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RESÚMEN 

 

La presente investigación titulada “Relación entre el Síndrome de Burnout y la 

Satisfacción Laboral en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles 

Reyes de la Ciudad de La Paz” busca analizar el grado de relación entre el síndrome 

de burnout y la satisfacción laboral.  

La metodología utilizada por dicha investigación tiene un enfoque cuantitativo de 

tipo descriptivo correlacional y con un diseño no experimental transversal debido a 

que no existe la manipulación deliberada de variables. 

La población está constituida por los docentes, de esta población se sacó una 

muestra probabilística por conglomerado, donde el resultado de tamaño de muestra fue 

de 99 profesores tanto de nivel inicial, primario y secundario, la misma está constituida 

por personas de ambos sexos y de edades que oscilan entre los 25 a 60 años.  

Los instrumentos utilizados para obtener los datos fueron: Inventario de estrés para 

maestros (IEM) para identificar los principales factores psicosociales de los docentes, 

el Inventario de Burnout de Maslach para Docentes (IBM) y la Escala de Satisfacción 

Laboral elaborado por la Dra. Palma Carrillo, que es una escala de tipo aditiva de 

medición ordinal. 

Los resultados obtenidos muestran que existe un nivel de satisfacción alto y un nivel 

bajo de síndrome de burnout, con la aplicación del coeficiente de correlación de 

Pearson se pudo confirmar la hipótesis la cual refiere que existe relación entre el 

síndrome de burnout y la satisfacción laboral. 



  

Entre las conclusiones a las que se llegaron es que los docentes no presentan el 

Síndrome de Burnout, esto implica que el personal docente no presenta pensamientos, 

emociones y actitudes negativas hacia el trabajo, hacia las personas con las que se 

relacionan, y hacia el propio rol profesional generándose así una serie de disfunciones 

conductuales, psicológicas y fisiológicas que repercuten negativamente en las 

personas y en la organización. De la misma forma estos docentes presentan una alta 

satisfacción laboral lo cual indica que el trabajo que realizan, la relaciones 

intrapersonal e interpersonal son buenas dentro del colegio. 
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INTRODUCCIÓN 

En todo proceso de enseñanza-aprendizaje existen dos sujetos claves, el que enseña y 

el que aprende. Para que dicho proceso tenga éxito y se logre un aprendizaje significativo 

y de calidad es fundamental que ambos sujetos gocen de cierta salud física, psíquica y 

emocional que les permita interactuar y progresar de una manera apropiada.  

Para que el docente pueda realizar las tareas con eficacia, es necesario que se sienta a 

gusto con la misma, que la perciba útil, y que cuente con las competencias, habilidades y 

capacidades necesarias; sin embargo, dentro de las problemáticas que han aquejado al 

sector del profesorado en las últimas décadas, ha cobrado relevancia el aumento de la 

prevalencia del síndrome de burnout y la disminución de la satisfacción laboral, 

mermando por consiguiente la salud y las capacidades de los afectados. 

Es así que la presente investigación propone investigar el síndrome de Burnout y la 

satisfacción laboral del personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes. 

Por ello síndrome de burnout es un término anglosajón que traducido al español es 

conocido también como síndrome de aniquilamiento, síndrome de estar quemado, 

síndrome de desmoralización o síndrome de agotamiento emocional o profesional, es 

considerado por la organización Mundial de la Salud como una enfermedad laboral que 

provoca deterioro en la salud física y mental de los individuos. (Apiquian, 2007) 

El burnout no es un problema nuevo, pero se considera uno de los daños laborales, de 

carácter psicosocial más importantes de la sociedad actual (Salanova y Llorens, 2008). 

Situaciones crónicas de tensión son realidades cotidianas en el ambiente laboral y el 

burnout aparece como un emergente psicosocial, que daña la organización laboral, la 
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salud y el bienestar humano, constituyen procesos negativos en el ámbito laboral, cuyo 

efecto va más allá del aula, la escuela, la familia hasta llegar a la sociedad. Constituye un 

problema de salud, que afecta el bienestar del docente en diferentes niveles funcionales e 

intensidad, puede llevar al abandono de la profesión o a la incapacidad laboral, temporal 

o permanente, y además afecta la calidad del proceso docente educativo. 

  El profesor es la primera persona que se queda a cargo de los estudiantes dentro de 

la Educación Básica Regular; por tanto su desempeño es de suma importancia para la 

integración del estudiante a la sociedad.  

El cuanto a la satisfacción laboral docente, el estudio en esta última década, la misma 

presenta un impacto que puede tener en la salud física y psicológica de los integrantes de 

todo tipo de organizaciones. Además, desde un concepto de calidad total, la institución 

escolar también debe preocuparse por el desarrollo profesional y personal de sus docentes, 

que a su vez se verá reflejado en una mayor calidad educativa. Un docente con alto nivel 

de satisfacción laboral estará en mejores condiciones de salud física, psicológica, y sobre 

todo educativo. Lo que redundará en una mayor eficiencia y eficacia en la actividad, 

disminuirá su frustración y mejorará la capacidad de afrontamiento del estrés, evitando 

en muchos casos el síndrome de burnout. 

La presente investigación se encuentra estructurada de la siguiente manera:   

El primer capítulo contiene el área problemática, el problema de investigación, se 

plantea el objetivo general y los objetivos específicos, se formula la hipótesis y presenta 
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la justificación de la investigación, los cuales nos permitieron tener una orientación y 

cumplir con el propósito de la presente investigación.  

El segundo capítulo contiene el marco teórico, el mismo refuerza a nivel teórico y 

sobre todo conceptual de la temática investigar, así también respalda el presente trabajo 

del Síndrome de Burnout desde sus antecedentes y sus características, a continuación se 

describen la satisfacción laboral donde se hace una revisión histórica, se observa el marco 

contextual, es decir, el Colegio donde se trabajó.  

El tercer capítulo contiene el marco metodológico que incluye el tipo y diseño de 

investigación, el tipo de estudio, la definición conceptual y operacionalización de 

variables, las técnicas e instrumentos aplicadas en la investigación y el procedimiento.   

En el cuarto capítulo hace referencia a la presentación y el análisis de los resultados 

obtenidos en la presente investigación.   

En el quinto capítulo se presentan las conclusiones y recomendaciones a las que se 

arribaron el presente estudio.   

Por lo mencionado, la presente investigación pretende demostrar la relación que existe 

entre las variables del Síndrome de Burnout y Satisfacción Laboral en el personal docente 

de la U. E. Hernando Siles Reyes de la Ciudad de La Paz. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

1. ÁREA PROBLEMÁTICA 

El personal de cada Unidad Educativa forma parte de la fuerza que ejecuta logros para 

alcanzar el éxito, por eso es necesario conocer la situación en la que se encuentra cada 

uno/a de ellas/os y así brindar el apoyo que necesitan para aumentar su productividad 

mejorando su desempeño. 

Por ende la presente investigación busca describir el grado de relación, en este caso la 

productividad, salud y el desempeño humano donde el objetivo central es analizar la 

relación existente entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral y al mismo tiempo 

diagnosticar cada una de ellas. Estas son determinantes dentro de ambas variables porque 

pueden mejorar o empeorar la situación en la que se encuentran, ya que el síndrome de 

burnout es una enfermedad que altera el estado psicológico de las personas, el cual se 

manifestó con algunos síntomas, entre ellos se presentaron lo siguiente: cansancio, 

dificultades en las relaciones interpersonales, agotamiento laboral, agotamiento 

emocional, entre otros, a consecuencia de estos se observó que los mismos acudían al 

médico. Este tipo de experiencias fue aplicable a todas las profesiones que trabajan 

directamente con personas (médicos, profesores, cajeros, entre otros), así también por la 

deficiente estructuración del horario y las excesivas tareas en el trabajo, estas causas 

suelen producir cuadros de depresión, ansiedad, fatiga crónica, trastornos del sueño, 

frustración y el desarrollo de actitudes pesimistas (Hurtado, 2018). 



  

5 

 

Así mismo Maslach (1976), identifica el síndrome a través de tres componentes: 

agotamiento emocional, despersonalización y falta de realización personal en el trabajo: 

El agotamiento emocional describe los sentimientos de una persona exhausta por el 

trabajo, cuando la fuerza o capital emocional se va consumiendo y se vacía su capacidad 

de entrega a los demás. La despersonalización, es una respuesta impersonal y fría del 

afectado hacia los receptores de los servicios o cuidados, producto de sentimientos y 

actitudes negativas y cínicas hacia los mismos, con un endurecimiento e incluso 

deshumanización, llegando a considerarlos merecedores de los problemas que presentan. 

La falta de realización personal es la ausencia de sentimientos de competencia y éxito en 

el trabajo con personas, que le lleva a sentirse infeliz consigo mismo y con su labor. 

A nivel psicosocial, genera un deterioro en las relaciones interpersonales, depresión, 

ansiedad, irritabilidad y dificultad de concentración. Es común el distanciamiento de otras 

personas y los problemas conductuales pueden progresar hacia conducta de alto riesgo. 

El cansancio del que se habla sucede a nivel emocional, a nivel de relación con otras 

personas y a nivel del propio sentimiento de autorrealización (Boyle y Borg, 1995).  

La profesión del docente es, entre las de servicios, una de las más vulnerables al 

impacto de las rápidas transformaciones del contexto económico, tecnológico, político, 

social y cultural, característico de la era actual, lo cual actúa sinérgicamente con las 

demandas físicas, mentales, relacionales y emocionales, inherentes a su desempeño. 

Sin embargo también es necesario hablar sobre la satisfacción laboral de las y los 

docentes en donde muchas investigaciones indican que existen factores que determinan 

la satisfacción en el trabajo, entre ellos podemos citar Velásquez, 1982, citado en Palma 
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(2006),  afirma que “la satisfacción laboral está en función no sólo de lo que gana por su 

situación laboral, sino también de donde él está situado respecto a su nivel de 

aspiraciones; afirma también que cuando el ambiente ofrece pocas posibilidades para la 

satisfacción de las necesidades, este tipo de personas serán las menos felices”.  

La satisfacción con el trabajo tiene una variedad de consecuencias, puede afectar las 

actitudes ante la vida, ante la familia y ante sí mismo, la salud física y la longitud de su 

vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud mental, y juega un papel 

causal en el ausentismo y la rotación, bajo ciertas condiciones, puede afectar a otros 

comportamientos laborales ante la organización. Cuanto más elevada sea la calidad de 

vida profesional más satisfacciones procurará al docente y se reducirá el grado de 

ausentismo.  

Los maestros son una población propensa comúnmente a reportar niveles de estrés, lo 

cual obliga a pensar qué está sucediendo con la realidad del docente y a reflexionar sobre 

el tema de la salud mental. La labor docente se ha visto en la necesidad de cambiar y 

ajustarse a nuevas exigencias pedagógicas, sociales, administrativas y personales que a 

veces se realizan bajo condiciones desfavorables o poco estables (Cuenca y O’Hara, 

2006).  

Son estas las razones por las que se cree que los docentes presentan no solamente el 

síndrome de burnout, si no también que su satisfacción laboral va disminuyendo poco a 

poco por la gran responsabilidad que ocupa trabajar con estudiantes, mencionando que 

cada uno de ellos tiene una distinta forma de aprender y el docente debe adaptarse a ello, 

ya que la actividad de estos comprende diversas tareas como: la planificación de clase, 
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elaboración de materiales, coordinación con sus colegas y con otros profesionales, 

autoridades de la institución educativa. Así también se toma en cuenta otros factores 

relacionados al quehacer educativo, entre ellos muchos de los profesores permanecen 

muchas horas de pie, elevar el tono de voz, soportar el bullicio, desarrollo de actividades 

extra curriculares, evaluación de sus estudiantes, atender las consultas de los padres de 

familia, preparar reportes periódicos de su labor y cumplir con las normas y 

procedimientos que emanan de la dirección de la institución, organismos intermedios y 

del Ministerio de Educación; así como participar en programas de capacitación y 

actualización docente, lo que limitaría disponer del tiempo y tranquilidad necesaria para 

desarrollar eficientemente la labor con sus estudiantes.   

Por otro lado, afrontar una serie de dificultades económicas y sociales, podrían ser las 

circunstancias que llevarían a los profesores al cuadro conocido como burnout y 

disminución de su satisfacción en el trabajo.  

