tareas complejas. 

También, se evidencia la disminución de la motivación, creatividad, y de la apertura al cambio. 

Fase 5. Reducción de la vida emocional y social. Disminuye la capacidad de 

interrelacionarse con las personas del entorno e incrementándose la tendencia a la evitación, 

además de la pérdida de interés en actividades recreativas personales. 

Fase 6. Reacciones psicosomáticas. Se vuelven más frecuentes, tales como tensión 

muscular, problemas gastrointestinales, taquicardia, sensación de mareo, tics, dificultades en la 
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alimentación, el sueño y la actividad sexual, consumo de sustancias como el alcohol o café en 

exceso; lo que dificulta la capacidad de relajarse. 

Fase 7. Desesperación. Se expresan actitudes negativas hacia la vida en general, 

sentimientos de insignificancia y pérdida de significado, incluso pueden presentarse ideaciones y 

conductas suicidas. 

El autor señala que dichas fases no siempre han de seguir la secuencia descrita, sino que 

pudieran presentarse excepciones en que las características de cada una no se distingan de manera 

clara (González y Revuelta, 2007). 

2.2.5. Factores de riesgo 

 Existen diversas variables que influyen en el desarrollo del síndrome de burnout, y que se 

encuentran relacionadas a las características personales de los trabajadores y a las condiciones de 

las actividades y del ambiente de trabajo, incluyendo la calidad de las reacciones interpersonales. 

Por ello, Martínez (2010) realiza una descripción de aspectos fundamentales que se encuentran en 

la literatura relacionada al síndrome de burnout, como son las variables individuales que abarcan 

características y condiciones que corresponden a la percepción general del trabajador en cuanto a 

desempeñarse efectivamente y a cómo va cambiando esta perspectiva a medida que sus propias 

condiciones se vuelven limitantes a la hora de cumplir los objetivos propios y de la organización. 

  De igual forma, Edelwich y Brodski (1980) señalan que el síndrome de burnout se presenta 

cuando se genera en el sujeto una sensación de fracaso en su propósito de ayudar a los otros, 

además, ciertas características como la alta motivación inicial, la baja remuneración, la falta de 

apoyo por parte de la organización y ser un empleado joven podrían predisponer en mayor medida 

al individuo al burnout.  
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A la par, Martínez (2010) refiere que el número de hijos podría ser un factor influyente, 

bien por la resistencia que este pueda brindar frente al burnout o por un incremento en el nivel de 

estrés laboral. Al respecto Quiroz, Lucas y Alcázar (2017) encontraron en un estudio realizado con 

docentes universitarios que los profesionales casados con hijos, que tienen una edad entre 31 a 50 

años, y que han laborado entre 3 y 10 años en la institución, tienen mayor probabilidad de 

desarrollar el síndrome de burnout, al encontrarse en una etapa de exigencia tanto personal como 

profesional. 

Martínez (2010) también menciona el papel de las características de personalidad, 

encontrando dos modelos que explican dichas características y que actúan como factores 

protectores al desgaste profesional: el primero es el de la personalidad resistente de Kobassa, donde 

las dimensiones de compromiso, control y reto, permiten al sujeto identificarse con el trabajo, 

comprender que puede aportar e influir en el entorno y percibir los cambios como oportunidades 

para la propia mejora; por otro lado, el modelo de sentido de coherencia de Antonovski, implica 

la disposición a asumir conductas que tengan resultados beneficiosos para la salud y que tienen 

que ver con el apoyo social, la familia, las creencias, entre otros. 

En cuanto a las variables sociales, Martínez (2010) explica que las relaciones sociales que 

se mantengan, ya sean en el lugar de trabajo o fuera de él, son factores que podrían ser fuentes de 

apoyo ante los estresores o ser las fuentes de estrés en sí mismas. Asimismo, describe dos tipos de 

variables sociales: 

a) Variables sociales extralaborales. Están referidas a las relaciones que tienen lugar con 

familiares y amigos. Dichas relaciones, según Martínez (2010), son importantes para reforzar 

sentimientos de valoración y cuidado, siendo el apoyo por parte de estos círculos sociales los que 
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ayudan a mitigar los efectos de otro tipo de estresores que pueda encontrar el trabajador en su 

centro de labores.  

b) Variables organizacionales. Relacionadas a la carga laboral, al entorno físico de 

trabajo, al nivel de seguridad laboral, a las relaciones interpersonales organizacionales, al clima de 

la organización, entre otros. El autor menciona que la carga laboral, ya sea excesiva o mínima, 

puede generar condiciones estresantes, así como la cantidad de tiempo que se permanece en el 

centro de labores o atendiendo a las actividades de la organización; de igual forma, el nivel de 

responsabilidad alto relacionada a la salud de otros trabajadores y la falta de claridad en los límites 

de los roles organizacionales, son fuentes potenciales de estrés (Martínez, 2010). 

  Con respecto a estas variables, Quiceno y Vinaccia (2007) señalan que la sintomatología 

a nivel psicosomático podría generarse a causa de un lugar de trabajo en que los procesos 

administrativos sean complejos, que no se cumplan las expectativas de los trabajadores con 

respecto a ascensos, que los horarios de trabajo o los salarios no sean respetados, que haya 

inseguridad en cuanto a las condiciones de salud laboral, que haya deficiencias en las relaciones 

interpersonales con los miembros de la organización, entre otros factores. 

 

 

2.2.6. Modelos explicativos del burnout 

 Gil-Monte y Peiró (1999) explican las perspectivas teóricas psicosociales para el estudio 

del síndrome de burnout por el trabajo, en las cuales se pretende determinar la relación entre 

antecedentes y consecuentes, y especificar el proceso para el desarrollo del síndrome. Los autores 

hacen referencia a tres grupos en que se clasifican los modelos teóricos psicosociales. 
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2.2.6.1. Teoría sociocognitiva del yo. El primer grupo, según Gil-Monte y Peiró (1999), 

trabaja sobre la teoría sociocognitiva del yo, cuyas ideas, planteadas por Bandura, consisten en 

explicar las causas del síndrome sobre la base de dos supuestos fundamentales, el primero radica 

en que las cogniciones de cada individuo influyen en sus percepciones y acciones, asimismo las 

cogniciones se modifican por los efectos que presentan sus acciones y por las consecuencias que 

observa el individuo en los demás y el segundo se refiere la creencia sobre la propia capacidad del 

individuo para llevar a cabo una tarea de forma satisfactoria y cómo dicha creencia influye en el 

real desempeño.  

Asimismo, Gil-Monte y Peiró (1999) mencionan algunos de los modelos que se basan en 

estas ideas:  

a) El Modelo de la Competencia Social de Harrison. Explica que los profesionales 

poseen disposición a brindar servicios de asistencia gracias a su motivación y niveles altos de 

altruismo. Sin embargo, una vez inmersos en la actividad podrían encontrar situaciones que 

fortalezcan su autoeficacia o limitaciones que la disminuyan. Si dichas condiciones desfavorables 

se mantienen en el tiempo, se genera la predisposición a desarrollar el síndrome de burnout. 

b) El Modelo de Pines. Donde menciona que las altas expectativas por parte del individuo 

al depositar su sentido existencial en el trabajo son los causales del desarrollo del síndrome de 

burnout, ya que el fracaso conlleva a la decepción frente a las altas expectativas y por tanto a una 

disminución en la capacidad del sujeto.  

c) El Modelo de Cherniss. Se enfoca en la autoeficacia percibida, en donde el logro de 

las metas incrementa sus niveles y el fracaso los disminuye, predisponiendo al individuo al 

síndrome de burnout.  



31 

d) El Modelo de Thompson, Page y Cooper. Gil-Monte y Peiró (1999) mencionan que 

involucra cuatro factores: discrepancias entre las demandas de la tarea y los recursos del sujeto, el 

nivel de autoconciencia, las expectativas de éxito personal y los sentimientos de autoconfianza. 

De esta manera, al presentarse continuos fracasos, el individuo emplea una estrategia de 

afrontamiento denominada “retirada mental o conductual”, patrones relacionados a las conductas 

de despersonalización, con el fin de reducir las discrepancias para el logro de los objetivos 

laborales. 

2.2.6.2. Teorías del Intercambio Social. Dentro del segundo grupo, como explican Gil-

Monte y Peiró (1999), se encuentran los modelos basados en las teorías del intercambio social, 

específicamente sobre la teoría de la equidad o el modelo de comparación social de Buunk y 

Schaufeli y de la teoría de la conservación de recursos como parte del modelo de Hobfoll y Fredy.  

Gil-Monte y Peiró (1997, como se citó en Martínez, 2010), explican los dos modelos 

mencionados anteriormente:  

a) Modelo de Comparación Social de Buunk y Schaufeli. Se hallan dos tipos de 

etiología (procesos de intercambio social, y mecanismos y procesos de afiliación social y 

comparación con los compañeros de trabajo); en cuanto a la primera, existen tres fuentes de estrés: 

la incertidumbre (relacionada a la falta de claridad con respecto a los propios sentimientos o 

pensamientos acerca de cómo actuar), la percepción de equidad (equilibrio en el intercambio de 

dar y recibir) y la falta de control (capacidad de controlar los resultados de las acciones laborales 

propias). En relación con la afiliación y comparación, la búsqueda de apoyo queda limitada ante 

la creencia de ser considerados incompetentes frente a los compañeros de trabajo. 
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b) Modelo de Conservación de Recursos de Hobfoll y Freedy. Consiste en explicar el 

síndrome de burnout como una consecuencia del estrés producido por la percepción de amenaza 

al propio nivel de motivación, cuando el trabajador invierte en los propios recursos, pero no percibe 

el nivel de intercambio esperado. Los recursos que el sujeto puede ver afectados de dividen en 

cuatro: propósitos, condiciones, características personales y capacidad física. 

Por tanto, dichas teorías conciben el origen del síndrome de quemarse por el trabajo en la 

percepción del individuo acerca de la falta de equidad o de ganancia en las relaciones 

interpersonales, existiendo comparaciones sociales con respecto a la reciprocidad en el 

intercambio de favores, aprecio, gratitud o reconocimiento en la organización, ya sea por parte de 

los clientes, colegas o supervisores (Gil-Monte y Peiró, 1999). 