Actualmente hay manifestaciones de frustraciones, agotamiento, la carencia 

económica (bajos sueldos, falta de incentivos económicos), edad avanzada y los años de 

servicio frente al trabajo con niños, muchas veces podría causar cansancio y aburrimiento, 

convirtiéndolas las clases en actividades monótonas, asociándose a lo mismo la falta de 

disposición para capacitarse y la disponibilidad para el cambio, este conjunto de variables 

se encuentra en el síndrome de burnout. 

Según Doménech (1995), los docentes se ven expuestos a una serie de condiciones 

diferentes a las mantenidas hace unas décadas: con el criterio de autoridad devaluado y 

un aumento de la falta de respeto, incluso agresiones físicas, con un sistema educativo 
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que les plantea cada vez mayores retos, exigiéndoles mayor preparación y 

especialización, en contenidos, métodos y conocimiento psicológico de los alumnos es 

frecuente tener sobrecarga de trabajo por el excesivo número de alumnos por aula, además 

los profesores tienen presiones de tiempo, para cubrir materias, evaluarlas y reportarlas, 

también se suele dar escasez de recursos por lo que ellos mismos tienen que encontrar 

formas de compensar la falta de equipamiento adecuado para el desarrollo de los cursos 

que dictan, pero aun así se les exige dar  mayor calidad educativa con los escasos recursos 

que cuentan.   

 El número de docentes en el servicio escolar público de Bolivia se ha incrementado 

gradualmente conforme ha ido aumentando el número de alumnos atendidos en todos los 

niveles, habiendo llegado a 92.454 docentes en los niveles inicial, primario y secundario 

en el año 2012. De este total, el 78,3% se encuentra en el nivel primario, el 17,1% en el 

nivel secundario y el 3,3% en el nivel inicial. En cuanto al número de docentes que tiene 

el colegio Hernando Siles Reyes es de 104, de las cuales 17 docentes son de nivel inicial, 

40 docentes son de nivel primario y 47 docentes son de nivel secundario, el colegio cuenta 

con 4 paralelos para cada curso teniendo entre 30-35 estudiantes por aula. 

Para mantener niveles apropiados de calidad en el proceso de enseñanza aprendizaje, 

el Reglamento de Administración y Funcionamiento para Unidades Educativas de los 

Niveles Inicial, Primario y Secundario (RAFUE) establece un número recomendado de 

alumnos por aula: entre 20 y 35 alumnos por aula en el nivel inicial y entre 30 y 40 en los 

niveles primario y secundario. El sector educativo es de gran importancia para el 

desarrollo de la sociedad.  
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Todos los años, la necesidad de horas de trabajo docente se incrementa en función del 

crecimiento de la matrícula escolar y la ampliación de la oferta escolar. Esta necesidad 

no considera otros componentes relacionados con la aplicación curricular que exige la 

Reforma Educativa ni el déficit histórico acumulado de docentes. (Maslach, 1986). 

Por consiguiente, la finalidad del presente trabajo es establecer si existe relación entre 

el Síndrome de burnout y la Satisfacción laboral en los docentes de la U. E. Hernando 

Siles Reyes, considerando que tanto el Síndrome de Burnout como la Satisfacción laboral 

son determinantes para la salud y la labor de los profesionales, así como también para la 

educación de sus alumnos. Por los motivos antes descriptos, la presente investigación es 

relevante socialmente y sus aportes pueden resultar trascendentes para la investigación 

psicológica, dada la importancia de conocer cómo se relacionan y la influencia de ambas 

variables. 

2. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

Actualmente, los profesores desarrollan su labor en ambientes cuyos factores como la 

iluminación, temperatura, ruido, etc. contribuyen a insatisfacción laboral, y éstas a su vez 

pueden llegar a causar deterioro en el trabajo, así también los factores de indisciplina, falta 

de respeto, bullicio, etc por parte de los estudiantes lleva a la aparición del síndrome de 

Burnout y por ende repercutir directamente en su salud.  

En base a lo anteriormente mencionado se plantea la pregunta de investigación:  

 

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

el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La Paz? 
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3. OBJETIVOS  

    3.1 OBJETIVO GENERAL 

Analizar el grado de relación entre el Síndrome de Burnout y la Satisfacción Laboral 

en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La 

Paz. 

 

     3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS  

 Describir los factores psicosociales para la aparición del síndrome de burnout. 

 Identificar las dimensiones del síndrome de burnout en la actividad laboral de los 

docentes. 

 Evaluar los niveles de satisfacción laboral del personal docente. 

 Identificar las dimensiones de la satisfacción laboral de la población de estudio. 

 

4. HIPÓTESIS  

Hi: El Síndrome de Burnout tiene relación significativa con la Satisfacción Laboral en 

el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La Paz.  

Ho: El Síndrome de Burnout no presenta ninguna relación con la Satisfacción Laboral 

en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La 

Paz. 
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5.  JUSTIFICACIÓN  

La presente investigación permite describir el grado de relación del síndrome de 

burnout con la satisfacción laboral de los profesores de la U. E. Hernando Siles Reyes, 

como también se tomó en cuenta las referencias teóricas que permitieron describir 

científicamente el presente trabajo.  

Según el consenso científico la Satisfacción laboral refiere a la actitud que adopta la 

persona ante su trabajo y que se ve plasmada en actitudes, estados de ánimo, sentimientos 

y comportamientos en relación a su labor en el trabajo. Si el sujeto siente satisfacción en 

su trabajo realizará su actividad laboral de forma eficiente y con calidad. Por el contrario, 

si la persona está insatisfecha no podrá responder de manera adecuada a las exigencias de 

su labor, y además, esto se reflejará y repercutirá en todas los ámbitos de su vida laboral 

(García Viamontes, 2010). 

El sistema educativo es importante para el desarrollo de la sociedad, el docente es 

quien plantea, programa, ejecuta y evalúa las acciones del proceso enseñanza - 

aprendizaje en el aula de una institución educativa; ésta es una labor de un profesional 

que sabe trabajar en equipo, puede compartir ideas y tomar decisiones adecuadas para 

desarrollar competencias y capacidades en el estudiante.  

Durante las prácticas de pregrado realizadas a la carrera de Psicología se tuvo la 

oportunidad de trabajar con estudiantes de diferentes edades y dificultades de aprendizaje 

en donde se observó a las docentes con: agotamiento, sin ganas, muchas de ellas 

expresaban que, “no se puede trabajar con tantos niños, con gritos, llantos, berrinches” 

“con los años de experiencia te vas acostumbrando y ya no te afecta todo esto”. Quizá la 
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expresión de estas docentes fue debido a la bulla, a la indisciplina, a los reclamos y quejas 

por parte de las madres y padres de familia, como también puede ser que a medida que la 

persona va repitiendo su rutina y paralelamente no va creando una vida personal se va 

estresando poco a poco hasta llegar a quemarse, o es que ya no existe una satisfacción en 

su labor como docente. 

Por otra parte: el síndrome de burnout, podría encontrarse entre los docentes, 

considerando las exigencias laborales a las que se encuentran sometidas, donde 

permanentemente  tienen que atender a niños con características individuales propias de 

la edad, problemas de conducta como: la agresividad, aseo personal, dificultades de 

aprendizaje y otros; a padres de familia con una carga emocional negativa y a esto se le 

puede sumar  la falta de estímulos económicos y organizacionales, más aun cuando la 

educación inicial es el primer nivel del sistema educativo y el profesor (a) son los 

primeros que tienen en sus manos el reto de atender e integrar al niño a estos nuevos 

espacios y a la sociedad, de allí la importancia del desempeño (físico, emocional, mental, 

etc. ) de los mismos. 

Por lo tanto esta investigación es un trabajo nuevo que va a dar paso a otras 

investigaciones y se formula para que pueda ser considerado por los directores y 

autoridades regionales a fin de mejorar, apoyar y dar atención tanto a los docentes e 

indirectamente a los mismos estudiantes, para contribuir a una educación de calidad. 

La presente investigación presenta una relevancia social, por cuanto la temática 

investigada interesa a educadores, educandos y sobre todo a la comunidad educativa y 

por qué no decirlo a la sociedad al cual pertenecemos.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

1. ANTECEDENTES HISTÓRICOS DEL SÍNDROME DE BURNOUT  

El concepto de “quemarse por el trabajo” (burnout) surgió en EEUU a mediados de 

los años 70 (Freudenberguer, 1974) para explicar el proceso de deterioro en los cuidados 

y atención profesional a los usuarios de las organizaciones de servicios (organizaciones 

de voluntariado, sanitarias, de servicios, sociales, educativas, etc.). El termino Burnout se 

tomó de la industria aeroespacial que significa agotamiento del carburante de un cohete 

como resultado del calentamiento excesivo. La traducción literal de este término es “estar 

quemado”.  

El termino Burnout o agotamiento profesional, ha pasado una época de ferviente 

interés a partir de los trabajos de Maslach desde 1976, quien dio a conocer esta palabra 

de forma pública dentro del congreso anual de la Asociación Americana de Psicología 

(APA) refiriéndose a una situación cada vez más frecuente entre los trabajadores de 

servicios humanos, y era el hecho de que después de meses o años De dedicación, estos 

trabajadores terminaban “quemándose”.   

Este Síndrome de Quemazón fue considerado como la plaga de fin del siglo XX. Se 

estima que alrededor de dos tercios de todas las enfermedades están relacionadas con el 

estrés laboral, es un factor importante que interacciona con otras variables biológicas, 

psicológicas y sociales, dando lugar a numerosas enfermedades físicas y mentales. 
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Al síndrome de Burnout se lo puede definir desde una perspectiva clínica y desde una 

perspectiva psicosocial:  

Desde el punto de vista clínico representado por Freudenberger, el Burnout es el estado 

al que arriba el sujeto como consecuencia del estrés laboral y hace alusión a una 

experiencia de agotamiento, decepción y perdida de interés por la actividad laboral como 

resultado de la pérdida del idealismo y frustración de las expectativas profesionales. En 

esta misma línea Fischer considero al Burnout como “un estado resultante del trauma 

narcisista que conlleva una disminución en la autoestima de los sujetos”. “Estado en el 

que se combina fatiga emocional, física y mental, sentimiento de impotencia e inutilidad, 

sensaciones de sentirse atrapado, falta de entusiasmo por el trabajo y la vida en general y 

baja autoestima” (Redondo, 2008), junto con síntomas como vacío físico, sentimiento de 

desamparo, desesperanza, desilusión y desarrollo de autoconcepto y actitud hacia el 

trabajo y la vida misma.  

Desde la perspectiva psicosocial, Maslach y Jackson definen al Burnout como una 

“respuesta disfuncional en individuos que trabajan en profesiones de asistencia, a una 

tensión emocional de índole crónica, originada en el deseo de lidiar exitosamente con 

otros seres humanos que tienen problemas. Está compuesto por agotamiento emocional, 

despersonalización y falta de realización personal en el trabajo” (Neira, 2004).  

1.1. Componentes del Síndrome de Burnout 

En concordancia con los sistemas de evaluación Maslach Burnout Inventory (1981) ha 

reconocido tres componentes dentro del síndrome de burnout de las cuales son: 
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 Agotamiento emocional: caracterizado por la presencia de cansancio y fatiga que 

puede manifestarse física, psíquicamente o como una combinación de ambas y que hace 

referencia a la sensación de no poder dar más de sí mismo a los demás. “es una situación 

de agotamiento de la energía o de los recursos emocionales propios, una experiencia de 

estar emocionalmente agotado debido al contacto diario y mantenido con personas a las 

que hay que atender como objeto de trabajo” (Redondo, 2008)  

 Despersonalización: alude al desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas 

negativas, distantes y frías hacia otras personas, especialmente a los beneficiarios del 

propio trabajo. Esta acompañado de un incremento de irritabilidad, perdida de motivación 

y por la presencia de un profesional que se muestra cínico, irónico culpando a los usuarios 

de sus frustraciones y descenso del rendimiento laboral (Gil-Monte 2005, Santander, 

2011). 

 Sentimiento de bajo logro o realización profesional y/o personal: surge cuando 

comprende que la demandas que se le hacen exceden su capacidad para atenderlas de 

forma competente, con lo cual se obtiene respuestas negativas hacia uno mismo, esa 

evaluación negativa afecta su capacidad para realizar el trabajo y relacionarse con las 

personas que atiende, los profesionales se sienten descontentos consigo mismos e 

insatisfechos con sus resultados laborales, el profesional demuestra alejamiento y 

limitación en las relaciones interpersonales y profesionales, baja productividad e 

incapacidad de soportar la presión (Gil-Monte 2005, Santander, 2011, Mansilla, 2009), 

hacia su trabajo, produciéndose  evitación de las relaciones personales y profesionales, 

bajo rendimiento laboral, incapacidad para soportar la presión y baja autoestima, una 
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dolorosa desilusión y fracaso en dar sentido personal al trabajo, sentimiento de fracaso 

profesional y carencia de expectativas en el trabajo e insatisfacción generalizada. Como 

consecuencia d esta situación se produce la impuntualidad, la abundancia de 

ininterrupciones, la evitación del trabajo, el ausentismo y el abandono de la profesión.  