2.2.6.3. Teoría Organizacional. El tercer grupo, según mencionan Gil-Monte y Peiró 

(1999), se enfoca en la teoría organizacional, en la cual los agentes estresores del centro laboral y 

las estrategias de afrontamiento frente a los mismos forman parte de los antecedentes para el 

desarrollo del síndrome. Los modelos incluidos como parte de este grupo son expuestos por Gil-

Monte y Peiró (1997, como se citó en Martínez, 2010): 

a) Modelo de Fases de Golembieswski, Munzenrider y Carter. De acuerdo con una 

secuencia en la que un componente genera el desarrollo de otro, la despersonalización es 

considerada como la primera evidencia del burnout. En la primera fase, se presenta la respuesta de 

estrés frente a la sobrecarga laboral y pobreza de rol. Posteriormente, la segunda fase se caracteriza 

por el empleo de estrategias de afronte que pueden o no ser adaptativas, ya que, al desarrollarse 

actitudes de despersonalización o cinismo es cuando aparece el burnout. Finalmente, en las fases 

siguientes se muestra una baja realización personal y el agotamiento emocional. 
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b) Modelo de Cox, Kuk y Leiter. Según Gil-Monte y Peiró (1997, como se citó en 

Martínez, 2010), está basado en un enfoque transaccional, en el que el agotamiento emocional se 

presenta como la principal dimensión del síndrome de burnout; ante dicho agotamiento surge la 

despersonalización como una estrategia de afronte, y la baja realización personal se manifiesta 

como una consecuencia de la evaluación cognitiva del estrés.  

De igual forma, los autores señalan que otro factor influyente es la calidad de la salud 

organizacional en la que, para prevenir los desencadenantes del síndrome, es necesario contar con 

la existencia de políticas, procedimientos, una cultura clara en la organización, entre otros aspectos 

relacionados. 

c) Modelo de Winnubst. Las causas del burnout serían los aspectos organizacionales 

como la estructura, el clima y la cultura organizacional. Haciendo énfasis en que el síndrome puede 

afectar no solamente a los profesionales ligados a los servicios de salud o de ayuda, sino que podría 

presentarse en cualquier ámbito de trabajo. 

De esta forma, la falta de condiciones que aseguren la salud organizacional, así como un 

inadecuado clima y cultura, entre otros factores, generarían estrés laboral y posteriormente la 

intensificación de los síntomas característicos del síndrome de burnout (Gil-Monte y Peiró, 1999).  

 

 

 

2.2.7. Dimensiones del síndrome de burnout 
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 El síndrome de burnout es explicado mediante las dimensiones de la triada de Maslach: el 

agotamiento emocional, la despersonalización o cinismo y la baja realización personal o baja 

eficacia profesional. 

2.2.7.1. Agotamiento emocional. Maslach et al. (2001) refieren que el agotamiento es la 

característica fundamental del síndrome de burnout, debido a que las personas lo mencionan 

frecuentemente al describir su experiencia con el síndrome.  

Según Martínez (2010), la dimensión agotamiento emocional se refiere a la pérdida 

progresiva de la energía o fatiga.  

De esta manera, se pueden encontrar los siguientes indicadores especificados por González 

(2007): abatimiento emocional, sentimientos de desesperanza, actitudes negativas hacia el trabajo, 

pérdida de la motivación, frustración, sensación de sobrecarga laboral, además están presentes los 

sentimientos irritabilidad y hostilidad. 

2.2.7.2.  Despersonalización. Esta dimensión es explicada por Maslach et al. (2001), como 

aquellas actitudes que tienen como propósito distanciarse de los destinatarios del servicio que 

presta el trabajador o de la actividad en sí misma; ello lleva a establecer conductas de indiferencia 

o cínicas. Palomo (2019) entrevistó a la psicóloga Mercedes Bermejo, quien manifestó que se 

entiende por cinismo, a la desconfianza y percepción negativa del entorno, la cual es una actitud 

que se aprende como mecanismo de protección a partir de la experiencia de crecer en un entorno 

adverso, lleno de violencia, inseguridad y falta de empatía.  

Aunado a ello, según Martínez (2010), la despersonalización es una forma con la que el 

propio trabajador pretende protegerse ante el agotamiento, por tanto, las conductas expresadas 
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están relacionadas a la irritabilidad y a respuestas impersonales dirigidas a las personas con quienes 

se relaciona. 

Frente a la respuesta de protección se encuentra en González y Revuelta (2007), que 

sostiene que la actitud emocional es distante y despectiva, manifestándose la evitación frente a las 

labores (ausencia y absentismo). El autor también resalta la diferenciación del término 

despersonalización para explicar una de las dimensiones del burnout del término empleado en 

psicopatología, haciendo referencia a que podría llamarse deshumanización, ya que se relaciona 

con la inhibición de la empatía y la falta de atención a los intereses de las personas del entorno.  

2.2.7.3. Realización personal. También, conocida como baja eficacia profesional o ineficacia, 

comprende el deterioro del autoconcepto, lo que implica una disminución de la confianza en las 

propias capacidades (Martínez, 2010). Así como la pérdida del sentimiento de gratificación 

personal frente al trabajo, pudiendo presentarse inicialmente como una expresión de aparente 

entusiasmo y dedicación a las labores en exceso, lo que incrementa los sentimientos de ineficacia 

por el agotamiento general (González y Revuelta, 2007). 

Al respecto, Maslach et al. (2001) mencionan que la baja realización personal es producto 

de la interferencia del agotamiento y la despersonalización, ya que resulta dificultoso incrementar 

la eficacia cuando uno siente fatiga o es indiferente hacia las personas a quienes brinda servicios. 

Sin embargo, los autores sugieren que la baja realización personal devendría de la falta de ciertos 

recursos relevantes para el trabajador, y que las otras dos dimensiones serían consecuencia de la 

sobrecarga laboral y los conflictos en las relaciones interpersonales. 

2.2.8. Satisfacción laboral 
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Este término, a pesar de ser muy utilizado en la psicología industrial y la administración, 

tiene diversas conceptualizaciones por los autores que han teorizado a partir de ella. En primer 

lugar, existe una serie de definiciones que hacen referencia a la satisfacción laboral como estado 

emocional, sentimientos o respuestas afectivas, aquí caben incluir las siguientes definiciones: 

Locke en 1976 refiere que la satisfacción laboral es un estado emocional positivo o 

placentero, producto de la percepción obtenida a partir de las experiencias laborales del trabajador 

(Chiang, Martin y Núñez, 2010, como se citó en Chiang y Ojeda, 2013).  

Así mismo, la satisfacción laboral es “parte del conjunto de emociones y sentimientos 

favorables o desfavorables hacia la actividad laboral, por lo que también es una actitud afectiva o 

sensación de relativo gusto o disgusto hacia algo” (Newstron, 2011, p. 218). 

Además, la satisfacción laboral es “un sentimiento positivo acerca de un puesto de trabajo 

que se da a partir de la evaluación de sus características, pudiendo ser favorables o no ante 

determinados objetos, individuos o situaciones” (Robbins y Judge, 2013, pp. 70-74). 

 En segundo lugar, otro grupo de autores considera que la satisfacción laboral va más allá 

de las emociones y de ahí la importancia que esta tiene en las conductas laborales; así conciben la 

satisfacción laboral como una actitud generalizada ante el trabajo: 

La satisfacción laboral es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en función de 

aspectos relacionados a las probabilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y 

remunerativos que recibe, las políticas administrativas, la relación con otros miembros de la 

organización y con la autoridad, las condiciones físicas y materiales que faciliten su tarea y el 

desempeño de sus tareas (Palma, 1999, como se citó en Bonilla, 2018). Del mismo modo, se define 
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como la tendencia o disposición favorable al trabajo, la cual surge de las percepciones y valores a 

partir del contacto con la experiencia laboral (Palma, 2005).  

Es también concebida como “el conjunto de actitudes que se adoptan ante varias 

características del trabajo y que representan una actitud general, representando una de las 

principales actitudes hacia el trabajo” (Hellriegel y Slocum, 2009, pp. 51-56).  

Además, es un constructo global logrado a través de facetas específicas de satisfacción 

como son el trabajo, el sueldo, la supervisión, los beneficios, las oportunidades de promoción, las 

condiciones de trabajo, los compañeros y las prácticas de la organización (Chiang, Martin y Núñez, 

2010, como se citó en Chiang y Ojeda, 2013). 

Por lo tanto, la satisfacción laboral es “la actitud de un empleado hacia su trabajo” (Aamont 

2010, p. 364). 

a) Componentes de la actitud. Las actitudes están compuestas por tres elementos: 

“cognitivo (creencias), afectivo (emociones y sentimientos) y comportamental (intención de 

comportarse de cierta manera hacia algo o alguien)” (Robbins y Judge, 2013, p. 70). 

b) Componente afectivo. Los sentimientos, las sensaciones, los estados de ánimo y las 

emociones de una persona, idea, hecho u objeto.  

c) Componente cognitivo. Los pensamientos, las opiniones, el conocimiento o la 

información que tiene el individuo. 

d) Componente conductual. La predisposición a actuar, en función de que algo de valor 

hacer de forma favorable o nutritiva. 

“Los componentes de la actitud se encuentran en constante interacción” (Hellriegel y 

Slocum, 2009, p. 51). Por tanto, “al ser experimentada por los empleados a través de su percepción 
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del entorno laboral, las termina movilizando hacia conductas que reflejen este estado” (Newstron, 

2011, p. 217). 

2.2.9. Construcciones teóricas 

Existen varias teorías que buscan explicar las causas de la satisfacción laboral, explicando 

el mecanismo en que estas se dan. Para la presente investigación se ha tomado como base las 

teorías motivacionales, así como las relacionadas a la discrepancia y situacionales, tales como los 

siguientes:  

Teoría Bifactorial, de Ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfacción por 

Facetas, de Procesamiento de la Información y de los Eventos Situacionales. Las teorías 

mencionadas conforman la base teórica del instrumento utilizado en la investigación: la Escala de 

satisfacción laboral de Sonia Palma (SL-SPC) (Bonilla, 2018).  

a. Teoría Bifactorial de Herzberg. En 1959, surgió la Teoría Bifactorial de Herzberg 

(Del Toro et al., 2011, citado en Boada, 2019), donde pensaba que “los factores relacionados con 

el trabajo se podían dividir en dos categorías: factores de higiene y motivacionales, de ahí el 

nombre de la teoría” (Aamont 2010, p. 337). Los que a su vez se encuentran íntimamente 

relacionados (Chiavenato, 2009), donde se encuentran los factores de higiene, los cuales de 

acuerdo con Chiavenato (2011) son condiciones de trabajo y bienestar; políticas de la organización 

y administración; relaciones con el supervisor; competencia técnica del supervisor; salario y 

remuneración; seguridad en el puesto y las relaciones con los colegas. 

Del mismo modo, Hellriegel y Slocum (2009) consideran que “los factores higiénicos 

incluyen: la política y la administración de la empresa, la supervisión técnica, el sueldo, las 

prestaciones, las condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales” (p. 139). 
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Además, la expresión higiene refleja precisamente su carácter preventivo y profiláctico e 

indica que solo se destinan a evitar la insatisfacción en el medio o amenazas potenciales al 

equilibrio. Es decir, que, si estos factores higiénicos son óptimos, solo evitan la insatisfacción, ya 

que su influencia en el comportamiento no la incrementa de forma significativa y prolongada. Sin 

embargo, al ser insuficiente si provocan insatisfacción, motivo por el cual se les denomina también 

“factores de insatisfacción” (Chiavenato, 2011, p. 45).  

Asimismo, se encuentran también los factores motivacionales, los cuales de acuerdo con 

Chiavenato (2011) son las siguientes: delegación de responsabilidad; libertad para decidir cómo 

realizar una labor; posibilidades de ascenso; utilización plena de las habilidades personales; 

formulación de objetivos y evaluación relacionada con ellos; simplificación del puesto (por quien 

lo desempeña) y la ampliación o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente). 

De acuerdo con estos indicadores, Chiavenato (2011) refiere que estos factores, 

“comprenden sentimientos de realización, crecimiento y reconocimiento profesional que se 

manifiestan en la ejecución de tareas y actividades que representan desafíos y tienen significado 

en el trabajo” (p. 45). Por tanto, “estos factores son elementos laborales que sí se relacionan 

directamente con las tareas y deberes del puesto” (Aamont, 2010, p. 337).  

Del mismo modo, Hellriegel y Slocum (2009) indican que son “factores intrínsecos, que se 

relacionan con los sentimientos positivos respecto al puesto y el contenido del mismo, también 

asociados a experiencias de la persona respecto a los logros, el reconocimiento y la 

responsabilidad” (p. 139). 
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La presencia óptima de estos “factores motivacionales elevan la satisfacción de forma 

duradera e inciden de gran manera en los niveles de productividad muy superior a los normales. 

Por lo que se les denomina factores de satisfacción” (Chiavenato, 2011, p. 45). 

Finalmente, “la idea de separar los factores ayudó, porque la teoría concluye que los 

factores que generan satisfacción son aquellos que están estrechamente ligados a lo que el 

individuo realiza en su quehacer cotidiano” (Boada, 2019, p. 86). Además, se requiere “la 

presencia de ambos factores para construir una base sobre la cual se cree un nivel razonable de 

motivación para los empleados, lo que conlleva a niveles adecuados de satisfacción laboral” 

(Newstron, 2011, p. 113). 

b. Teoría del Ajuste en el Trabajo. Esta teoría está basada en la discrepancia 

intrapersonal, siendo su base el concepto de correspondencias entre el individuo y el ambiente 

laboral (Peiró y Prieto, 1996, como se citó en Ferrero 2011). 

Bajo la óptica de esta teoría, el nivel de ajuste entre las personas y su ambiente está en 

función de dos tipos de correlación. En primer lugar, el grado en que las personas tienen las 

habilidades y destrezas requeridas para cubrir las demandas que se necesitan para una posición 

determinada. 

 En segundo lugar, el nivel en que el contexto laboral cumple las necesidades y valores de 

los individuos, lo que conduce a la satisfacción desde el punto de vista personal. De este modo, la 

satisfacción deriva del grado en que el contexto laboral atiende, además de las necesidades y los 

valores de dichos trabajadores (Cavalcante, 2004).  

Es decir, cuanto más se relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, 

experiencia, actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la función o de la 
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organización, es más probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido 

de manera satisfactoria por el empleador. De igual forma, cuanto más se relacionen los refuerzos 

(premios) de la función o la organización con los valores que una persona busca satisfacer a través 

del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomía), es más probable que la 

persona perciba al trabajo como satisfactorio (Dawes, 2009, como se citó en Bonilla 2018). 

Por consiguiente, el grado de satisfacción e insatisfacción son vistos como predictores de 

la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en 

este y reciba los reconocimientos esperados (Alfaro et. al, 2012, como se citó en Garcia 2017).  

c. Teoría de los Eventos Situacionales. Esta teoría fue planteada por Quarstein, 

McAffe y Glassman (1992, como se citó en Bonilla, 2018), quienes afirman que la satisfacción 

laboral está determinada por dos factores como son las características situacionales que hacen 

referencia a las facetas laborales que la persona tiende a considerar antes de aceptar una vacante 

de trabajo. Los más comunes son la remuneración, la posibilidad de hacer línea de carrera, las 

condiciones laborales, las políticas existentes dentro de la compañía y la supervisión. 

Evidentemente son aspectos importantes para la persona y son comunicados al mismo tiempo o 

antes de ocupar el puesto. Estos elementos son sencillos de poner en categorías, debido a que 

presentan cierta estabilidad en el tiempo (Peiró y Prieto, 1996, como se citó en Ferrero, 2011 y 

Sánchez, 2006). 

Se incluyen también los eventos situacionales, que son facetas laborales que ocurren una 

vez que el trabajador está en el puesto, y se encontró el trabajador con situaciones tanto favorables 

como desfavorables. Por ejemplo, se puede encontrar la autonomía del cargo, la flexibilidad del 
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horario, las relaciones con sus compañeros de trabajo y otras áreas. Estos tienden a ser 

relativamente transitorios (Peiró y Prieto, 1996, como se citó en Ferrero, 2011 y Sánchez, 2006).   

Debido al variado número de elementos que incluyen ambos factores, las reacciones de los 

trabajadores frente a ellos se presentan de forma muy diversa. Las respuestas emocionales frente 

a las características situacionales y los cambios subsiguientes son más controlables, pero dicho 

control es difícil frente a las reacciones ante los eventos situacionales dada su especificidad 

(Sánchez, 2006).  

Como resumen, esta teoría asume que la satisfacción laboral es el producto de las respuestas 

emocionales ante la situación con la que se encuentra el trabajador dentro de su organización. 

(Peiró y Prieto, 1996, como se citó en Ferrero, 2011). 

d. Modelo de Procesamiento de la Información Social. Este modelo, planteado por 

Salacik y Pfeffer (1978, como se citó en García 2017), sostiene que los individuos forman su 

comportamiento tomando como base la información a su alcance en un determinado momento de 

su contexto social. El principio parte de que los individuos adaptan sus actitudes, conductas y 

opiniones a su entorno social y a la realidad de sus circunstancias y conductas previas-presentes.  

La necesidad es el producto de tres causantes: las percepciones de la persona y la 

evaluación de los componentes afectivos de su ambiente de trabajo; la información que provee el 

ambiente social y la autopercepción de la persona de las razones para sus comportamientos previos. 

Estos van a estar afectados por sus procesos de atribución causal. En síntesis, este modelo teórico 

la satisfacción laboral surge en respuesta a las normas sociales contextualizados al ámbito laboral. 

Además, su importancia radica en el cambio de la naturaleza y los factores causantes de la 



43 

satisfacción laboral, por sus bases enfocadas en el contexto sociolaboral (Peiró y Prieto, 1996, 

como se citó en Ferrero, 2011).  

2.2.10. Dimensiones de la satisfacción laboral 

 

La medición de la satisfacción laboral se puede realizar de forma unidimensional o 

multidimensional (Navarro y Pérez, 2008, como se citó en Boada, 2019). La primera evalúa la 

satisfacción como una actitud general hacia el trabajo mediante una pregunta global al trabajador 

sobre su satisfacción en el trabajo. El enfoque multidimensional, en cambio, “considera un 

conjunto de factores, que pueden ser medidos con el fin de calcular el nivel de satisfacción laboral 

de la persona. Ambos enfoques han demostrado ser igualmente válidos, a pesar de sus diferencias 

en cuanto a complejidad” (Boada, 2019, p. 82).   

Galaz (2002) menciona lo siguiente:  

Al hablar de satisfacción laboral global el punto de referencia para la emisión del juicio 

respectivo lo constituye el trabajo como un todo, mientras que en satisfacción laboral 

específica los referentes son aspectos particulares del mismo (sus condiciones, 

remuneraciones, relaciones con los compañeros, etc.) (p. 49). 

2.2.10.1. Factores de la satisfacción laboral. Según Palma (2005), la satisfacción laboral 

se puede medir a través de cuatro factores que rigen el comportamiento y percepción de los 

trabajadores: 

Factor I: Significancia de la tarea. Es la disposición al trabajo en función de atribuciones 

asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo, realización, equidad y/o aporte material).  

Factor II: Condiciones de trabajo. Es la evaluación del trabajo en función de la existencia 

o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.  
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Factor III: Reconocimiento personal y/o social. Es la tendencia evaluativa del trabajo en 

función del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros en el 

trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. 

Factor IV: Beneficios económicos. Es la disposición al trabajo en función de aspectos 

remunerativos o incentivos económicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. 

2.2.11. Importancia de la satisfacción laboral 

 

Según Díaz (2006): 

La satisfacción laboral de los trabajadores es uno de los aspectos que toda organización 

debe tomar en cuenta, ya que permite que las autoridades de la empresa sepan cómo se 

siente el empleado realizando su trabajo y cómo influye este estado en su productividad, 

rotación o ausentismo laboral (p. 18). 

 Tras conocer esto, la importancia de explorar la naturaleza y los efectos de la satisfacción 

en el trabajo, nace de los diversos motivos que conllevan a una estabilidad y equilibrio con el 

entorno de la persona, tanto a nivel laboral y personal. 

2.2.11.1. Satisfacción laboral y la vida. La satisfacción en el trabajo se define de la 

siguiente manera: 

De la satisfacción de la vida, porque el contexto ambiental del individuo fuera del trabajo 

influye en sus emociones de manera indirecta, así como el empleo significa una parte 

importante de la vida de muchos trabajadores. La influencia que existe entre ambos tipos 

de satisfacción, se da como resultado de un efecto de derrame bidireccional (Newstron, 

2011, p. 219).  
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2.2.11.2.  Satisfacción laboral y la organización. Robbins (2004) afirma que “una persona 

con una gran satisfacción con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que la que se queda 

insatisfecha alberga actitudes negativas” (p. 72). En este sentido, los empleados con niveles 

elevados de satisfacción laboral, tienden a presentar un comportamiento más pro organizacional 

que uno menos satisfecho. 

Por ello, conviene identificar las áreas organizacionales: 

Se encuentran trabajadores satisfechos en ya que esto tienden a ser más adaptables, 

cooperadores y a estar más dispuestos a aceptar cambios y por otro lado intervenir en las 

áreas en donde se requiera mejorar los factores que propicien la satisfacción laboral 

(Kalleberg, 1977, como se citó en Galaz, 2002, pp. 48-49). 

La importancia de saber identificar a los empleados satisfechos también se encuentra en la 

predisposición que estos tienen a potenciar sus conocimientos y habilidades, adquirir un enfoque 

positivo de salud en el trabajo, colaborar con todos los proyectos de la empresa, establecer una 

adecuada relación con el equipo de trabajo y los compañeros; promoviendo un clima positivo, 

aumento del trabajo en equipo y sobre todo que sea una herramienta de inspiración y motivación 

a sus compañeros, basados en una relación de confianza (Hellriegel y Slocum, 2004, como se citó 

en Bonilla 2018). La interacción entre las personas y las organizaciones requiere de un amplio 

abordaje por ser un tema complejo y dinámico.  