1.2. Síntomas del Síndrome de Burnout  

Bosqued (2005), ha estudiado los síntomas del síndrome en diferentes áreas del ser 

humano, que van desde lo mental hasta la conducta.  

 Cognitivos o mentales: Sentimientos de fracaso, impotencia, desamparo, 

frustración e inadecuación profesional, con una percepción desproporcionada de los 

propios errores, como también una dificultad para ver los aciertos del éxito, la persona 

tiene dificultad de atención y concentración en las actividades diarias que realiza, a la vez 

la autoestima se ve afectada en el individuo ya que a través de los pensamientos negativos 

llega a sentirse impotente. La ansiedad, irritabilidad, repentinos cambios de humor, 

incluso en ocasiones llegan a presentar un cuadro depresivo, que causa bajo rendimiento 

laboral, actitudes pesimistas hacia el trabajo, con falta de ilusión o motivación por lo que 

realiza diariamente, invadiéndolo sentimientos de vacío, estando expuesto a no cumplir 

las metas deseadas y que ello lo lleve a tener baja tolerancia a la frustración.  

  Fisiológicos: La persona se siente con cansancio y fatiga crónicos que no se 

solucionan con el descanso de fines de semana, puentes y vacaciones, puesto que el 

simple hecho de la vuelta al trabajo provoca que reaparezcan y en ocasiones con mayor 

intensidad que antes, constantemente le cuesta conciliar el sueño por lo que cae en el 

problema del padecimiento de insomnio, también el padecimiento de cefaleas, dolores 
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músculoesqueléticos (lumbalgias y cervicalgias), taquicardias, alteraciones 

gastrointestinales, como gastritis, estreñimiento o diarreas, aumento de la presión arterial, 

entre otras, que 16 causa el deterioro físico del educador que se vuelven constantemente 

barreras para que se desarrolle adecuadamente dentro del trabajo.  

 Comportamentales: El comportamiento también se ve afectado a través del 

descenso del rendimiento laboral y de la calidad del trabajo realizado, lo que realizaba 

antes con tantas energías ya no lo realiza, o simplemente no realiza el rol que le 

corresponde, muchas personas pueden llegar a las adicciones o aumentar el consumo de 

tabaco, café, fármacos u otras drogas que perjudican el comportamiento del mismo. Por 

la falta de estabilidad emocional el profesional comienza a tener frecuentes bajas 

laborales y ausencias injustificadas, dificultades en la relación con los receptores de sus 

servicios profesionales y con los compañeros de trabajo, que llegan en ocasiones a 

comportamientos agresivos con los mismos.  

 Emocionales: López (2011), agrega los síntomas emocionales dentro del síndrome 

de burnout, de los cuales destaca la baja autoestima, ansiedad e irritabilidad, muestran 

distanciamiento respecto a las personas que demandan los servicios, no existe ya la 

empatía, ni tolerancia hacia los problemas y comportamiento de quienes lo rodean. La 

persona cada día más disminuye la capacidad para memorizar datos, para realizar 

razonamientos abstractos, juicios, entre otros. 

 Imagen personal: Los sujetos presentan pocos cuidados en los hábitos de higiene 

personal como; bañarse, cepillarse los dientes, peinarse, maquillarse, entre otros, no 

encuentran el sentido o la razón para realizarlo, no se interesa el cómo viste y por lo tanto 
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que imagen proyecta con ello, muchas personas quizás no le ponen importancia a este 

aspecto, pero es una alerta para las personas que rodean al profesional.  

1.3. Fases del Síndrome de Burnout  

El burnout no se instala en el conocedor de la noche a la mañana, este se contempla 

como un proceso continuo que evoluciona con el tiempo y va de manera paulatina, que 

pasa por diferentes fases que se convierten en un ciclo, aquí se toma en cuenta que los 

síntomas y el desarrollo no es igual ni para todos los seres humanos, de manera que las 

personas que entran en el ciclo del burnout no pasan de la misma forma el curso evolutivo, 

se dice que varios individuos aprenden con el tiempo a vivir con burnout, porque saben 

llevar cada etapa, aunque no la superen, al contrario de otras menos afortunadas que caen 

en picado en cada etapa o fase del síndrome que llegan rápidamente a la fase más grave, 

donde nada ni nadie lo detiene.  

Bosqued (2008), identifica el desarrollo del burnout en cuatro fases del desarrollo del 

mismo las cuales son: 

 Entusiasmo o luna de miel: Esta es la fase del apasionamiento, en donde el 

individuo busca cada día dar más de sí mismo, espera lo mejor de él para los sujetos a los 

cuales les transfiere los conocimientos o ayuda. El colaborador en esta fase piensa que el 

trabajo satisfará todas las necesidades que tenga, y solucionará todos los problemas, es 

como la mayor ilusión y en lo único que piensa, está enamorado del trabajo y le apasiona 

cada parte de él, tanto los compañeros de trabajo, como la empresa para la que labora, en 

esta fase siente amor al trabajo, se tiene mucha energía, llega temprano al trabajo, 
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presentable, con una buena cara y esto lo infunde a los receptores que lo rodean, haciendo 

así que el trabajo sea más fácil.  

 Estancamiento, el despertar: Como lo es en la vida cotidiana la luna de miel no 

dura para toda la vida, esta experiencia no se vuelve a repetir como la primera vez, y esto 

le pasa con el tiempo al profesional, en esta fase se da cuenta que lo que se había planteado 

al inicio no responde exactamente a la realidad, comienza a ver los defectos del trabajo 

que realiza, piensa a cada instante en las recompensas personales que se obtienen a través 

del trabajo que hace, y no solo esto, sino a la misma vez se da cuenta que lo profesional 

y lo material, que quizá puede ser la retribución económica o la vocación, no es lo que en 

realidad él pensaba que era.  

Todo comienza a verse de otro color, y desde otro punto de vista del sujeto, en esta 

fase empiezan a ponerse los peros dentro de las responsabilidades laborales, dentro de las 

relaciones humanas también existe un gran deterioro, porque comienza a ver que los 

compañeros de trabajo no son tan buenos como él lo pensaba, al igual que al jefe, 

comienza a juzgarlo y a pensar que es una persona que exige demasiado, que nunca se 

puede quedar bien con él en lo que se hace dentro de la institución, o que recarga mucho 

de trabajo, y llega a pensar que a las personas a las que atiende son un fastidio y que no 

reconocen en la función que el mismo realiza para ellos.  

 Frustración o el tostamiento: Esta fase se reconoce por la falta de energía y 

entusiasmo del ser, ya no existen estos dos aspectos, ellos quedaron muy lejos de su rol, 

y se han convertido en una fatiga crónica e irritabilidad. El ser humano que llega a este 

nivel comienza a padecer los síntomas psicofisiológicos; donde los patrones de sueño y 
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alimentación varían y es posible que se comience a refugiar en conductas adictivas como 

la bebida, las drogas, el sexo o las compras.  

Si el tostamiento prosigue, avanza a la siguiente fase, entonces el diligente se siente 

más frustrado e irritado, siente que se tiene que esforzar más por el rol que antes sentía 

demasiado fácil, mostrándose cínico, distanciado y demasiado critico tanto con los 

compañeros con los que comparte, como con el jefe y a las personas a las que atiende. Al 

hablar de los problemas que acarrea esta fase en el profesional se pueden mencionar: la 

depresión, enfermedades físicas, drogas, alcohol, cigarrillo, entre otros. 

1.4. Causas Laborales del Síndrome de Burnout  

Bosqued (2005), hace mención de las causas laborales que inciden en que el ser 

humano padezca del desgaste profesional y son las siguientes:  

 Falta de medios para realizar las tareas encomendadas: Dentro de la empresa 

puede ser que el emprendedor no cuente con los medios necesarios para realizar las tareas 

de manera adecuada que le corresponden y así poder conseguir los objetivos que se 

quieren alcanzar, por lo que esto causa desborde, frustración, insatisfacción con el papel 

que lleva a cabo, teniendo así la sensación que no hace nada y no llega a nada. 

 Falta de definición del rol profesional: Cuando el cumplidor no tiene claro cuál es 

el cometido, la función o lo que se espera de él, que muchas veces es debido a la falta de 

definición de funciones dentro del lugar donde se labora, produce incertidumbre e 

inseguridad que genera con el tiempo estrés. Dentro de las profesiones que están más 

expuestos a padecer el síndrome de burnout, ocurre un cambio en el rol psicoprofesional, 

se exige más al maestro y al médico por parte de la sociedad en conjunto.  
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 Falta de control sobre el propio trabajo: En esto está incluido el control que el 

diligente ejerce sobre el rol que desempeña, las exigencias y demandas que la labor 

requiere, y todo ello viene determinado por la autonomía, iniciativa y responsabilidad, 

aquí entra las posibilidades que el individuo tiene para planificar el cometido y determinar 

los procedimientos para desarrollarlo. Tanto el déficit como el exceso de control perjudica 

al emprendedor, ambas situaciones lo hacen sentir como una amenaza, una por 

indefensión y la otra por la elevada responsabilidad que conlleva.  

 Cambios sociales y tecnológicos continuos a los que hay que adaptarse 

rápidamente: Cuando existen cambios demasiados drásticos en lo social y en lo 

tecnológico el profesional fácilmente obtiene como resultado una sobrecarga laboral.  

Al pensar en las profesiones que están más propensos a padecer el síndrome de burnout 

se destacan situaciones como: cambio del tipo de paciente, modificaciones en la actitud 

de los alumnos, disminución del respeto hacia el profesor, actuaciones agresivas, entre 

otras. 

 Trabajo por turnos: La función más estresante en esta época es cuando se labora de 

manera nocturna, como también los cambios constantes de turno, máximo cuando este 

trabajo se prolonga por años, todo ello conlleva a diferentes trastornos como: trastornos 

del sueño, horarios irregulares de alimentación, desajustes en los biorritmos, disminución 

cualitativa y cuantitativa en el rendimiento laboral, dificultades para compatibilizar la 

vida social y familiar con el trabajo. 

  Falta de participación de los profesionales en la toma de decisiones: En el medio 

se observa que muchas empresas o instituciones los jefes son los que toman las decisiones 
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por todo el personal que labora en ella, cuando en realidad muchas de esas decisiones 

deberían de involucrar a los laboriosos que son los que viven mejor la realidad de la 

misma. Esta circunstancia produce en el colaborador falta de motivación, incentivación y 

compromiso hacia las decisiones a las que se han llegado, porque se ve como algo 

impuesto y obligado. En esta situación la persona difícilmente puede llegar a pensar de 

manera positiva, al contrario tiene la sensación que no es nadie, no se siente parte de la 

empresa o institución, sino simplemente es alguien que cumple ordenes ajenas.  

 Clima sociolaboral existente en la empresa: Cada empresa o institución tiene su 

forma de contagiar al diligente, donde va a influir de manera positiva o negativa en la 

conducta de él, dentro del medio existen empresas que estimulan al ser humano a laborar 

en equipo o por el contrario en forma de competencia para poder aumentar el rendimiento 

y la eficacia, al igual que la comunicación dentro de los trabajadores. Un clima 

sociolaboral desagradable es un elemento que claramente lleva a favorecer a que las 

personas padezcan de burnout. 

 Estilo directivo: Muchas de las empresas e instituciones no toman en cuenta al 

trabajador, sino lo ve como un contratista que tiene que hacer lo que se le indique, y que 

no tiene mayor papel dentro de la misma, particularmente son peligrosos los directivos 

dogmáticos, personas que no escuchan a sus colaboradores, y les demandan tareas por 

encima de las posibilidades reales, generando en ellos sobrecarga laboral, que hace que 

los profesionales padezcan más fácilmente del síndrome de burnout. 

 Carencia de apoyo y reconocimiento: Cuando un emprendedor no se siente 

respaldado por la empresa y siente que no se le brinda la información adecuada dentro de 
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la misma y que a la vez no se le remunera de manera económica o de felicitación por el 

buen trabajo que se realiza dentro de la institución, produce en él sentimiento de 

indefensión. Estas son empresas donde fácilmente sus colaboradores pueden padecer de 

burnout, porque no existe lo que se le conoce como retribución emocional.  