Así mismo, existe una diferencia interesante entre eficacia y eficiencia respecto de los 

resultados de la interacción de las personas con la organización para sobrevivir dentro del sistema. 

La primera involucra el logro de objetivos organizacionales mediante la participación del 
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individuo. El segundo indica la satisfacción de las necesidades individuales mediante la 

participación del individuo (Chiavenato, 2011, p. 68). 

En relación a la satisfacción laboral es posible predecir lo siguiente: 

Las personas con puestos de mayor nivel tiendan a estar más satisfechas con su empleo; 

porque en general, están mejor pagados, tienen mejores condiciones de trabajo y ocupan 

puestos que les permiten poner en práctica más plenamente sus habilidades. Inclusive que 

a medida que los trabajadores aumentan de edad, al principio tienden a estar un poco más 

satisfechos con su trabajo, ya que sus expectativas se ven reducidas a niveles más realistas 

y sea justan mejor a la situación laboral. Sin embargo, con el tiempo su satisfacción puede 

verse disminuida, pues no tiene tantas ventajas como antes, por ejemplo: los ascensos son 

menos frecuentes y enfrentan las realidades de la jubilación (Newstron, 2011, p. 220). 

Por otro lado, la satisfacción laboral en la organización está vinculada a otras variables que 

repercuten de forma directa en los indicadores de crecimiento y desarrollo del mismo: 

2.2.11.3.  Satisfacción y productividad. “Cuando se recopilan datos de ambas variables en 

toda la organización en su conjunto, más que en un plano individual, se evidencia que las empresas 

con más empleados satisfechos son más eficaces que aquellos con menos empleados satisfechos” 

(Robbins, 2004, p. 80 y Robbins y Judge, 2013 p. 84). 

2.2.11.4. Satisfacción y desempeño laboral. Según Hellriegel y Slocum (2009): “Algunos 

estudios revelan que el grado general de satisfacción laboral de los empleados y el desempeño 

organizacional son vinculados” (p. 56). Inclusive, para los trabajadores que tienen una convicción 

fuerte y consistente acerca de su nivel de satisfacción laboral (llamada consistencia afectivo-

cognoscitiva), la relación entre esta y el desempeño es mucho más sólida en comparación a los 
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empleados cuyas actitudes de satisfacción laboral no están bien desarrolladas (Schleicher, Watt y 

Greguras, 2004, como se citó en Aamont, 2010). 

2.2.11.5. Satisfacción y ausentismo-rotación. Newstron (2011) manifiesta que “una alta 

satisfacción en el trabajo se asocia a una baja rotación y escaso ausentismo” (p. 237). Así mismo, 

se ha encontrado una correlación negativa consistente entre la satisfacción y el ausentismo. Por 

tanto, “los empleados insatisfechos, tienden a tener las tasas más altas de ausentismo laboral. Del 

mismo modo, los empleados satisfechos y comprometidos muestran tasas más bajas de rotación, 

ausentismo y aislamiento” (Robbins y Judge, 2013 pp. 85-88).   

Además, es importante considerar que altos nivel de ausentismo y rotación son costosos 

para las organizaciones y podrían resultar perjudiciales en todas sus áreas y niveles (Hellriegel y 

Slocum, 2004, como se citó en Bonilla, 2018). 

En síntesis, por todo lo explicado en cuanto al impacto de la satisfacción laboral en diversos 

ámbitos y aspectos, se hace necesario fomentar actitudes laborales positivas como esta, dentro de 

las organizaciones.  

2.3. Definición de Términos Básicos 

2.3.1. COVID-19.  

La OMS (Campus Virtual de Salud Pública Argentina, 2020) afirma que “es la enfermedad 

infecciosa causada por el coronavirus que se ha descubierto más recientemente. Tanto el nuevo 

virus como la enfermedad, eran desconocidos antes de que estallara el brote en Wuhan (China) en 

diciembre del 2019” (p. 154). 
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2.3.2. Docente 

 Nieva y Martínez (2016) mencionan que “el docente como sujeto de la educación es un 

actor principal para la sociedad, transmisor de la cultura que le ha antecedido y propiciador del 

aprendizaje mediante el proceso educativo” (p. 16). Se relaciona con otros términos como es 

profesor, facilitador, maestro, asesor, etc., haciendo mención a la persona que obtuvo una serie de 

conocimientos teóricos y/o prácticos, en relación con brindar enseñanza a otras personas, ya sea 

nivel inicial, primaria, secundaria, superior o en otros ambientes (Nieto, 2012).  

2.3.3. Educación remota de emergencia  

Este concepto nació a raíz de la crisis mundial por el COVID-19, que se presentó en marzo 

del 2020. La educación se vio ante una situación de extrema complejidad, ya que tuvo que adaptar 

sus métodos en un plazo de tiempo muy breve para poder seguir impartiendo clases a todos los 

estudiantes. El fin principal de este tipo de educación es trasladar los cursos que se impartían de 

forma presencial a un aula remota, virtual, a distancia o en línea; donde el rol del docente puede 

variar dependiendo del método que se utilice, al igual que las herramientas (Ibáñez, 2020). 

2.3.4. Educación virtual 

 Sanabria (2020) menciona que “también es llamada educación online, que alude a los 

procesos didácticos o de formación mediados por la tecnología” (p. 3). 

2.3.5. Pandemia 

 La OMS (2010) afirma que “se llama pandemia a la propagación mundial de una nueva 

enfermedad” (p. 57). 
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2.3.6. Satisfacción laboral 

Palma (2005) define la satisfacción laboral como “la disposición o tendencia relativamente 

estable hacia el trabajo, la cual surge a partir de las creencias y valores producto de la experiencia 

ocupacional” (p. 78). 

2.3.7. Síndrome de burnout 

Según Maslach et al. (1997) definen el burnout como lo siguiente: 

Un síndrome psicológico de agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal reducida que puede ocurrir entre las personas que trabajan con otras personas de 

alguna manera. Un aspecto clave del síndrome de burnout es, una mayor sensación de 

agotamiento emocional; a medida que se agotan los recursos emocionales, los trabajadores 

sienten que ya no pueden darse a sí mismos a nivel psicológico (p. 192).  

Mientras que Fernández (2002) define el burnout de la siguiente manera: 

Una respuesta al estrés laboral crónico, integrado por actitudes y sentimientos negativos 

hacia las personas con las que se trabaja (actitudes de despersonalización), hacia el propio 

rol profesional (falta de realización personal en el trabajo) y por la vivencia de encontrarse 

emocionalmente agotado (p. 29). 

2.3.8. Las tecnologías de la información y las comunicaciones (TIC) 

 

Cientos de iniciativas digitales han surgido para, a través de las TIC, poder darle 

continuidad a la enseñanza, la interrelación docente-estudiante. Ávila (2013) las define del 

siguiente modo:  

El conjunto de herramientas, soportes y canales desarrollados y sustentados por las 

tecnologías (telecomunicaciones, informática, programas, computadores e internet) que 
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permiten la adquisición, producción, almacenamiento, tratamiento, comunicación, registro 

y presentación de informaciones, en forma de voz, imágenes y datos, contenidos en señales 

de naturaleza acústica, óptica o electromagnética a fin de mejorar la calidad de vida de las 

personas (pp. 222-223). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

3.1. Métodos y Alcance de la Investigación 

3.1.1. Método de investigación  

La investigación científica está definida por Hernández et al. (2010) como “un conjunto de 

procesos sistemáticos y empíricos que se aplican al estudio de un fenómeno” (p. 4). A su vez, se 

caracteriza por ser dinámica, cambiante y evolutiva; así mismo esta se manifiesta de tres formas: 

cuantitativa, cualitativa y mixta. 

 Muñoz (2011) define el método científico como “un procedimiento tentativo, verificable 

de razonamiento riguroso y observación empírica, utilizado para descubrir nuevos conocimientos 

a partir de nuestras impresiones, opiniones o conjeturas, examinando las mejores evidencias 

disponibles a favor y en contra de ellas” (p. 32).  

La presente investigación persigue un enfoque cuantitativo, pues como mencionan 

Hernández et al. (2010), “usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías” 

(p. 4).  

3.1.2. Nivel de investigación  

 Con respecto al nivel de investigación, se considera el nivel descriptivo, Hernández et al. 

(2010) sostienen que “busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de 

personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
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análisis” (p. 80). Es decir, únicamente pretenden medir o recoger información de manera 

independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren.  

La investigación también pertenece al nivel correlacional: 

Tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 

conceptos, categorías o variables en un contexto en particular. Al evaluar el grado de 

asociación, se miden cada una de las variables y después se cuantifican y se analiza la 

vinculación entre estas; tales correlaciones se sustentan en hipótesis sometidas a prueba 

(Hernández et al., 2010, p. 81). 

3.1.3. Tipo de investigación 

El tipo de investigación que corresponde al estudio planteado es de tipo básica o pura. 

Cazau (2006) refiere lo siguiente: 

La investigación pura busca el conocimiento por el conocimiento mismo, más allá de sus 

posibles aplicaciones prácticas. Su objetivo consiste en ampliar y profundizar cada vez 

nuestro saber de la realidad y, en tanto este saber que se pretende construir es un saber 

científico, su propósito será el de obtener generalizaciones cada vez mayores (hipótesis, 

leyes, teorías) (p. 18). 

3.1.4. Diseño de la investigación 

Hernández et al. (2010) mencionan lo siguiente: 

La investigación tiene un diseño no experimental transeccional, descriptivo-correlacional. 

La investigación no experimental es sistemática y empírica en la que las variables 

independientes no se manipulan porque ya han sucedido; es decir, se trata de estudios donde 

no se varia de forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras. 

Así mismo, es transeccional porque se recopilan los datos en un solo tiempo y espacio, con 
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la finalidad de describir las variables para luego someterlas a un análisis respecto a su 

alcance e interrelación (pp. 150-151). 

 

 

Donde: 

M= Muestra 

Ox= Síndrome de burnout  

Oy= Satisfacción laboral 

r= Relación 

3.1.5. Población 

 La población está definida como un conjunto de todos los casos que concuerdan con 

determinadas especificaciones; es decir, estas comparten los mismos criterios y características 

(Hernández et al., 2010-2014). La población está conformada por 2470 docentes de las 

instituciones educativas estatales pertenecientes al nivel primario y secundario de la provincia de 

Huancavelica durante el 2020. 

3.1.6. Muestra 

Según Hernández et al. (2014), la muestra “es un subgrupo de la población de interés sobre 

el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, 

además de que debe ser representativo de la población” (p. 73). Por tanto, la muestra para esta 

investigación está conformada por 234 docentes de las instituciones educativas estatales de la 

provincia de Huancavelica, donde el 56,4 % son del sexo femenino y el 43,6 % masculino, en 

cuanto a la edad el 39,7 % se encuentran entre los 47 a 65 años, el 37,6 % de 36 a 46 años y el 22,6 
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% de 25 a 35 años. En cuanto al nivel académico en el que enseñan, el 94,0 % se desempeña en el 

nivel secundario y el 6,0 % en el nivel primario. 

 El tipo de muestreo utilizado es no probabilístico por conveniencia. De acuerdo con 

Hernández et al. (2014), “el muestreo no probabilístico o dirigido, es un subgrupo de la población 

en la que la elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las características de 

la investigación” (p. 125). Así mismo, se usa el criterio por conveniencia, el cual es definido por 

Otzen y Manterola (2017), como un modo que “permite seleccionar aquellos casos accesibles que 

acepten ser incluidos. Esto fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de los 

sujetos para el investigador” (p. 230).  

 Los criterios de inclusión y exclusión que se consideran para determinar a las unidades 

muestrales, son las siguientes: 

3.1.6.1. Criterios de inclusión. Participarán docentes a partir de los siguientes 

criterios: 

a) De la provincia de Huancavelica. 

b) De instituciones educativas estatales. 

c) Contratados o nombrados.  

d) Del nivel primario y secundario. 

e) Con ejercicio profesional mayor a un año.  

f) De ambos sexos. 

g) Que se encuentran entre las edades de 25 a 65 años. 

h) Que hayan firmado el consentimiento informado. 
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3.1.6.2. Criterios de exclusión. No participarán trabajadores con los siguientes 

criterios de exclusión: 

a) Docentes de instituciones educativas ubicadas fuera de la provincia de Huancavelica. 

b) Docentes de instituciones educativas privadas. 

c) Docentes de nivel inicial. 

d) Docentes con ejercicio profesional menor a un año.  

e) Docentes menores de 25 años. 

f) Personal del área administrativa (secretaria, auxiliar, director(a), subdirector(a) y 

psicólogos). 

g) Docentes que no hayan firmado el consentimiento informado. 

3.1.7. Técnica de recojo de información 

 El proceso dio inicio a través de una solicitud de autorización para la aplicación de los 

instrumentos de investigación, la cual se envió a cada uno de los directores o subdirectores de las 

instituciones educativas participantes (ver anexo C). Una vez aprobadas las solicitudes, se realiza 

las coordinaciones para reunir a los docentes a través de las plataformas vía Zoom, Google Meet 

y llamadas telefónicas, con el fin de dar a conocer el objetivo de la investigación, el proceso de 

aplicación de instrumentos, así como la confidencialidad de la información. Habiéndose realizado 

la confirmación de sus participaciones, se procedió a enviar un formato de consentimiento 

informado a cada docente (ver anexo B), junto a los instructivos correspondientes de cada 

instrumento y el link de acceso al Cuestionario Docente-COVID-19, el Inventario de burnout de 

Maslach-Forma ED (MBI-ES) y la Escala de satisfacción laboral SL-SP (ver anexo E). Además, 

considerando el contexto por el COVID-19, cabe resaltar que los instrumentos son aplicados 
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mediante la plataforma de Google Forms, siendo estos son guardados automáticamente al 

responder, enviados una base de datos en Excel y finalmente es descargada para el análisis 

estadístico. 

3.1.8. Instrumento de recolección de datos 

 Un cuestionario hace referencia al conjunto de preguntas correspondientes a una o más 

variables a medir (Chasteauneuf, 2009, citado en Hernández et al., 2014), las cuales pueden 

contener preguntas abiertas o cerradas. Las preguntas cerradas son aquellas que contienen 

alternativas de respuesta delimitadas; así mismo resulta más sencilla su codificación y análisis 

(Hernández et al., 2014). Por tal motivo, los instrumentos de recolección de datos son por tres 

cuestionarios: Cuestionario Docente-COVID-19, el Inventario de burnout de Maslach-Forma ED 

(MBI-ES) y la Escala de satisfacción laboral (SL-SPC). 

 3.1.8.1. Ficha sociodemográfica. La ficha sociodemográfica ha sido elaborada por las 

investigadoras, considerando el contexto actual de pandemia por el COVID-19. 

a. Diseño. Este instrumento es elaborado por las investigadoras, la cual consta de 11 

preguntas cerradas que corresponden a datos personales y sociolaborales, basados en el contexto 

de pandemia por el COVID-19. El cuestionario está dirigido a los docentes, la administración es 

de forma individual o colectiva y se puede calificar de forma manual y/o computarizado. 

3.1.8.2. El Inventario de burnout de Maslach-Forma ED (MBI-ES). Este inventario 

permitió la medición de la variable síndrome de burnout. 

a. Diseño. El síndrome de burnout fue medido a través del inventario de burnout de 

Maslach-Forma ED (MBI-ES), elaborado por Maslach, C., Jackson, S. E. y Schwab, R. L. en 1986 

y adaptado en Lima-Perú por Manuel Fernández en el 2002. Este instrumento está compuesto por 
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22 ítems y dividido en 3 dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal, cuyas respuestas corresponden a una escala de tipo Likert de 6 puntos. teniendo como 

criterios de validez y confiabilidad de cada dimensión, AE: 0.78, D: 0.76, RP: 0.74.  

b. Confiabilidad. En la presente investigación, se realizó el análisis de fiabilidad en 50 

docentes de las instituciones educativas estatales pertenecientes al nivel primario y secundario de 

la provincia de Huancavelica durante el 2020, se obtuvo así un valor del índice de confiabilidad 

de 0,613, lo que indica que este es cuestionable para el desarrollo del estudio.  

c. Validez. En la presente investigación, se logró la validez de los instrumentos a través del 

CVC, es decir se realizó la validación por juicio de expertos. Escobar-Pérez y Cuervo (2008) 

definen “el juicio de expertos como una opinión informada de personas con trayectoria en el tema, 

que son reconocidas por otros como expertos cualificados en este, y que pueden dar información, 

evidencia, juicios y valoraciones” (p. 29). Por otro lado, (Hernández-Nieto, 2002, citado en 

Pedrosa et al., 2013) sugiere la participación de entre tres a cinco expertos para la revisión de los 

instrumentos, siendo así que en el estudio optan por la elección de 4 especialistas en el tema.  

Hernández-Nieto (2002, citado en Pedrosa et al., 2013) refiere que respecto a la 

interpretación del CVC, recomienda mantener únicamente aquellos ítems con un CVC superior a 

0.80. Como resultado del análisis por Juicio de Expertos, se obtuvo CVC de 0,979, por lo que se 

decidió mantener todos los ítems y modificar algunos de acuerdo con las observaciones hechas por 

los expertos. 

3.1.8.3. La Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC). Este inventario permitió la 

medición de la variable satisfacción laboral. 
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 a. Diseño. La Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC), elaborada por Sonia Palma 

Carrillo en Lima-Perú en el 2005, consta de 27 ítems, puede ser administrada de forma individual 

o colectiva con una duración de 15 minutos aproximadamente. Este instrumento está compuesto 

por cuatro dimensiones: significancia de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal 

y/o social y beneficios económicos, cuyas respuestas corresponden a una escala de tipo likert de 5 

puntos, teniendo un alfa de Cronbach de 0.84 como índice de confiabilidad del instrumento, 

además cada dimensión cuenta con un coeficiente a través del análisis estadístico de Spearman 

Brown: significancia tarea (0.750), Condiciones de trabajo (0.799), reconocimiento personal y/o 

social (0.538), beneficios económicos (0.543).  

b. Confiabilidad. En la investigación, se realizó el análisis de fiabilidad en 50 docentes de 

las instituciones educativas estatales pertenecientes al nivel primario y secundario de la provincia 

de Huancavelica durante el 2020, se obtuvo así un valor del índice de confiabilidad de 0,896, lo 

que representa que el instrumento es altamente confiable para el desarrollo del estudio.  

c. Validez. En la presente investigación, se obtuvo la validez de los instrumentos a través 

del CVC, es decir, se realizó la validación por juicio de expertos. Escobar, Pérez y Cuervo (2008) 

definen “el juicio de expertos como una opinión informada de personas con trayectoria en el tema, 

que son reconocidas por otros como expertos cualificados en este, y que pueden dar información, 

evidencia, juicios y valoraciones” (p. 29). Por otro lado, (Hernández y Nieto, 2002, citado en 

Pedrosa et al., 2013) sugiere la participación de entre tres a cinco expertos para la revisión de los 

instrumentos, siendo así que en el estudio optan por la elección de cuatro especialistas en el tema. 

(Ver tabla 13) 
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Hernández-Nieto (2002, citado en Pedrosa et al., 2013) refiere que respecto a la 

interpretación del CVC, recomienda mantener únicamente aquellos ítems con un CVC superior a 

0.80. Como resultado del análisis por Juicio de Expertos, se obtuvo CVC de 0,989, por lo que se 

decidió mantener todos los ítems y modificar algunos de acuerdo con las observaciones hechas por 

los expertos.  

3.1.9. Técnicas de análisis de datos 

En primer lugar, se creó el formulario en Google Forms para sistematizar los instrumentos 

de medición. Una vez culminada la aplicación en la muestra, se descargó la base de datos creada 

automáticamente desde esta misma plataforma, la cual se encontraba en un formato de Microsoft 

Office Excel para ser exportado al Statistical Package for the Social Sciences (SPSS versión 25.0).  

En segundo lugar, se realizó el procesamiento de los datos obtenidos del Cuestionario 

Docente-COVID-19, el Inventario de burnout de Maslach-Forma ED (MBI-ES) y la Escala de 

satisfacción laboral (SL-SPC), con el fin de hacer un análisis descriptivo e inferencial. Por tanto, 

mediante el análisis descriptivo se organiza y resume los conjuntos de observaciones en forma 

cuantitativa, que provienen de la muestra o población total, representados en tablas, gráficos o 

valores numéricos. Por otro lado, mediante el análisis inferencial, se realizan inferencias sobre una 

población basándose en los datos obtenidos a partir de una muestra, utilizando el cálculo de 

probabilidades (Garriga et al., 2010, p. 19). El cual conllevará a obtener el nivel de correlación a 

través de las pruebas de hipótesis. El método y prueba estadística no paramétrica utilizada fue la 

Chi Cuadrada (𝒙𝟐). La Chi cuadrada (𝒙𝟐) sirve para evaluar hipótesis acerca de la relación entre 

dos variables categóricas; sin embargo, no considera la causalidad entre las variables (Hernández 

et al., 2014, p. 318).  