 Falta de retroalimentación: Cuando el profesional no recibe información de los 

resultados del trabajo que está haciendo, ya sea bueno o malo, genera en él desgaste 

profesional, creando también en el individuo un mecanismo de defensa donde piensa que 

no importa como realice el trabajo porque de todas maneras no lo felicitan ni lo penalizan 

o llaman la atención, que no causa solo esto sino a la vez incertidumbre y confusión en el 

desarrollo laboral.  

1.5. Causas Personales del Síndrome de Burnout  

Bosqued (2005) habla sobre algunas causas del síndrome de burnout que pueden llegar 

a padecer las personas y que las hacen más susceptibles al mismo, entre ellas se 

encuentran: 

 Fuerte idealismo y altruismo: La persona dentro de la profesión se entrega por 

completo a ella, da mucho más a los demás, comienza a tener fuego, hasta llegar a 

quemarse, están tan dispuestas a entregarse en cuerpo y alma a la misión, que después 

terminan estresados, gastados y desesperados. 

 Mayor sensibilidad hacia los sentimientos y necesidades de los demás: El diligente 

se involucra mucho en los malestares, problemas o diferentes situaciones de los demás a 

los que brinda atención, se logran identificar teniendo la necesidad de ayudarlos hasta 

lograr que estos se solucionen, es decir, comienza a cargar dolores y penas ajenas, que no 
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logra pensar hasta cierto tiempo en él mismo, es difícil para el profesional cuando no 

puede llegar a solucionar esas dificultades, y comienza a tener la sensación de impotencia 

y fracaso profesional.  

 Elevado nivel de autoexigencia: Los expertos se demandan y se exigen mucho a sí 

mismos, se juzgan y se evalúan de manera constante, para poder conseguir una opinión 

aceptable con ellos mismos, sin ello los individuos sufren de baja autoestima, 

desvalorización y alcanzan una autoimagen con la que se sienten fracasados, y aunque lo 

den todo les parece no suficiente lo que hacen por los pacientes, alumnos o los clientes, 

cambian la idea que no son tan buenos profesionalmente como deberían. 

 Excesiva autocrítica: La autoexigencia va de la mano con la autocrítica, ya que los 

conocedores se ven como que han cometido demasiados errores en la carrera laboral, 

aunque estos sean pequeños, consideran cada uno de ellos como graves e imperdonables, 

piensan que si no lo hacen todo bien son un fracaso, los mismos individuos se acusan y 

se critican de cada detalle que realizan.  

 Falta de habilidad para afrontar y manejar el estrés y las situaciones conflictivas: 

Dentro de cada trabajo se encuentran situaciones conflictivas y estresantes, muchas de 

ellas pueden ser graves o leves, de las cuales el experto debe de aprender a solucionar con 

las herramientas necesarias, y tomar decisiones que conlleven muchas veces problemas 

dentro de la empresa o la institución, dentro del trabajo docente se puede encontrar el 

profesional con conflictos con la familia del alumno, como también mala relación entre 

docente-alumno que muchas veces resultan insolentes y violentos, por lo que a estas 
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situaciones presentadas el maestro debe de saber manejar las destrezas y habilidades 

sociales, como la asertividad o la capacidad para autocontrolar el estrés. 

 Situaciones estresantes en la vida personal: Cuando al ser humano se le han 

presentado diferentes dificultades en la vida personal como muerte de algún familiar, 

enfermedad propia o de algún ser querido, divorcio, nacimiento de un hijo y dificultades 

económicas, entre otras, se produce estrés, y la persona hace que tras una presión se sume 

otra, toma así una posición de desventaja a la hora de afrontar tensiones o problemas 

cotidianos del trabajo.  

 Situaciones de acuerdo a la personalidad de cada ser humano: López (2011), 

considera también que los rasgos de la personalidad de cada sujeto influyen en la 

aparición del síndrome de burnout, por lo que pone de manifiesto: Las personas con 

personalidad resistente, esto se pone de manifiesto en la relación con el grado de 

compromiso que tiene un individuo en diferentes situaciones, a mayor compromiso 

menos riesgo de sufrir el síndrome 

Se habla también del locus de control (interno-externo) en donde se ubican las fuentes 

del control personal, se asocia significativamente con el síndrome y apunta a la creencia 

del individuo en cuanto a si las situaciones de la vida son controladas por las propias 

decisiones (locus interno), o más bien por las fuerzas externas (locus externo), un ejemplo 

de locus de control interno se encuentra en aquella persona convencida de que los 

resultados del trabajo dependen básicamente de la propia capacidad, responsabilidad y 

dinamismo, en cuyo caso la persona confía en las fuerzas internas y no depende de fuerzas 

externas para la propia realización. Los sujetos que tienen locus de control externo son 
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más vulnerables para desarrollar el síndrome de burnout, pues consideran que el éxito y 

el buen desempeño dependen de otras personas o situaciones. 

Existe el modelo de los big five, el cual se denomina como el de los cinco factores de 

la personalidad que son la extroversión, la amabilidad o el grado de trato con los demás, 

la inestabilidad emocional, la tenacidad y la apertura a nuevas experiencias. Si bien todas 

las características mencionadas anteriormente son positivas, es importante considerar que 

vuelven más susceptibles a los profesionales, a llegar a aborrecer a las personas a quienes 

sirve, llegan a perder de esa forma el equilibrio de la labor profesional que desarrolla, por 

ejemplo, un maestro que demande todas estas características a diario, en algún momento 

se cansa de mantener esa relación con sus alumnos, porque se vuelve una monotonía y ya 

no le siente placer al realizarlo.  

Existen personas con el patrón conductual tipo A, las cuales tienen a ser demasiado 

individualistas, que se dejan presionar por las diferentes situaciones, más aún cuando 

saben que tienen responsabilidades en la profesión que desempeñan, llegan hasta el punto 

de dejar acciones personales de autocuidado, como tomar vacaciones, tener 27 horas de 

descanso o almuerzo, hacer ejercicio, compartir con la familia, entre otros, prefieren el 

trabajo que todo esto, y cuando llegan hasta el ya no poder más, se dan cuenta que su vida 

personal y profesional está a la deriva.  

Se comenta también de las personas con afectividad negativa, las que tienen esta 

característica de personalidad ven al mundo que los rodea de manera negativa, es decir 

de manera pesimista, desesperanzada, como víctimas de todo lo que les sucede en la vida, 

y esto los expone mucho más a padecer el síndrome de burnout.  
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En conclusión, las desencadenantes del síndrome de burnout pueden ser muchas y 

provienen de diferentes fuentes, varias de ellas están centradas en la personalidad del 

sujeto, la situación social y laboral, así mismo en la propia disposición y características 

personales de cada quien en cuanto a distintos rasgos que se han ya mencionado. 

1.6. Factores que Disminuyen el Síndrome de Burnout  

 La edad y los años de experiencia profesional: Este es un papel moderador del 

desarrollo del desgaste profesional, ya que esto le da más seguridad en las tareas que 

desempeña, y por consecuencia le resta la probabilidad de padecer en algún momento el 

desgaste laboral y el estrés en general, además, es en los primeros años de ejercicio 

profesional cuando se produce el choque entre las altas expectativas e idealismo y la 

distinta realidad cotidiana del día a día laboral. Una persona que tiene poco tiempo en el 

trabajo se comprueba que no se cansa ni se acomoda en lo que hace, al contrario de las 

personas que trabajan por más de cinco años en un mismo puesto, máximo aquellas que 

son de avanzada edad. 

 Posesión de estrategias adecuadas para manejar más eficazmente el estrés y las 

situaciones conflictivas: Cuando se adquieren buenas habilidades para afrontar el estrés 

hace que disminuya las posibilidades de llegar a padecer un síndrome de burnout porque 

supone una mayor probabilidad de afrontar las situaciones difíciles y adversas de una 

manera acertada y con el menor coste personal en términos de estrés, cuando el experto 

tiene control de cada una de estas áreas dentro y fuera del trabajo encuentra la solución 

para resolver esas situaciones conflictivas que en lugar de convertirse en estrés se 

convierten en experiencia profesional.  
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 Capacidad para aceptar y analizar los problemas que se platean en el desempeño 

profesional, en lugar de negarlos: Cuando un conocedor es capaz de ver y asumir los 

problemas que se tienen el trabajo, por lo general intenta darle una solución, mientras que 

cuando se niega permanecen ocultos y lo que es peor sin resolver de manera que continúan 

el estrés, malestar y motivos para quemarse profesionalmente. Un trabajador por 

naturaleza también cometerá errores, por lo que es importante que se reconozcan en el 

momento para que así no entre la negación y la introyección, que lo único que hacen 

dentro del conocedor es cargarlo más de la cuenta y cada vez se hace más pesada la carga.  

 Tolerancia a la frustración: Dentro del plano laboral existe un grado de frustración, 

en el sentido que no se puede conseguir todo aquello que se desea y espera. Esto es 

especialmente cierto para aquellas personas que afrontan el trabajo desde el idealismo y 

la sensación de omnipotencia, precisamente las más propensas a sufrir desgaste 

profesional.  

1.7. Síndrome de burnout en la profesión docente  

Se ha constatado que el riesgo de los docentes a desarrollar trastornos psiquiátricos es 

superior que el de otras profesiones: dos veces mayor que los oficinistas, dos y media que 

los profesionales de la salud, y tres que los obreros de los servicios públicos (Lodolo, 

Pecori, Della Torre, Iossa, Vizzi, Fontani et al, 2004). Abraham (2000), en un estudio 

longitudinal realizado en París, encontró estados depresivos en 35% de docentes y en 20% 

de no docentes, en consecuencia considera a ésta, como una población psíquicamente en 

peligro.  
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Jarvis (2002) identificó tres áreas: los factores intrínsecos a la enseñanza (sobrecarga 

de funciones y la disciplina de los estudiantes); los factores cognoscitivos, que afectan la 

vulnerabilidad individual (eficiencia personal) y los factores sistémicos, que operan en el 

nivel institucional y político (clima organizacional y la ayuda entre colegas).   

PROBLEMAS COTIDIANOS DEL DOCENTE EN EL AULA 

Entre los problemas a los que se enfrenta el profesorado se pueden citar: 

 Conductas disruptivas en el aula: Son conductas inapropiadas, que impide el 

proceso de enseñanza aprendizaje, se convierte en problema académico, son a la vez 

problemas de disciplina, aumenta el fracaso escolar, crea un clima tenso y separa 

emocionalmente al profesorado y al alumnado 

 Conductas inadecuadas 

Referidas a la tarea 

Referidas a las relaciones con los compañeros 

Referidas a las normas de clase 

Referidas a la falta de respeto al profesores 

Conductas conflictivas en el aula 

 Los que no dejan de hablar 

Los que ofenden 

Los agresivos 

Los que pierden el control 

Los absentistas 

Los incumplidores 
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Los que adoptan una actitud negativa 

Conductas en el aula debidas a faltas leves 

Los que no se comunican 

Los mentirosos 

Los que hacen perder el tiempo 

Los desordenados 

Los que contestan 

Los que no traen el material 

También hay otras disfunciones que afectan a la vida académica: 

Un 15% de escolares sufre trastornos de aprendizaje: como son dislexia, disfasia, 

trastornos de aprendizaje verbal o trastornos por déficit de atención con o sin 

hiperactividad. 

Los Trastornos de aprendizaje obedecen a la deficiencia de una función cerebral 

específica, no se curan, pero puede reeducarse, no existen protocolos de actuación son 

escasas las adaptaciones educativas específicas y no se da importancia a estos trastornos. 

Hay otros problemas relacionados con conductas graves como es el robo, el acoso 

escolar, las agresiones, entre el alumnado, o entre el alumnado y el profesorado, o bien de 

los padres, etc. 

 

2. ANTECEDENTES HISTÓRICOS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL  

Las organizaciones han existido a lo largo de la historia, aunque han ido evolucionando 

debido a que a nivel mundial se han generado cambios de distintos tipos: social, 

económico, político, cultural, tecnológico, entre otros (Werther y Davis, 2008). Durante 
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el siglo XX el interés de las organizaciones estuvo centrado en torno a cómo incrementar 

la productividad de la organización procurando el bienestar del individuo (Gibson, 

Ivancevich y Donelly, 2001).   