60 

3.1.10. Aspectos éticos de la investigación 

 La investigación se rigió sobre la base de los compromisos del investigador del Comité de 

Ética en Investigación de la facultad de Humanidades-Universidad Continental. Compromisos del 

investigador: 

i. No iniciar la investigación en seres humanos mientras no haya recibido la constancia de 

aprobación emitida por el Comité de Ética en Investigación de la Universidad Continental 

(CEI-DD-HH). 

ii. Realizar la investigación en seres humanos únicamente luego de haber obtenido el 

“Consentimiento Informado” efectivo y legal del sujeto o su representante legal. 

iii. Conducir la investigación de acuerdo con lo estipulado en el consentimiento informado, en 

el protocolo aceptado, aprobado por el CEI-DD-HH. 

iv. Iniciar la investigación únicamente luego de haber conseguido los fondos necesarios para 

llevarlo a cabo de acuerdo con una buena práctica de investigación. 

v. Mantener total confidencialidad respecto a la información recolectada de los participantes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



61 

CAPÍTULO IV 

 Resultados y Discusión 

 

4.1. Presentación de Resultados 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos del análisis estadístico realizado de 

la data obtenida tras la aplicación de los instrumentos a la muestra seleccionada. Estos resultados 

buscan determinar la relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de 

instituciones educativas estatales de la provincia de Huancavelica, en tiempos de pandemia por el 

covid - 19. Así mismo, están basados en los objetivos específicos que plantea de la investigación. 

4.1.1. Resultados descriptivos de la actividad docente en pandemia 

  

Características de la actividad laboral docente en pandemia 

 

 

  fi  % 

¿Se siente satisfecho desarrollando las clases virtuales? 

No 189 80.8 

Sí 45 19.2 

A partir de la pandemia por COVID -19,  

el tiempo que le dedica a las actividades laborales y educativas: 

Ha aumentado 103 56.0 

Ha disminuido 131 44.0 

En la actualidad ¿Usted o algún familiar cercano ha dado positivo para COVID-19? 

No 127 54.3 

Sí 107 45.7 
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Figura 1. Características de la actividad laboral docente en pandemia 

En la figura 1 se presentan las características de la actividad laboral docente en pandemia. 

En relación con la satisfacción laboral, solo el 19,2 % de docentes se encuentra satisfecho 

desarrollando las clases virtuales. En cuanto al nivel de afectación a partir de la pandemia, más del 

50 % de docentes indican que ha aumentado el tiempo que le dedican a las actividades laborales y 

educativas. Por último, el 45,7 % de docentes indica que su persona o algún familiar cercano dio 

positivo a covid - 19.  
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4.1.2.  Resultados en relación a los objetivos 

 Al iniciar la investigación, el objetivo general planteado estuvo orientado a determinar la 

relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones 

educativas estatales de la provincia de Huancavelica, en tiempos de pandemia por el covid - 19.  

 4.1.2.1. Variable síndrome de burnout. Se presenta los niveles de síndrome de burnout. 

  

Niveles de síndrome de burnout 

 

 

Figura 2. Niveles de síndrome de burnout 
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Baja Media Alta 

Fi  % Fi  % fi  % 

Agotamiento emocional 12 5.1 84 35.9 138 59.0 

Despersonalización 60 25.6 56 23.9 118 50.4 

Realización personal 122 52.1 58 24.8 54 23.1 

Síndrome de burnout 1 0.4 94 40.2 139 59.4 
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En la figura 2 se presentan los niveles generales de síndrome de burnout, donde el 59,4 % de 

docentes tienen un nivel alto de síndrome de burnout y solo el 0,4 % tiene un nivel bajo de 

síndrome de burnout, el cual está representado por 1 docente. 

 

 

 Figura 3. Niveles de las dimensiones de síndrome de burnout 

En la figura 3 se presenta los niveles de las dimensiones de síndrome de burnout, donde se 

evidencia que más del 50 % tiene un nivel alto de agotamiento emocional y el 50,4 % tiene un 

nivel alto de despersonalización, mientras que solo el 23,1 % presenta un nivel alto de realización 

personal. 
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4.1.2.2. Variable satisfacción laboral. Se presenta los niveles de satisfacción laboral. 

  

Niveles de satisfacción laboral  

 

Muy 

insatisfecho 
Insatisfecho Promedio Satisfecho 

Muy 

Satisfecho 

Fi % fi % fi % fi % fi % 

Significancia de la tarea 13 5.6 63 26.9 78 33.3 51 21.8 29 12.4 

Condiciones de trabajo 0 0.0 91 38.9 116 49.6 17 7.3 10 4.3 

Reconocimiento personal y/o 

social 
15 6.4 149 63.7 39 16.7 30 12.8 1 0.4 

Beneficios económicos 21 9.0 85 36.3 94 40.2 24 10.3 10 4.3 

Satisfacción laboral 46 19.7 103 44.0 56 23.9 29 12.4 0 0.0 

 

 

Figura 4. Niveles de satisfacción laboral  

En la figura 4, se observa los niveles generales de satisfacción laboral, donde no se 

evidencia ningún caso de docentes muy satisfechos, no obstante, el 63,7 % de docentes se 

encuentran entre muy insatisfechos e insatisfechos, respecto a su trabajo. 
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Figura 5. Niveles de las dimensiones de satisfacción laboral  

En la figura 5, se observa los niveles de las dimensiones de satisfacción laboral, donde el 

mayor porcentaje de docentes que se sienten muy insatisfechos e insatisfechos se encuentran en la 

dimensión de reconocimiento personal y/o social con un 70,1 % y en la dimensión beneficios 

económicos con un 45,3 %. 

4.1.1.3. Relación entre satisfacción laboral y síndrome de burnout 

 Prueba de hipótesis. Se presenta las hipótesis en relación con las variables. 

 Hipótesis general 

 H0: No existe una relación significativa entre satisfacción laboral y el síndrome de burnout 

en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19. 
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 H1: Existe una relación significativa entre satisfacción laboral y el síndrome de burnout en 

docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de 

pandemia por el covid - 19  

  

Prueba de hipótesis entre síndrome de burnout y satisfacción laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df significancia asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1, 833a 2 ,014 

Razón de verosimilitud 1,806 2 ,017 

N de casos válidos 234   

Nota. a. 0 casillas (0,0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 11,77 

Nivel de significancia. 

Valor (Sig.) = 0,014, y α = 0.05  

Valor (Sig.) < α: Se rechaza H0 

Regla de decisión. 

Se acepta H0: Si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05  

Se rechaza H0: Si el nivel de significancia es menor a 0.05  
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Tabla de Contingencia de la Relación del síndrome de burnout y satisfacción laboral 

 

En la tabla 5 se presenta la relación entre los niveles del síndrome de burnout y los niveles 

de satisfacción laboral, que resulta estadísticamente significativa con un valor p de 0,014. Por 

tanto, se evidencia que, a mayor nivel de insatisfacción, mayor nivel de síndrome de burnout. Esto 

significa que los docentes frecuentemente no encuentran significancia a las tareas que realizan, 

perciben que las condiciones de trabajo son insuficientes e inadecuadas, no existe un 

reconocimiento personal y/o social y los beneficios económicos no cubren sus expectativas.  

 Conclusión estadística. Se acepta la hipótesis de trabajo” Existe una relación significativa 

entre satisfacción laboral y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales 

de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el  covid - 19”. 

 Hipótesis específica 1 

H0: No existe una relación significativa entre la significancia de la tarea y la satisfacción 

laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos 

de pandemia por el covid - 19. 

 

 

Síndrome de burnout  

 Bajo  

Medio  
Alto  Total  Valor P 

 Fi  % fi  % fi  % 
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Muy insatisfecho e 

insatisfecho 
57 24,4 92 39,3 149 63,7 

Promedio 23 9,8 33 14,1 56 23,9 

Satisfecho y muy 

satisfecho 
15 6,4 14 6,0 29 12,4 

Total 95 40,6 139 59,4 234 100,0  



69 

H1: Existe una relación significativa entre la significancia de la tarea y la satisfacción 

laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos 

de pandemia por el covid - 19 

  

Prueba de hipótesis entre significancia de la tarea y el síndrome de burnout 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df significancia asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1, 235ª 2 ,539 

Razón de verosimilitud 1,244 2 ,537 

N de casos válidos 234   

Nota. a. 0 casillas (0,0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 30,85. 

 Nivel de significancia. 

 Valor (Sig.) = 0,539 y α = 0.05  

 Valor (Sig.) > α: Se acepta H0 

 Regla de decisión. 

 Se acepta H0: Si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05  

 Se rechaza H0: Si el nivel de significancia es menor a 0.05  
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Tabla de contingencia de la relación entre significancia de la tarea y el síndrome de burnout 

 

 En la tabla 7 se presenta la relación entre los niveles del síndrome de burnout y los niveles 

de la dimensión significancia de la tarea, donde no se evidencia una relación estadísticamente 

significativa. Sin embargo, existe una diferencia de 9,4 puntos porcentuales entre los docentes muy 

insatisfechos e insatisfechos que tienen un nivel alto de síndrome de burnout, respecto a los que 

presentan un nivel bajo y medio de síndrome de burnout.  

Conclusión estadística. Se acepta la hipótesis nula “No existe una relación significativa 

entre la significancia de la tarea y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas 

estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19”. 

 Hipótesis específica 2  

 H0: No existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos 

de pandemia por el covid - 19. 

 

 

Síndrome de burnout 

 
Bajo 

Medio 
Alto Total Valor P 

 Fi  % Fi  % Fi  % 
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Muy insatisfecho 

e insatisfecho 
27 11,5 49 20,9 76 32,5 

Promedio 33 14,1 45 19,2 78 33,3 

Satisfecho y muy 

satisfecho 
35 15,0 45 19,2 80 34,2 

Total 95 40,6 139 59,4 234 100,0 
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 H1: Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos 

de pandemia por el covid - 19. 

  

Prueba de Hipótesis entre condiciones de trabajo y el síndrome de burnout 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df significancia asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 3, 631ª 2 ,163 

Razón de verosimilitud 3,640 2 ,162 

N de casos válidos 234   

Nota. a. 0 casillas (0,0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 10,96. 

 Nivel de significancia 

 Valor (Sig.) = 0,163 y α = 0.05  

 Valor (Sig.) > α: Se acepta H0 

 Regla de decisión 

 Se acepta H0: Si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05  

 Se rechaza H0: Si el nivel de significancia es menor a 0.05  
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Tabla de contingencia de la relación entre condiciones de trabajo y el síndrome de burnout 

 

En la tabla 9 se presenta la relación entre los niveles del síndrome de burnout y los niveles 

de la dimensión condiciones de trabajo, donde se evidencia que no existe una relación 

estadísticamente significativa. Sin embargo, existe una diferencia de 12,4 puntos porcentuales 

entre los docentes muy insatisfechos e insatisfechos que tienen un nivel alto de síndrome de 

burnout, respecto a los que presentan un nivel bajo y medio de síndrome de burnout. 

 Conclusión estadística. Se acepta la hipótesis la hipótesis nula “No existe una relación 

significativa entre las condiciones de trabajo y el síndrome de burnout en docentes de instituciones 

educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19”. 

Hipótesis específica 3 

 H0: No existe una relación significativa entre el reconocimiento personal y/o social y el 

síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica 

en tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 

 

Síndrome de burnout  

 Bajo 

Medio 
Alto Total Valor P 

 fi  % fi  % Fi  % 

0,163 
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 Muy insatisfecho e 

insatisfecho 
31 13,2 60 25,6 91 38,9 

Promedio 50 21,4 66 28,2 116 49,6 

Satisfecho y muy 

satisfecho 
14 6,0 13 5,6 27 11,5 

Total  95 40,6 139 59,4 234 100,0  
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 H1: Existe una relación significativa entre el reconocimiento personal y/o social y el 

síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica 

en tiempos de pandemia por el covid - 19. 

  

Prueba de hipótesis entre reconocimiento personal y/o social y síndrome de burnout 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df significancia asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
1, 

810a 
2 ,015 

Razón de verosimilitud 1,796 2 ,017 

N de casos válidos 234   

Nota. a. 0 casillas (0,0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 12,59. 

 Nivel de significancia. 

 Valor (Sig.) = 0, 015 y α = 0.05  

 Valor (Sig.) < α: Se rechaza H0 

 Regla de decisión. 

 Se acepta H0: Si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05  

 Se rechaza H0: Si el nivel de significancia es menor a 0.05  
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Tabla de contingencia de la relación de entre reconocimiento personal y/o social y síndrome de burnout 

 

En la tabla 11 se presenta la relación entre los niveles de reconocimiento personal y/o 

social y los niveles de síndrome de burnout, donde el 43,6 % de docentes muy insatisfechos e 

insatisfechos, tienen un nivel alto de síndrome de burnout, evidenciándose una correlación 

estadísticamente significativa, con un valor p de 0,015. Esto significa que, los docentes 

frecuentemente perciben de forma negativa las tareas que realizan, un mal trato de su entorno 

laboral, aburrimiento por el trabajo compartido, limitación del trabajo y finalmente decide tomar 

distancia de sus compañeros de trabajo. 

 Conclusión estadística. Se acepta la hipótesis de trabajo “Existe una relación significativa 

entre el reconocimiento personal y/o social y el síndrome de burnout en docentes de instituciones 

educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19”. 

Hipótesis específica 4 
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Muy insatisfecho e 

insatisfecho 
62 26,5 102 43,6 164 70,1 

Promedio 18 7,7 21 9,0 39 16,7 

Satisfecho y muy 

satisfecho 
15 6,4 16 6,8 31 13,2 

Total 95 40,6 139 59,4 234 100,0 
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H0: No existe una relación significativa entre los beneficios económicos y el síndrome 

de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en 

tiempos de pandemia por el covid - 19. 

H1: Existe una relación significativa entre los beneficios económicos y el síndrome de 

burnout en docentes de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos 

de pandemia por el covid - 19. 

  

Prueba de hipótesis entre beneficios económicos y síndrome de burnout 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df significancia asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 7,237ª 2 ,027 

Razón de verosimilitud 7,312 2 ,026 

N de casos válidos 234   

Nota. a. 0 casillas (0,0 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 13,80. 

 Nivel de significancia. 

 Valor (Sig.) = 0,027 y α = 0.05  

 Valor (Sig.) < α: Se rechaza H0 

 Regla de decisión. 

 Se acepta H0: Si el nivel de significancia es mayor o igual a 0.05  

 Se rechaza H0: Si el nivel de significancia es menor a 0.05  
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Tabla de contingencia de relación entre beneficios económicos y síndrome de burnout 

 

En la tabla 13 se presenta la relación entre los niveles de beneficios económicos y los 

niveles de síndrome de burnout, donde el 31,2 % de docentes muy insatisfechos e insatisfechos, 

tienen un nivel alto de síndrome de burnout, evidenciándose una correlación estadísticamente 

significativa con un valor p de 0,027. Esto significa que, los docentes frecuentemente perciben una 

sensación de explotación, de recibir sueldos bajos, no aceptables y que no cubren sus expectativas 

económicas. 

 Conclusión estadística. Se acepta la hipótesis de trabajo “existe una relación significativa 

entre los beneficios económicos y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas 

estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19”. 

Discusión de resultados 

En la coyuntura actual observamos que muchos sectores han sido perjudicados por la 

pandemia, siendo uno de estos la educación a través del rol docente. Un rol dedicado al servicio 

de la sociedad y considerado como una de las ocupaciones más importantes y vitales, la cual a 
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33 14,1 73 31,2 106 45,3 

Promedio 46 19,7 48 20,5 94 40,2 

Satisfecho y muy 

satisfecho 
16 6,8 18 7,7 34 14,5 

Total 95 40,6 139 59,4 234 100,0 
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causa de los cambios y situaciones generadas a partir de la pandemia y el trabajo remoto podría 

generar problemas psicológicos, emocionales y físicos en los docentes, ya que según los resultados 

de la Encuesta Nacional a Docentes, se informa que de las enfermedades más frecuentes que 

afectan el bienestar del docente peruano, es el estrés uno de los más recurrentes y perjudiciales en 

profesores que trabajan  en zonas urbanas y zonas rurales, sumando a esto que los mismo docentes 

definen a su labor como con bajos sueldos, una carrera muy sacrificada, condiciones inadecuadas 

y con menor prestigio (Minedu, 2019). Los cuales podrían ser factores desencadenantes, puesto 

que El Sahili (2015) menciona que el síndrome de burnout “es la consecuencia del estrés, pero en 

periodos prolongados de tiempo” (p. 8). Es decir que ocurre cuando al presentarse condiciones 

estresantes en el trabajo, estas no son debidamente atendidas, lo que genera la exposición continua 

al estrés agotamiento emocional, falta de energía, sentimientos de incompetencia, rechazo a las 

labores, ansiedad, entre otros síntomas. Es por todo esto que se decidió estudiar la relación entre 

el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales 

de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19, debido a que no le dan la 

importancia debida a esta problemática. 

En la presente investigación se tuvo como objetivo el determinar la relación entre el 

síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de 

la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19, los resultados evidenciaron 

que a partir de un valor p de 0,014, si existe una relación estadísticamente significativa entre el 

síndrome de burnout y satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de la 

provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19, pues de los 234 docentes 

encuestados se obtuvo que el 39.3  % de los que presentan un burnout alto también se sienten muy 
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insatisfechos o insatisfechos, y solo un 6 % de los docentes con burnout alto se sienten satisfechos 

o muy satisfechos, de igual forma un 24,4 % de docentes con un burnout bajo se sienten muy 

insatisfechos o insatisfechos mientras que solo el 6,4 % se sienten satisfechos o muy satisfechos; 

lo anteriormente dicho se fortalece con la investigación de Cordero y Vargas (2019), llevada a 

cabo en docentes de instituciones educativas estatales y privadas del distrito de San Martin de 

Porres, donde obtuvieron en sus resultados un valor p de 0,014, concluyendo que existe una 

relación directa y significativa entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral. De igual 

forma Malander (2016) señala que la satisfacción laboral actúa como predictor significativo frente 

al síndrome de burnout, ya que a medida que los trabajadores presentan mayor satisfacción laboral, 

la incidencia del síndrome de burnout disminuye y viceversa. Además, Cortez et al. (2020) en su 

investigación con docentes de instituciones educativas nacionales de Moyobamba durante el 

confinamiento en la pandemia por el covid -19, también relacionó la variable satisfacción laboral 

con las dimensiones del síndrome de burnout y obtuvo resultados que indican una correlación 

inversa estadísticamente significativa entre ambas variables.  

Asimismo, a partir de los resultados hallados en este estudio se aprecia que el 59,4 % de 

docentes encuestados presentan un nivel alto de síndrome de burnout, el 40,2 % nivel medio y solo 

el 0,4 % nivel bajo que es equivalente a los resultados alcanzados por Carrillo (2020), quien halló 

que el 55,4 % en un nivel alto, el 44,6 % se encuentran en un nivel intermedio con respecto al 

síndrome de burnout. Así mismo, Poma (2020) realizó un estudio con docentes de secundaria de 

instituciones educativas del Callao, donde identificó que el 45 % de los docentes presentan un 

nivel alto de síndrome de burnout. Por otro lado, en función a la satisfacción laboral, en la presente 

investigación se encontró que solo 12,4 % de docentes se sienten satisfechos pese a que no se 
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registró ningún caso de docentes muy satisfechos, no obstante, el 63,7 % de docentes se sienten 

entre insatisfechos y muy insatisfechos. Esto concuerda con Párraga y Escobar (2020), quien en 

su investigación con docentes de educación básica que realizan trabajo en modalidad virtual, 

hallaron en sus resultados que el 50 % de los evaluados se sienten insatisfechos en sus labores, 

frente al 20 % que se ubicó como satisfechos laboralmente. En otras investigaciones, como los 

propuestos por Acuña y Ceras (2019) y Chicmana (2018), relacionaron la satisfacción laboral con 

el liderazgo directivo y clima organizacional respectivamente, concluyeron que sí existe relación 

significativa entre estas variables y la satisfacción laboral. Esto nos lleva a deducir que, un buen 

liderazgo directivo y el clima organizacional tienen gran influencia sobre la satisfacción de los 

docentes, ya que, de acuerdo con la Teoría del Ajuste en el Trabajo, se establece la importancia 

del grado de correspondencia entre el individuo y el ambiente laboral, para lograr que este se sienta 

satisfecho. 

Respecto a los resultados obtenidos de la relación entre la dimensión significancia de la 

tarea y síndrome de burnout, cabe resaltar que de los 139 docentes que presentan  un burnout alto 

un 20,9 % presentan una significancia de la tarea muy insatisfecha o insatisfecha, de igual forma 

un 19,2 % de estos docentes presentan una significancia de la tarea satisfecha o muy satisfecha, en 

cuanto a los 33 docentes con burnout medio o bajo el 11,5  % de estos presentan una significancia 

de la tarea muy satisfecha y satisfecha, de igual forma un 15 % se encuentran muy insatisfechos o 

insatisfechos, es decir,  que docentes tanto muy insatisfechos e insatisfechos como muy satisfechos 

o satisfechos presentan niveles altos de síndrome de burnout. Por lo que, se encontró un valor p de 

0,539, estableciéndose así que no existe una correlación estadísticamente significativa entre 

significancia de la tarea y síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales 
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de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. Estos resultados se 

respaldan con lo encontrado por Cordero y Vargas (2019), quienes hallaron un valor bajo de 

correlación de Spearman de rs=-0,017. No obstante, estos hallazgos discrepan con Calderón y 

Raymundo (2019), quienes, a partir de su estudio con docentes de instituciones educativas estatales 

de Huancayo, encontraron un valor p de 0,048, y dedujeron que sí existe una correlación 

significativa entre el desempeño de tareas y síndrome de burnout.  