Hoppock (1935) realiza las primeras investigaciones sobre la satisfacción laboral; lo 

que modificó la forma de entender la relación entre el individuo que trabaja y su actividad 

laboral. De este modo el análisis de esta variable se convirtió en un tema recurrente en el 

estudio del ambiente organizacional debido a sus implicaciones en el funcionamiento de 

las organizaciones y en la calidad de vida del trabajador.   

La satisfacción laboral ha sido conceptualizada de múltiples maneras por diferentes 

autores, estas diferencias teóricas muestran que la satisfacción es un fenómeno en el que 

influyen múltiples variables las cuales se pueden ordenar en tres dimensiones 

fundamentales: las características del sujeto, las características de la actividad laboral y 

el balance que hace este hace entre lo que obtiene como resultado de su trabajo y lo que 

espera recibir a cambio de su esfuerzo físico y mental. 

Las características personales juegan el papel decisivo en la determinación de los 

niveles individuales de satisfacción. El ser humano es único e irrepetible, por lo tanto sus 

niveles de satisfacción laboral serán también específicos. Los niveles de satisfacción 

estarán condicionados por la historia personal, la edad, el sexo, las aptitudes, la 

autoestima, la autovaloración y el entorno sociocultural donde se desenvuelve el sujeto, 

estas particularidades desarrollarán un conjunto de expectativas, necesidades y 

aspiraciones en relación a las áreas personal y laboral que determinarán los niveles antes 
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mencionados. Bajo este enfoque se mencionarán una serie de definiciones que tienen 

algunos autores con respecto a esta variable.   

Wright y Davis (2003) señalan que la satisfacción laboral “Representa una interacción 

entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo 

que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben”.   

Chiavenato (2009; 13) señala que “La satisfacción en el trabajo no constituye un 

comportamiento en sí, sino que se trata de la actitud de las personas frente a su función 

en la organización”.  

  Robbins y Judge (2009; 79) refieren que la satisfacción en el trabajo “Es la sensación 

positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una 

persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en 

tanto que otra insatisfecha los tiene negativos”. 

2. 1. DIMENSIONES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL  

2.1.1. Condiciones Físicas y/o Materiales  

La constante e innovadora mecanización del trabajo, los cambios de ritmo, de 

producción, los horarios, las tecnologías, aptitudes personales, etc., generan una serie de 

condiciones que pueden afectar a la salud, son las denominadas “Condiciones de trabajo”, 

a las que podemos definir como “el conjunto de variables que definen la realización de 

una tarea en un entorno determinando la salud del trabajador en función de tres variables: 

física, psicológica y social”.   

La Ley General del Trabajo en Bolivia muestra los objetivos del artículo número 1 del 

Libro I de la Gestión en materia de higiene seguridad ocupacional donde refiere que:   
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 La presente ley tiene por objeto:  

 Garantizar las condiciones adecuadas de salud, higiene, seguridad y bienestar en el 

trabajo.  

 Lograr un ambiente de trabajo desprovisto de riesgos para la salud psicofísica de 

los trabajadores 

 Proteger a las personas y al medio ambiente en general, contra los riesgos que 

directa o indirectamente afectan a la salud, la seguridad t el equilibrio ecológico.  

Bajo este criterio se puede deducir que es necesario brindar una serie de elementos 

físicos y psicológicos para que los trabajadores puedan llevar a cabo sus funciones de 

manera óptima. 

2.1.2. Higiene Laboral  

La Higiene laboral está relacionada con las condiciones ambientales de trabajo que 

garanticen la salud física y mental, y las condiciones de bienestar de las personas. Desde 

el punto de vista de salud física el sitio de trabajo constituye el área de acción de la higiene 

laboral e implica aspectos ligados a la exposición de organismos humanos a agentes 

externos como ruido, aire, temperatura, humedad, iluminación, y equipos de trabajo. 

Desde el punto de vista de salud mental, el ambiente de trabajo debe establecer 

condiciones psicológicas y sociológicas saludables que actúen de modo positivo sobre el 

comportamiento de las personas, para evitar efectos emocionales como el estrés.  

Los principales elementos de la higiene laboral están relacionados con:  

1. Ambiente físico de trabajo, que implica:  

- Iluminación: luz adecuada a cada tipo de actividad  
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- Ventilación: remoción de gases, humo y olores desagradables, así como la 

eliminación de posibles generadores de humo.  

- Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.  

- Ruidos: eliminación de ruidos o utilización de protectores adecuados.  

2. Ambiente psicológico del trabajo, que incluye:  

- Relaciones humanas agradables  

- Tipo de actividad agradable y motivadora  

- Estilo de gerencia democrática y participativa  

- Eliminación de posibles fuentes de estrés  

3. Aplicación de principios de ergonomía, que incluyen:  

- Equipos adecuados a las características humanas  

- Mesas e instalaciones ajustadas al tamaño de las personas.  

- Herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo físico humano.  

4. Salud ocupacional, que se relaciona con la asistencia médica preventiva.   

2.1.3. Beneficios Laborales y/o Remunerativo  

Lawler (1968) comprobó que el dinero es un excelente motivador de las personas por 

tres razones:  

 Puede funcionar como refuerzo condicionante porque está asociado a las 

necesidades de alimento, vivienda, vestido y recreación. Puede comprar todas esas cosas. 

El salario, como refuerzo condicionante, es un resultado de primer nivel que permite 

alcanzar otros resultados de segundo nivel.  
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 El dinero puede funcionar como un incentivo o una meta capaz de reducir carencias 

o necesidades. Actúa como incentivo cuando antecede la acción de la persona y es 

recompensa cuando se presenta después de la acción.  

 Puede servir para reducir la ansiedad. Los problemas económicos son una 

preocupación común. El dinero puede fortalecer la confianza de las personas en sí 

mismas.   

El dinero motiva el desempeño en la medida en que se cumplan dos condiciones: que 

la persona crea que el dinero cubrirá sus necesidades y que obtenerlo exija algún esfuerzo 

de su parte. Existen varios tipos de incentivos salariales individuales, grupales y 

organizacionales, e incluyen los salarios (pagos fijos y periódicos) y los bonos (variables 

y esporádicos). 

2.1.4. Políticas Administrativas  

Medina (2012) menciona que la política organizacional es: “La orientación o directriz 

que debe ser divulgada, entendida y acatada por todos los miembros de la organización, 

en ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada área de la organización. Las 

políticas son guías para orientar la acción, son lineamientos generales a la hora de tomar 

decisiones sobre algún problema que se repite recurrentemente en una organización, las 

políticas también serán criterios generales de ejecución que complementan al logro de 

objetivos y facilitan la implementación de estrategias”. 

2.1.5. Relaciones sociales  

Ambrosio (2012) refiere que las relaciones interpersonales: “Son una interacción 

recíproca entre dos o más personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se 
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encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social”. En toda 

relación interpersonal interviene la comunicación, que es la capacidad de las personas 

para obtener información respecto a su entorno y compartirla con el resto de la gente. Hay 

que tener en cuenta que las relaciones interpersonales funcionan tanto como un medio 

para alcanzar ciertos objetivos como un fin en sí mismo. El ser humano es un ser social y 

necesita estar en contacto con otros de su misma especie”.   

El papel de todo gerente y de todo encargado de un equipo es generar un clima en el 

cual la comunicación sea fluida, que se escuche a los otros y se manifiesten los 

desacuerdos, que exista respeto entre las personas, que se dé un nivel mínimo de real 

comprensión por el otro y que haya algún grado de afecto entre los integrantes.  

2.1.6. Desarrollo personal  

El desarrollo personal implica las oportunidades que tienen los trabajadores de realizar 

actividades significativas a su autorrealización. Este tema va ligado a cumplir diferentes 

necesidades que poseen cada uno de ellos como ser la superación, la motivación, el logro 

de objetivos, ascensos, nuevos aprendizajes, etc. Existe una variedad de elementos que 

compone el desarrollo persona. Es importante conocer algunas teorías de la psicología 

para poder entender esta situación. A continuación, s7 mencionarán algunas. 

2.1.7. Satisfacción Laboral en la Profesión Docente 

En el ámbito de la educación, la satisfacción laboral del profesorado también ha sido 

estudiada por numerosos autores. De hecho, la profesión docente ha sido considerada 

recientemente como una de las profesiones más propensas a producir burnout y malestar 

emocional entre sus trabajadores (Ilaja y Reyes, 2016).  
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En este sentido, Freitez (1999) afirma que un clima organizacional adecuado en una 

institución educativa motiva a los docentes para lograr los objetivos deseados. Además, 

una moral elevada facilita la satisfacción en el trabajo y contribuye con la obtención de 

metas propuestas y a mejorar la eficiencia en la labor encomendada, generando 

disposición y colaboración responsables en las diversas funciones.  

Por otra parte Sáenz y Lorenzo (1993) entienden la satisfacción docente como:  

Una experiencia gozosa de crecimiento psicológico, producida por el logro de niveles 

cada vez más altos en: a) la calidad de su trabajo, b) de reconocimiento por lo que hace, 

c) de responsabilidad, d) de creación del saber, e) de libertad científica y f) de disfrute en 

el trabajo mismo”.  

Por otra parte, Anaya y Suárez (2007) distinguen una estructura de la satisfacción 

laboral alrededor de cinco dimensiones principales:   

 Diseño del trabajo: esta dimensión se basa en la participación del docente a la hora 

de determinar objetivos y tareas de su puesto de trabajo, con la claridad y la variedad del 

trabajo que hay que realizar, y con los recursos que cuenta para realizar su actividad, tanto 

formativos, como materiales y humanos.   

 Condiciones de vida asociadas al trabajo: esta dimensión alude a las facilidades 

temporales y espaciales que el trabajo permite, así como a los servicios y las condiciones 

de seguridad laboral asociados a este.   

 Realización personal: esta dimensión está relacionada con la visión del trabajo 

como valioso y adecuado para el desarrollo personal y con el sentimiento de adecuación 

entre cualidades personales y las características del trabajo.   
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 Promoción y superiores: esta hace referencia a las posibilidades de promoción y a 

la capacitación y la justicia de los superiores.   

 Salario: esta última dimensión está centrada en las recompensas salariales del 

trabajo.   

Klein y Mascarenhas (2016) han remarcado la importancia de reconocer la influencia 

de factores contextuales (sean intrínsecos al trabajador o extrínsecos y, por ende, 

inherentes al propio trabajo) en la satisfacción laboral, en tanto que afecta la calidad del 

servicio prestado, entre las que cabe destacar: la estabilidad contractual percibida, el tipo 

de jornada, la edad o el sexo del trabajador y el entorno del trabajo.   

Con respecto al sexo, la mayoría de estudios coinciden en que las mujeres presentan 

una satisfacción laboral significativamente superior a la de los hombres (Clark, 1997; 

Dinham y Scott, 2000; Carrillo-García, Solano-Ruiz, Martínez-Roche y Gómez-García, 

2013; Hersch y Xiao, 2016; Valdivia y Méndez, 2003), especialmente en las dimensiones 

relacionadas con el salario, el tiempo de trabajo y el contenido de la tarea (Gamero, 2007). 

Por otro lado, también se ha constatado que los empleados que trabajan un mayor número 

de horas presentaron niveles más bajos de satisfacción laboral (Clark, 1997; Valdivia y 

Méndez, 2003).  

De modo más específico, cuando se encuesta al profesorado sobre la satisfacción que 

obtiene en su trabajo, más de dos tercios de los docentes plantean que les gusta su 

profesión pero que no están conformes con las condiciones laborales que viven en sus 

respectivos centros (Menéndez y Moreno, 2006). El estudio realizado por Palomares 

(2000) sobre las variables que condicionan la satisfacción de los docentes que trabajan en 
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colegios de zonas rurales, obtuvo como resultado que un 67% de estos mantenían algún 

grado de insatisfacción y malestar por lo que su profesión representaba en la sociedad. 

Esta investigación avala el deterioro en la imagen social del profesorado que ya apuntara 

Santos (1983) como uno de los principales factores de su molestia. 

3.   OBSTÁCULOS DE LA LABOR DEL DOCENTE 

Los obstáculos son factores del ambiente laboral, que restringen el desempeño: 

sobrecarga mental y emocional, provocada por las demandas cognitivas, la indisciplina 

de los estudiantes y las exigencias de implicación emocional en relaciones interpersonales 

con los alumnos, familiares y colegas, las cuales pueden ser fuentes de conflictos. En 

Cataluña, Martorell (Martorell y Riart, 2009) revela cuatro grupos de estresores laborales 

de un colectivo docente: el entorno físico de trabajo, la biosomática o ambiente 

ergonómico, la dimensión institucional, administrativa y organizativa, y la dimensión de 

la propia tarea.  

Al docente le corresponde el afrontamiento de múltiples realidades complejas: la 

motivación del alumnado, los vínculos interpersonales con cada estudiante y su familia 

(Ibarra, 2005), la disciplina en la clase (Kokkinos, 2002), los problemas de los estudiantes 

en medios familiares disfuncionales (Rodríguez Guzmán, 2007); los conflictos escolares, 

las situaciones de violencia en las escuelas y los conflictos de autoridad (Esteve, 2006; 

Lambert y McCarthy, 2006), el incremento del alumnado en el aula sin una infraestructura 

apropiada en condiciones de hacinamiento (Bauer et al., 2006), el clima organizacional 

tenso producto de un proceso de irradiación de la tensión del equipo de dirección hacia 

los subordinados y viceversa (Westman y Etzion, 1999) y la configuración estructural 
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burocrática de la escuela, que condiciona problemas de gestión y falta de apoyo 

(Greenglass, 2000). Es comprensible que los conflictos, la sobrecarga y la ambigüedad 

de roles, sean reconocidos como los estresores más frecuentes en esta labor (Boyle y 

Borg, 1995; Kyriacou, 1989; 2003), en especial la falta de tiempo por exceso de trabajo 

(Kokkinos 2002; 2007), aunque actúan sinérgicamente con otros.   

En un estudio de 1460 docentes chinos, el Departamento de Salud Pública precisa 

como causa de estrés el ambiente físico de trabajo y la sobrecarga de roles (Yang et al., 

2004). Suelen incluirse otros aspectos relacionados con la conformación del ambiente 

ergonómico como: la calidad del mobiliario del docente, su disposición espacial, 

hacinamiento, calidad de las luminarias, su distribución, y la ausencia de confort climático 

(Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura, 2007).  

En 885 docentes de 53 centros escolares venezolanos, de los niveles de enseñanza 

básica y nivel medio, se encuentra que los factores laborales que provocan mayor estrés 

son: el volumen de trabajo, los factores relacionados con los alumnos, el salario 

inadecuado y el déficit de recursos materiales y escasez de equipos y facilidades para el 

trabajo (Oramas, Almirall y Fernández Díaz, 2007).  

Polaino (1982) explica la génesis de la conducta ansiosa de los profesores, causa de la 

disminución de la egoimplicación en la tarea, por la acción de los factores del contexto 

social sobre los específicos del ejercicio de la docencia, y para Esteve (2000), la relación 

entre el alumno y el profesor es el núcleo del llamado malestar docente, resultado de 

insuficientes recursos pedagógicos para afrontar los factores primarios y secundarios en 

el ejercicio del magisterio. Asimismo plantea que cuando los resultados no satisfacen las 
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expectativas, el docente comienza a agotarse, a disminuir su implicación, motivación y 

esfuerzos. La causa, se la atribuye a la falta de tiempo para atender a las múltiples 

responsabilidades que se acumulan, aunque reconoce las diferencias individuales en este 

proceso por el mecanismo de egoimplicación - inhibición que desarrollan los docentes.  

Para Fariñas (Fariñas y de la Torre, 2002; 2005) uno de los mecanismos responsables 

del burnout en los maestros es el llamado didactismo: simplificación por parte de los 

docentes de las soluciones a los problemas complejos de la educación actual con actitudes 

rígidas, que devienen en hábitos y rituales profesionales. El didactismo es un fenómeno 

condicionado histórica y culturalmente ante las demandas compulsivas de la escuela, la 

solución para disminuir la ansiedad que esto genera son las conductas simples y 

estereotipadas, pero los enajena de la esencia de su actividad y limita, incluso deforma, 

el proceso de autoeducación del propio docente. 

4.  LA FORMACIÓN DOCENTE EN EL SISTEMA EDUCATIVO BOLIVIANO 

Podemos afirmar que los maestros son profesionales de la educación, entendidas las 

profesiones como un conjunto de conocimientos, métodos, capacidades y objetos que 

permiten resolver con autonomía y en forma sistemática algunos problemas específicos.   

La situación del magisterio no es preocupación exclusiva de un país ni de estos tiempos. 

A comienzos del siglo XIX, Simón Rodríguez, quien fuera maestro de Simón Bolívar, 

expresaba ya esta preocupación: “El maestro debe contar con una renta que le asegure 

una decente subsistencia y en que pueda hacer ahorros para sus enfermedades y para su 

vejez. 
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La Ley de Reforma Educativa (que rige el sistema educativo actual) establece que la 

transformación del sistema educativo está orientada “en función de los intereses del país 

como un proceso planificado, continuo o de largo alcance...” (Art. 1º).  

Las funciones del Estado en materia educativa están a cargo del Ministerio de 

Educación, Cultura y Deportes.  

Los fines de la educación boliviana giran en torno a una concepción humanista, 

democrática y social. Considera la formación educacional de manera integral, 

potenciando las facultades de cada persona para su desarrollo personal, poniendo énfasis 

en los valores humanos, sin descuidar el aspecto de la calidad de vida respecto a la salud 

y la alimentación.  

Se incluyen aspectos que están muy en boga en este contexto, como son la equidad de 

género, el cuidado del medio ambiente, la convivencia pacífica, el incentivo al arte y el 

desarrollo del espíritu científico. 

Cualquier propuesta de política educativa que se desarrolle en Bolivia, necesariamente 

tiene que basarse en el hecho de ser un país pluricultural y multilingüe conformado por 

una diversidad de grupos sociales, la mayoría de los cuales habla quechua, aymara, 

castellano o guaraní.  

La interculturalidad es por ello uno de los ejes vertebradores del sistema educativo. 

Esto se expresa en el artículo 1º de la ley, en el cual la educación boliviana se define como 

“intercultural y bilingüe”. El artículo 2º dice: “Fortalecer la identidad nacional, exaltando 

los valores históricos y culturales de la nación boliviana en su enorme y diversa riqueza 

multicultural y multirregional”.   
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Estos fines orientan la metodología que se desarrolla de acuerdo con las modernas 

corrientes pedagógicas: “Organizar el conjunto de las actividades educativas, ofreciendo 

múltiples y complementarias opciones que permitan al educando aprender por sí mismo, 

en un proceso de permanente autosuperación”.   

En sus objetivos, la educación boliviana se preocupa de estar compaginada con los 

procesos del cambio a nivel mundial y nacional, y de esta manera lograr la eficiencia que 

los tiempos demandan: “Organizar un sistema educativo nacional capaz de renovarse y 

de mejorar su calidad permanentemente para satisfacer las cambiantes necesidades de 

aprendizaje y de desarrollo nacional, así como para incorporar las innovaciones 

tecnológicas y científicas, creando instrumentos de control, seguimiento y evaluación, 

con especial énfasis en la medición de la calidad, instrumentos de información y de 

investigación educativa”.  

Sobre la gratuidad de la enseñanza sólo se considera a la educación primaria, dejando 

pendiente de resolver a la secundaria: “Lograr la democratización de los servicios 

educativos a partir de la plena cobertura en el nivel primario, hacia la ampliación 

significativa de la cobertura en la educación secundaria, desarrollando acciones que 

promuevan la igualdad de acceso, oportunidades y logros educativos, dando atención 

preferencial a la mujer y a los sectores menos favorecidos y valorando la función decisiva 

que, en tal sentido, desempeña la educación fiscal”.   

La participación es una característica importante del sistema educativo boliviano. 

Existen juntas escolares, de núcleo, subdistritales y distritales, cuya función es ejercer 

control social sobre el desempeño de las autoridades educativas, los directores y los 
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docentes. Asimismo, estas juntas tienen la facultad de proponer la contratación, 

ratificación o remoción del personal educativo en las distintas instancias. 

La Reforma Educativa tiene como orientación central formar profesores bolivianos de 

alta calidad, promoviendo la valoración social de su función. Para lograr los resultados 

que se propone la reforma en los estudiantes es indispensable tener maestros que tengan 

un buen manejo académico de los contenidos, que éste se refleje en la práctica pedagógica 

y que las instituciones desarrollen una gestión que favorezca los cambios.   

El proceso de formación consiste en reconocer el carácter profesional de la docencia 

para dar respuesta a las demandas sociales, a fin de garantizar la adquisición de un 

conjunto de competencias prácticas, necesarias tanto para que sepan adecuarse a los 

permanentes cambios como para que trabajen con los alumnos de diversos grupos 

culturales, sociales y lingüísticos.  

La formación docente es uno de los componentes más importantes del proceso de 

reforma, pues en ella se reconoce que el maestro constituye un motor fundamental del 

cambio pedagógico. A través de ella, las propuestas curriculares entran en movimiento y 

se desarrollan en el sistema educativo. 

El respeto por las diferencias culturales y el mejoramiento de la calidad de los 

aprendizajes son dos objetivos centrales en la formación de los docentes.  

El Plan de Formación Docente se ha organizado en base a los siguientes propósitos:  

 La formación del sentido profesional y el desarrollo de su responsabilidad en la 

organización de los aprendizajes.   

 El desarrollo del aprendizaje profesional como aptitud de desempeño.   
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 El aprendizaje de destrezas profesionales vinculadas al manejo de conceptos y 

didácticas correspondientes al diseño y las áreas curriculares.   

 La comprensión de un modelo de gestión educativa basado en la participación 

activa de la comunidad.   

La formación docente, sea en institutos normales superiores o en universidades, forma 

parte del nivel superior. En ambos tipos de institución, los egresados están facultados para 

trabajar en los niveles preescolar, primario y secundario.   

5. RESEÑA HISTORICA DE LA UNIDAD EDUCATIVA “HERNANDO SILES 

REYES” 

La Unidad Educativa “Hernando Siles Reyes” fue fundada el 26 de marzo de 1953 con 

RM No. 164 con el nombre de Escuela “Villa Fátima”, por las gestiones que realizó la 

Sra. Prof. Herminia Cortés de Cuellar, Directora de la Escuela; funcionaba con cuatro 

cursos de ciclo básico, en un inmueble alquilado de la zona de Villa Fátima (casa de la 

familia Buezo) y luego situada en lo que es hoy la Sede Social del Mercado de Villa 

Fátima, ella y un grupo selecto de docentes echaron simiente para ver crecer poco a poco 

el fruto de su tesonera labor educativa. 

Años más tarde, en el año 1973, el Establecimiento llegaría a tener un local propio 

mediante el esfuerzo de la entonces Directora la Sra. Prof. Lourdes Pérez Valdivieso, 

Personal Docente y Padres de Familia. En esa misma gestión la Escuela tomó el nombre 

de HERNANDO SILES REYES, en homenaje al Presidente que marcó hito en el 

quehacer educativo, en ese tiempo, también se creó el ciclo intermedio. En esa ocasión se 
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produjo el traslado a la nueva infraestructura, el Gral. Hugo Banzer Suárez, Ministro de 

Educación, entregó las llaves a la Directora. 

A partir del año 1977, bajo la Dirección de la Sra. Prof. Gladis Escóbar Serrano se 

iniciaron los trabajo comunales con la comunidad educativa buscando el mejoramiento 

del establecimiento en su infraestructura, logrando habilitar la atención hasta 1000 

alumnos en los ciclos de kindergarten, básico e intermedio, que junto a sus padres 

consolidaban el protagonismo ciudadano en el desarrollo y realización de todas las 

necesidades y aspiraciones sociales y vecinales y al mismo tiempo, logrando ser uno de 

los Establecimientos con mayor referencia educativa en la ciudad de La Paz. 

En el año 1987, bajo la Dirección de la Sra. Prof. Sonia Rodríguez de Rúa, Personal 

Docente y la Asociación de los Padres de Familia de entonces se creó el Nivel Medio para 

que el alumnado pueda terminar su bachillerato en las aulas que les vieron hacer sus 

primeras letras, es así que la Primera Promoción- egreso en el año 1990, que es el fruto 

de una gran labor de la Dirección, personal docente, padres de familia y todo el alumnado. 

Hoy a los 50 años de fundación de la Unidad Educativa tendremos la alegría de presentar 

a la décimo tercera promoción, que nos llena de satisfacción, La Unidad Educativa 

“Hernando Siles” tiene un prestigio ganado gracias la tarea docente, rendimiento escolar 

de sus alumnos y la colaboración de los padres de familia. 

Por estos acontecimientos es justo destacar la labor y rendir homenaje a la Sra. Prof. 