En cuanto a los resultados obtenidos de la relación entre la dimensión condiciones de 

trabajo y síndrome de burnout, se observa que de los 139 docentes encuestados con burnout alto 

un 25,6 % se sienten muy insatisfechos o insatisfechos, y un 5,6 % se sienten muy satisfechos o 

satisfechos con sus condiciones de trabajo; de la misma forma de los 33 docentes encuestados con 

síndrome de burnout medio o bajo un 21,4  %  tienes un nivel medio, un 13,2 % se sienten muy 

insatisfechos o insatisfechos y un 6 % se sienten muy satisfechos o satisfechos con respecto a sus 

condiciones de trabajo. Por lo tanto, se puede señalar que un gran porcentaje de los docentes muy 

insatisfechos e insatisfechos y con nivel promedio de satisfacción presentan niveles altos de 

síndrome de burnout, y se encontró así un valor p de 0,163, lo que indica que no existe una 

correlación estadísticamente significativa entre el síndrome de burnout y las condiciones de trabajo 

de los docentes. Esto guarda concordancia con los resultados encontrados por Calderón y 

Raymundo (2019) respecto a las dimensiones condiciones físicas y/o laborales, las políticas 

administrativas y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de 

Huancayo. Por el contrario, Cordero y Vargas (2019) hallan correlación significativa respecto al 

puntaje total de burnout y el factor condición de trabajo. 
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Referente a los resultados de la relación entre la dimensión reconocimiento personal y/o 

social y síndrome de burnout, de los 139 docentes con burnout alto un 43,6 % presenta un 

reconocimiento personal y social medio y un 6,8 % un reconocimiento personal y social muy 

satisfecho o satisfecho. Asimismo, de los 33 docentes con burnout medio o bajo un 26,5 % 

presentan un reconocimiento personal y social muy insatisfactorio o insatisfactorio y un 6,4 % 

muy satisfactorio o satisfactorio. Asimismo, es necesario considerar que del 70,1 % de docentes 

muy insatisfechos e insatisfechos, el 43,6 % presentan un nivel alto de síndrome de burnout, de 

igual forma se encontró un valor p de 0,015, lo cual indica que existe una correlación 

estadísticamente significativa entre reconocimiento personal y síndrome de burnout en docentes 

de instituciones educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el 

covid - 19, al igual que lo concluido por Cordero y Vargas (2019), quienes obtienen un valor de 

correlación de 0,39, respecto al puntaje total de síndrome de burnout con el factor reconocimiento 

personal y/o social, evidenciándose así valores significativos. Al resultado de la presente 

investigación, Calderón y Raymundo (2019) difieren al concluir que no existe una correlación 

significativa entre la dimensión relaciones sociales, el desarrollo personal, la relación con la 

autoridad y el síndrome de burnout. 

Acerca de los resultados de la relación entre la dimensión beneficios económicos y 

síndrome de burnout, se aprecia que de los 139 docentes encuestados con burnout alto un 31,2 % 

se sienten muy insatisfechos o insatisfechos en cuanto a los beneficios económicos, y solo un 7,7 

% se sienten muy satisfechos o muy satisfechos. Asimismo, de los 33 docentes con burnout medio 

o bajo un 19,4 % menciona que no se siente satisfecho ni insatisfecho y un 6,8 % menciona que se 

siente muy satisfecho o satisfecho con respecto a el beneficio que percibe. Además, se observa que 
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del 45,3 %, de docentes que están muy insatisfechos e insatisfechos, un gran porcentaje 

representado por el 31,2 % presentan niveles altos de síndrome de burnout. Por lo que, podemos 

decir que, si existe una correlación estadísticamente significativa con un valor p de 0,02, entre 

beneficios económico y síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales de 

la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19; coincidiendo con Cordero y 

Vargas (2019), quienes hallaron valores significativos de correlación del puntaje total de burnout 

y el factor beneficios económicos. Sin embargo, Calderón y Raymundo (2019) establecieron que 

no existe una correlación significativa entre la dimensión beneficios laborales y el síndrome de 

burnout. 

Finalmente, de acuerdo con resultados adicionales obtenidos en esta investigación, a partir 

de la ficha sociodemográfica, el 80,8 % de docentes refiere sentirse insatisfechos desarrollando las 

clases virtuales, esto podría deberse al cambio del contexto, producto de la actual pandemia por el 

covid - 19, sustentado en la teoría del Modelo de Procesamiento de la Información Social planteado 

por Salacik y Pfeffer, el cual sostiene que los trabajadores adaptan sus actitudes, conductas y 

opiniones a su entorno social y a la realidad de sus circunstancias. Esto se evidencia en los cambios 

generados a partir de la pandemia, donde la actividad docente se ha visto incrementada por el 

trabajo remoto que han venido realizando, el cual es confirmado por el 56,0 % de docentes que 

indican que, a partir de la pandemia por el covid - 19 ha aumentado el tiempo que le dedican a las 

actividades laborales y educativas. Además, de la extensión de la carga laboral se le suma la 

afectación de su salud mental producto de que cerca al 50 % de docentes refieren que su persona 

o algún familiar cercano dieron positivo a covid - 19, lo que genera un agotamiento emocional 

como primer síntoma, de forma que irá desencadenándose hacia la despersonalización y la baja 
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realización personal, incrementando considerablemente el nivel de riesgo a presentar síndrome de 

burnout.  
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Conclusiones 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos existe relación significativa entre el síndrome de 

burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas estatales de  la provincia 

de Huancavelica, en tiempos de pandemia por el covid - 19, esto nos hace ver que el docente 

afectado por el síndrome de burnout podría estar presentando insatisfacción laboral, pérdida 

paulatina de la energía, agotamiento emocional, sentimientos de desaliento, problemas con su 

trabajo, desgaste de la motivación, frustración, sensación de sobrecarga laboral y por ende 

disminución del desempeño laboral que afectará a los estudiantes y colegios. Además, los docentes 

frecuentemente no encuentran significancia a las tareas que realizan, perciben que las condiciones 

de trabajo son insuficientes e inadecuadas, no existe un reconocimiento personal y/o social y los 

beneficios económicos no cubren sus expectativas. 

 También, con respecto con los resultados obtenidos no existe relación significativa entre 

la significancia de la tarea y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas 

estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19, con lo cual 

podemos observar características que presentan los docentes encuestados como son que el sentido 

del esfuerzo, la realización, la equidad no están relacionados a que estos posean o no el síndrome 

de burnout. 

 Asimismo, en relación con los resultados obtenidos no existe relación significativa entre 

las condiciones de trabajo y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas 

estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. 

Además, en torno a los resultados obtenidos existe relación significativa entre el 

reconocimiento personal y/o social y el síndrome de burnout en docentes de instituciones 
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educativas estatales de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. Con 

lo cual podemos apreciar que los docentes que no reconocen los logros que obtienen o que otros 

les atribuyen por su buen desempeño en su rol pueden ser afectados con el síndrome de burnout, 

así mismo pueden presentar una percepción negativa hacia las tareas que realizan, un mal trato de 

su entorno laboral, aburrimiento por el trabajo compartido y limitación del trabajo. 

Finalmente, de acuerdo con los resultados obtenidos existe relación significativa entre los 

beneficios económicos y el síndrome de burnout en docentes de instituciones educativas estatales 

de la provincia Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. Con lo cual observamos 

que los docentes que perciben una sensación de explotación, de recibir sueldos bajos, no aceptables 

y que no cubren sus expectativas económicas, además que su trabajo no es bien remunerado a 

comparación del esfuerzo que representa pueden presentar síndrome de burnout.  
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Recomendaciones 

 

Debido a que los resultados de la investigación muestran una existente relación 

significativa entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en docentes de instituciones 

educativas estatales de la provincia de Huancavelica en tiempos de pandemia por el covid - 19. 

 Se recomienda promover la investigación del síndrome de burnout en la población docente 

para recabar más información que ayudará a crear más planes y proyectos que sean significativos 

en la lucha contra este síndrome, ya que actualmente es poca la información sobre este tema y 

mucho menos son los planes o proyectos para eliminar esta problemática en el sector educativo. 

 De igual forma se exhorta incentivar la intervención psicológica en las instituciones 

educativas de la provincia de Huancavelica, para el abordaje del síndrome de burnout, donde es 

necesario la intervención de las autoridades regionales, municipales y educativas, así como 

también una comunicación eficaz entre los centros educativos con sus respectivos profesionales 

de salud quienes pueden realizar la labor de  identificar los casos de burnout en docentes y hacer 

la respectiva derivación a  los centros de salud y su personal correspondiente, quienes realizarán 

la concerniente evaluación, diagnóstico y tratamiento pertinente, creando así un frente unido para 

la extirpación de esta problemática que no solo afecta a los docentes sino a todos en general, sin 

embargo, sin el apoyo de las autoridades mencionadas es poco lo que se podría lograr, por lo tanto 

es de vital importancia su preocupación y accionar ante esta problemática. 

 Asimismo, es necesario implementar acciones preventivo-promocionales en relación con 

el estrés laboral en sus etapas iniciales involucrando a toda la comunidad educativa, ya que se 

puede evitar esta problemática del síndrome de burnout en docentes, realizando estas actividades 
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anteriormente mencionadas, por ejemplo a través de las redes sociales con afiches digitales, videos 

cortos, sesiones educativas, conferencias, talleres, donde mencionen los signos y síntomas, así 

como posibles factores de riesgo y  consecuencias de esta problemática, así como también posibles 

formas de prevenirlas. 

 De igual forma se recomienda fomentar en las instituciones programas de incentivos hacia 

los docentes, con el fin de que fortalezcan su desempeño laboral; para realizar esto se puede hacer 

sorteos, premios al profesor del mes, valorando los logros obtenidos de forma individual y grupal 

como área o institución, pudiendo ser desde pequeños premios hasta unos más estimulantes con el 

respectivo apoyo de las autoridades educativas, municipales y regionales. 

 Igualmente se pide también promover el desarrollo de factores protectores en su entorno 

personal, familiar, laboral y social, frente al contexto de pandemia por el covid -19, pudiéndose 

realizar esto mediante capacitaciones, talleres, videos, charlas, etc. 
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