Herminia Cortés de Cuellar, fundadora de la escuela, Sra. Prof. Lourdes Pérez Valdivieso, 

creadora del ciclo intermedio, e iniciadora de los trámites para la construcción de un local 

propio y la Sra. Prof. Gladis Escobar Serrano, en cuya gestión se inicio la labor comunal, 



  

47 

 

se cercó la escuela en la parte superior, aumentaron cursos de básico e intermedio porque 

más niños y jóvenes acudían al llamado del estudio, el prestigio de la escuela iba en 

aumento gracias al trabajo responsable de sus maestros y a una dirección acertada y años 

después la Sra. Prof. Sonia Rodríguez de Rúa, asumió el cargo de dirección creando el 

nivel Medio, además prosiguió la labor comunal que inició su antecesora, tomando la 

continuidad de labores la Sra. Prof. Cora Pinto Vega quien creó otros cursos paralelos 

(quinto y octavo de primaria y segundo de secundaria, más la infraestructura). 

La distinguida familia Siles Salinas, descendiente del Dr. Hernando Siles Reyes 

compartió con el personal Docente y alumnos muchos momentos gratos durante la vida 

institucional de nuestro Centro Educativo y por varios años premiaron a los mejores 

estudiantes de cada curso. 

El año 1978, en las bodas de plata, la Unidad Educativa “Hernando Siles” se hizo 

merecedora de la Condecoración de la Gran Orden de la Educación en el Grado de Oficial, 

Por el trabajo desplegado durante toda su vida, la Unidad Educativa también fue el 

semillero para que muchos maestros puedan despertar su capacidad, es así que todas las 

señoras directoras que condujeron acertadamente el establecimiento, salieron del seno de 

la Unidad Educativa “Hernando Siles”. 

El año 1997 esta Unidad Educativa entró en el Programa de Transformación de 

la  Reforma Educativa, comenzando este cambio educativo, con los cursos de Primero de 

Primaria, e ingresando como uno de los primeros establecimientos seleccionados para la 

implementación y proceso de la Reforma Educativa iniciada por el Estado Boliviano a 

partir de la promulgación de la Ley 1565 de la  Reforma Educativa en Bolivia y como 
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uno de los establecimientos educativos con mayor población escolar y trabajo pedagógico 

curricular realizado de manera relevante y significativa en las unidades educativas de la 

ciudad de La Paz. 

En el año 2000, también entra en el programa de implementación y validación del Área 

de Tecnología y Conocimiento Práctico del nivel Primario del Programa de 

Transformación, tomando contacto directo como Centro Piloto para esta nueva propuesta 

educativa que busca mejorar la calidad educativa de la educación boliviana e insertar a 

los alumnos en el mundo del trabajo y protagonismo social. 

La nueva infraestructura consta de dos bloques, el primero es de tres plantas y cuenta 

con seis aulas, un laboratorio y batería de baños, y beneficia a estudiantes de secundaria. 

El segundo bloque es de dos plantas, consta de cuatro aulas y batería de baños para el 

nivel primario. También, un mini coliseo con cancha multifuncional, depósitos, 

camerinos y graderías. 

            Actualmente se vienen desarrollando varios proyectos, entre los que 

destacamos: 

 Proyecto de Red 

 Proyectos de Aula de Nivel Inicial, Nivel Primario 

 Proyectos de Diseño Curricular en el Nivel Secundario 

 Implementación y validación del Programa de la Reforma Educativa 

 En las áreas de Matemática. Lenguaje y Comunicación y Ciencias de la Vida. 

 Tecnología y Computación para el Nivel Secundario. 

 Elaboración del P.E.U.  
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA 

 

1. TIPOS Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

a) Enfoque  

La presente investigación se suscribe en el enfoque cuantitativo ya que consistirá en 

un proceso secuencial, continuo y circular de las variables, así también se asignara valores 

numéricos, se centrara en los hechos o causas del fenómeno social, con escaso interés por 

los estados subjetivos del individuo, se utilizara la recolección de datos para probar la 

hipótesis, con base al análisis estadístico, para establecer patrones de comportamiento y 

probar teorías.  

El enfoque cuantitativo de acuerdo a Tamayo (2007), “consiste en el contraste de 

teorías ya existentes a partir de una serie de hipótesis surgidas de la misma siendo 

necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero 

representativa de una población o fenómeno objeto de estudio”. 

b) Tipo de Estudio 

La presente investigación asume el tipo de estudio descriptivo correlacional. Es 

descriptivo porque su propósito será especificar las propiedades, características de las 

variables o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis, pretendiendo medir o 

recoger información de manera independiente o conjunta sobre los elementos a estudiar; 
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y es correlacional porque va a medir la relación entre las variables: síndrome de burnout 

y satisfacción laboral.  

Según Hernández (2006) “Los estudios descriptivos consisten en describir fenómenos, 

situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar cómo son y cómo se manifiestan. 

Mientras que la utilidad y el propósito principal de los estudios correlaciónales es saber 

cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otra 

u otras variables relacionadas”.  

Los estudios correlaciónales se distinguen de los descriptivos principalmente en que 

mientras estos últimos se centran en medir con precisión las variables individuales. Los 

estudios correlaciónales evalúan el grado de relación entre dos variables pudiéndose 

incluir varios pares de evaluaciones de esta naturaleza en una única investigación. 

c) Diseño de la investigación:  

El diseño que se utilizará en la presente investigación es la No Experimental del tipo 

transversal porque se observará el fenómeno tal como se dan en su contexto natural, para 

después analizarlos. Como señalan Kerlinger y Lee (2002) “en la investigación no 

experimental no es posible manipular las variables o asignar aleatoriamente a los 

participantes, de hecho no hay condiciones o estímulos planeados que se administren a 

los participantes del estudio”. 
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2.  VARIABLES  

 

a) Identificación de Variables 

Las variables que se utilizarán en la investigación son:  

V1- Síndrome de Burnout  

V2- Satisfacción Laboral  

 

b) Conceptualización de Variables 

 

V1- Síndrome de burnout: Definición establecida por Maslach, entendiendo “el 

síndrome como una respuesta al estrés laboral crónico que se caracteriza porque el 

individuo desarrolla una idea de fracaso profesional, la vivencia de encontrarse 

emocionalmente agotado y actitudes negativas hacia las personas con las que trabaja”. 

(Acevedo, 2011)  

 

V2- Satisfacción Laboral: La satisfacción laboral es “un estado emocional agradable 

o positivo que resulta de la evaluación que realiza una persona sobre su trabajo o sus 

experiencias en el trabajo” (Locke, 1976).  
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c. Operalización de variables 

V1- Síndrome de Burnout  

Dimensiones Indicadores Escalas Técnicas/ins

trumentos 

Agotamiento 

Emocional 

 

Emocionalmente   

agotado. 

Tensión por alumnos. 

Frustración 

Trabajo duro. 

Estrés por alumnos. 

Al límite de las 

posibilidades 

Depresión  Desilusión 

Pesimismo Hostilidad 

Falta de tolerancia 

 

- No estrés 

- Ligero estrés 

- Moderado 

estrés 

- Mucho estrés 

- Excesivo estrés 

 

 

 

-Nunca 

-Algunas veces al 

año 

-Una vez al mes 

-Algunas veces al 

mes 

-Una vez a la 

semana 

-Algunas veces a 

la semana 

-Todos los días 

 

Inventario de 

estrés para 

maestros 

(IEM) 

 

 

 

 

Inventario de 

Burnout de     

Maslach para 

Docentes 

(IBM) 

Despersonalización 

Comportamiento 

insensible. 

Endurecimiento 

emocional e Indiferencia 

Sentimiento de culpa 

Desaparición de 

expectativas. 

Desorientación. 

Perdida de la creatividad. 

Realización 

Personal 

Entender alumnos. 

Enfrentamiento de 

problemas 

Influyo positivamente. 

Vitalidad. 

Atmósfera relajada.  

Volver del trabajo. 

Problemas emocionales. 

Absentismo 

Conductas inadaptativas 

Desorganización 

Evitación de decisiones 
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V2- Satisfacción Laboral  

Dimensiones Indicadores Escalas 

Técnica/Instr

umento 

Condiciones 

física y/o materiales 

 

-Elementos materiales 

- Infraestructura 

-Completamente 

de acuerdo 

-De acuerdo 

-Ni en acuerdo ni 

en desacuerdo 

-En desacuerdo 

Completamente 

en desacuerdo 

 

Escala de 

Satisfacción 

Laboral 

(SLSPC) de 

la Dra. Palma 

Carrillo 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

-Incentivos 

- Remuneración 

 

Políticas 

administrativas 

 

- Lineamientos 

-Normas 

Institucionales 

 

Relaciones Sociales 

- Piramidal 

- Horizontal 

- Vertical 

Desarrollo 

Personal 

 

-Iniciativa propia 

-Motivación 

Desempeño de 

tareas 

 

- Cumplimiento de 

tareas cotidianas 

Relación con la 

autoridad 

- Buena  - Regular 

- Mala 

 

3.  POBLACION Y MUESTRA  

Población  

La población de estudio estará constituida por la totalidad de docentes de la Unidad 

Educativa Hernando Siles Reyes ubicada en la zona Villa Fátima, distrito 3 de la ciudad 

de La Paz- Bolivia. 
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TOTAL: 104 Docentes 

17 profesoras – Nivel Inicial 

40 profesores – Nivel Primario 

47 profesores – Nivel Secundario 

 

Muestra 

 El 70% de la muestra son del sexo femenino y el 30% son del sexo masculino, 

titulados en Institutos y Universidades, especialistas en el nivel inicial, primario y 

secundario, con edades de 29 hasta 67 años de edad, de las cuales más de la mitad son 

casadas/os y el resto son solteras/os, dan a conocer que atienden a diferentes niños y niñas. 

Cuentan con un tiempo de servicio que va desde 2 hasta más de 40 años prestados al 

estado, y pertenecientes a la clase media y media baja.  

El tipo de muestra que asume la presente investigación es de tipo probabilística. Según 

Alvarez (2000) “cada elemento del universo tiene una probabilidad conocida y no nula 

de figurar en la muestra”. Son aquellos que se basan en el principio de equiprobabilidad, 

es decir, aquellos en que todos los individuos tienen la misma probabilidad de ser elegidos 

para formar parte de la muestra. 

Por el requerimiento y la necesidad que presenta la investigación se tomara el tipo de 

muestreo por conglomerado ya que una vez que se selecciona un grupo, se utilizan todos 

los individuos que forman ese grupo, en este caso el grupo será todos los docentes que 

forman parte de la unidad educativa Hernando Siles Reyes. 
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4.  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

Técnicas: 

Rodríguez (2008), plantea que entre las técnicas de recolección de datos se destacan, 

la observación, entrevista y la encuesta. En este estudio se utilizó estas 3 técnicas de las 

cuales la que más resalto fue la encuesta que según, Tres palacios, Vázquez y Bello 

(2005), es una técnica utilizada frecuentemente en investigaciones descriptivas que 

precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una 

muestra representativa de la población, especificar las respuestas y determinar el método 

empleado para recoger la información que se vaya obteniendo. 

Instrumentos: 

1. Inventario de estrés para maestros (IEM):  

Permite explorar los estresores laborales propios de la profesión docente, el estrés 

laboral percibido y la autovaloración que el mismo tiene con respecto al nivel de estrés 

causado por su trabajo. Versión del Teachers Stress Inventory (Boyle y Borg, 1995), de 

20 ítems, traducido y adecuado al contexto organizacional del docente en Cuba (Oramas 

et al., 2001; Oramas, 2003).   

Descripción: Se divide en dos partes, la primera, constituida por 20 ítems, dirigida a 

las condiciones exteriores de trabajo potencialmente estresantes, los cuales exploran: el 

reconocimiento y desarrollo profesional (ítems 1, 3 y 8), las características del alumnado 

(ítems 2, 7 y 18), la organización de la jornada laboral (ítem 6),  la sobrecarga y el 

conflicto de roles (ítems 4, 9, 11, 12, y 15), las relaciones interpersonales (ítems 13, 17 y 

19), los recursos materiales (ítem 16), el ambiente físico (ítem 5) y otras condiciones de 
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trabajo (ítems 10, 14 y 20). Al sujeto se le presentan cinco opciones de respuestas, tipo 

Likert para cada reactivo, las cuales expresan el grado de intensidad de estrés que le 

provocan y se le atribuye un valor numérico:   

 No estrés: cero puntos  

 Ligero estrés: un punto  

 Moderado estrés: dos puntos  

 Mucho estrés: tres puntos  

 Excesivo estrés: cuatro puntos.  

La calificación se obtiene sumando la puntuación de cada reactivo, lo que permite 

conocer el estrés laboral percibido. Con una calificación < 20 para aquellos maestros que 

no perciben estrés, de 21 – 40 estrés laboral ligero, 41 – 60 estrés laboral moderado y 61 

– 80 estrés laboral severo. 

La segunda parte del cuestionario, explora la autovaloración que tiene el sujeto con 

respecto al estrés laboral que percibe. Tiene cinco opciones de respuesta tipo Likert, 

estructuradas en grado ascendente. Se interpreta de forma directa según la opción 

seleccionada por el sujeto.   

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO  

Para la presente investigación se realizó el análisis factorial del instrumento con el 

paquete estadístico SPSS, se utilizó el coeficiente alpha de Cronbach: 
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El alpha de Cronbach es de 0,94 según el criterio de George y Mallery (2003, p.231) 

el instrumento es excelente. 

2. Inventario de Burnout de Maslach para Docentes (IBM) 

Creado por Maslach y Jackson en 1981. Adaptación de la versión española de 

Seisdedos (1997) del Maslach Burnout Inventory, -MBI- (Maslach y Jackson, 1981; 

1986). La versión, específica para docentes (MBI-Ed) o Educator Survey (ES) (Maslach, 

Jackson y Schwab, 1986) solo cambia el término de cliente por alumno.   

Descripción: El cuestionario, está compuesto por 22 ítems, distribuidos en tres escalas, 

las cuales exploran los tres componentes básicos del burnout, como se muestran 

seguidamente:    

- Agotamiento emocional (AE): 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, y 20  

- Despersonalización (D): 5, 10, 11, 15 y 22  

- Realización personal (RP): 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21  

Se le ofrecen al sujeto siete opciones de respuestas tipo Likert, las cuales expresan la 

frecuencia de ocurrencia de cada síntoma:   

1: Nunca  

2: Algunas veces al año  

3: Una vez al mes  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos estandarizados 

N de 

elementos 

.944 .943 21 
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4: Algunas veces al mes  

5: Una vez a la semana  

6: Algunas veces a la semana  

7: Todos los días  

En  términos  de  referencia,  el  valor  de  confiabilidad  propuesto  por  los estudios 

originales de Maslach y Jackson, según el manual de Seisdedos (en Grajales 2000: 93) es 

de 0.90. 

Mide los 3 aspectos del síndrome de Burnout:   

1. Subescala de agotamiento o cansancio emocional: Valora la vivencia de estar 

exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Puntuación máxima 54.  

2. Subescala de despersonalización: Valora el grado en que cada uno reconoce 

actitudes frialdad y distanciamiento. Puntuación máxima 30.  

3. Subescala de realización personal: Evalúa los sentimientos de autoeficiencia y 

realización personal en el trabajo. Puntuación máxima 48. 

Altas puntuaciones en las dos primeras subescalas y bajas en la tercera definen el 

síndrome de Burnout. Hay que analizar de manera detallada los distintos aspectos para 

determinar el Grado del Síndrome de Burnout, que puede ser más o menos severo 

dependiendo de si los indicios aparecen en uno, dos  o tres ámbitos; y de la mayor o menor 

diferencia de los resultados con respecto a los valores de referencia que marcan los 

indicios del síndrome.  

Este análisis de aspectos e ítems puede orientar sobre los puntos fuertes y débiles de 

cada uno en su labor docente.  
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO  

Respecto de sus características psicométricas, en la adaptación española se 

mantuvieron las tres subescalas, las cuales han alcanzado valores de confiabilidad por 

consistencia interna con el método Alppha de Cronbach: de 0 .79 para despersonalización, 

0.92 para el agotamiento emocional y 0. 95 para el logro personal (Oliver 1993; Gil-monte 

et. Al. 2005)  

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

.950 .950 8 

 

Cada ítem es valorado en una escala de tipo Likert de 7 puntos y para cada reactivo se 

dio un valor de 0 a 6. (Briones, 2007:45) 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elemento

s 

.794 .768 5 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elemento

s 

.922 .924 9 
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3. Escala de Satisfacción Laboral (SL - SPC)  

La escala de Satisfacción Laboral (SL – SPC) fue elaborada por la Dra. Sonia Palma 

Carrillo (Magíster de la Universidad Ricardo Palma) en el año 1999, es una escala de tipo 

aditiva de medición ordinal, cuyo objetivo persigue medir el nivel de satisfacción frente 

al trabajo. Esta escala cuenta con 62 proposiciones asociados a siete factores que se 

definen como sigue:  

- Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales (9 ítems): Los elementos materiales o 

de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como 

facilitador de la misma.  

- Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos (8 ítems): El grado de 

complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por 

la labor que se realiza.   

- Factor III: Políticas Administrativas (9 ítems): El grado de acuerdo frente a los 

lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 

directamente con el trabajador.  

- Factor IV: Relaciones Sociales (9 ítems): El grado de complacencia frente a la 

interrelación con otros miembros de la organización con quién se comparte las actividades 

laborales cotidianas.  

- Factor V: Desarrollo Personal (9 ítems): Oportunidad que tiene el trabajador de 

realizar actividades significativas a su autorrealización.  

- Factor VI: Desempeño de Tareas (9 ítems): La valoración con la que asocia el 

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.   
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- Factor VII: Relación con la Autoridad (9 ítems): La apreciación valorativa que 

realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y respecto a sus actividades 

cotidianas. 

CALIFICACIÓN: 

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada 

ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos significan 

una “satisfacción frente al trabajo” y los puntajes bajos una “insatisfacción frente al 

trabajo”. 

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO  

Para la presente investigación se realizó el análisis factorial del instrumento con el 

paquete estadístico SPSS, se utilizó el coeficiente alpha de Cronbach:     

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

.976 .976 62 

 

El alpha de Cronbach es de 0,98 según el criterio de George y Mallery (2003, p.231) 

el instrumento es excelente.  
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CAPÍTULO IV 

I. PRESENTACIÓN Y ANALISIS DE RESULTADOS 

PRESENTACIÓN  

Para la tabulación, vaciado, análisis de resultados y recolección de conclusiones se 

agruparán las pruebas de los sujetos correspondientes a los tres instrumentos, se procesará 

la información utilizando el paquete estadístico SPSS versión 2018, que darán resultados 

basados en los objetivos e hipótesis de la investigación. 

Finalmente el siguiente análisis estadístico que se aplicara será la prueba de Pearson, 

para ver la relación o no de las variables.  

RESULTADOS 

1. DATOS DEMOGRÁFICOS DE LA POBLACIÓN DE ESTUDIO 

      1.1 GÉNERO 

                         Gráfico Nº 1 

 

                                                                         Fuente: elaboración propia. 

 



  

63 

 

Como se puede observar en el siguiente gráfico, el 28,28% de la muestra corresponde 

al género masculino que equivale a 28 personas, el 71,72% de la muestra corresponde al 

género femenino que equivale a 71 personas. 

 

1.2 ANTIGÜEDAD 

Fuente: elaboración propia. 

 

Se observa en la tabla Nº1 “la antigüedad” que tienen los docentes de las cuales un 

18% tiene entre 1 a 9 años de antigüedad ( 1 profesor menor a 25 años, 12 profesores 

entre 25 y 34 años y 5 profesores entre 35 y 44 años de edad) , el 29% de la población 

tiene entre 10 a 19 años de antigüedad (22 profesores entre 35 y 44 años, 6 profesores 

entre 45 y 59 años y 1 profesor mayor a 59 años de edad), el 28% tiene entre 20 y 29 años 

antigüedad (4% entre 35 y 44 años, 22% entre 45 y 59 años y 2 profesores mayor a 59 

años de edad), el 20% de la población tiene entre 30 a 39 años de antigüedad (10 

profesores entre 45 y 59 años y 10 profesores mayor a 59 años de edad), y finalmente el 

Tabla Nº 1 

Antigüedad – Edad 

 

ANTIGUEDAD 

Total Entre 1 

a 9 años 

Entre 10 a 

19 años 

Entre 20 a 

29 años 

Entre 30 a 

39 años 

Mayor a 

40 años 

EDAD 

Menor a 25 años 1 0 0 0 0 1 

Entre 25 y 34 años 12 0 0 0 0 12 

Entre 35 y 44 años 5 22 4 0 0 31 

Entre 45 y 59 años 0 6 22 10 0 38 

Mayor a 59 años 0 1 2 10 4 17 

Total 18 29 28 20 4 99 
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4% de la población mayor a 59 años de edad tienen más de 40 años de antigüedad 

trabajando en la U. E. Hernando Siles Reyes. 

 

1.3 EDAD 

Gráfico Nº 2 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

Se observa en el grafico 2, la edad que tienen los profesores, donde el 1% de los 

docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes se encuentra menor a 25 años de edad, el 12% 

se encuentra entre los 25 y 34 años de edad, el 31% se encuentra entre los 35 a 44 años 

de edad, el 38% se encuentra entre los 45 a 59 años de edad y el 17% de los docentes 

tienen la edad mayor a 59 años.  

 



  

65 

 

2. RESULTADOS DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO 

2.1. INVENTARIO DE ESTRÉS PARA MAESTROS (IEM) 

2.1.1. Reconocimiento y Desarrollo Profesional 

Gráfico N°3 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

Con respecto a los resultados de la pregunta 1: “Pobres perspectivas de promoción 

profesional” el 13% respondió la opción de ningún estrés, el 14% ligero, el 57% la opción 

moderado siendo esta la que posee mayor frecuencia de respuestas, el 11% respondió la 

opción mucho estrés y el 3% eligió la opción de excesivo estrés lo que nos muestra que 

esta área posee la menor frecuencia de respuestas. 
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Gráfico N°4 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 4 se observa los resultados de la pregunta 3: “Falta de reconocimiento al 

buen trabajo” el 13% respondió la opción de ningún estrés, el 14% la opción ligero, el 

32% la opción moderado, el 32% respondió la opción mucho estrés y el 8% eligió la 

opción de excesivo estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de respuestas. 

 

Gráfico N°5 

 

Fuente: elaboración propia 
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El gráfico 5 muestra los resultados de la pregunta 8: “Salario inadecuado” el 9% 

respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de 

respuestas, el 16% la opción ligero, el 27% la opción moderado, el 28% respondió la 

opción mucho estrés lo que nos muestra que esta área posee la mayor frecuencia de 

respuestas y el 19% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

2.1.2. CARACTERISTICAS DEL ALUMNADO 

Gráfico N°6 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 6 se puede observar los resultados de la pregunta 2: “Alumnado difícil” 

el 1% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de 

respuestas, el 14% la opción ligero, el 33% la opción moderado lo que nos muestra que 

esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 23% respondió la opción mucho 

estrés y el 27% eligió la opción de excesivo estrés. 

Gráfico N°7 
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Fuente: elaboración propia. 

 

El gráfico 7 muestra los resultados de la pregunta 7: “Pobre disposición al trabajo por 

parte de los alumnos” el 2% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee 

menor frecuencia de respuestas, el 13% la opción ligero, el 26% la opción moderado, el 

40% respondió la opción mucho estrés lo que nos muestra que esta área posee la mayor 

frecuencia de respuestas y el 18% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

Gráfico N°8 

  
Fuente: elaboración propia. 



  

69 

 

En el gráfico 8 muestra los resultados de la pregunta 18: “Comportamiento descortés 

o irrespetuoso de los alumnos” en donde el 10% respondió la opción de ningún estrés 

siendo esta la que posee menor frecuencia de respuestas, el 26% la opción ligero, el 20% 

la opción moderado, el 30% respondió la opción mucho estrés lo que nos indica que esta 

área posee la mayor frecuencia de respuestas y el 13% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

2.1.3. LA ORGANIZACIÓN DE LA JORNADA LABORAL 

Gráfico N°9 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 9 se puede observar los resultados de la pregunta 6: “Periodos de receso 

muy cortos o insuficientes” el 9% respondió la opción de ningún estrés, el 32% la opción 

ligero, el 51% la opción moderado lo que nos muestra que esta área posee la mayor 

frecuencia de respuestas, el 16% respondió la opción mucho estrés y el 1% eligió la 

opción de excesivo estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de respuestas. 
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2.1.4. LA SOBRECARGA Y EL CONFLICTO DE ROLES 

Gráfico N°10 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 10 se puede observar los resultados de la pregunta 4: “Responsabilidad 

con los estudiantes (con los resultados en los exámenes, conducta, etc.)” el 2% respondió 

la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de respuestas, el 

11% la opción ligero, el 35% la opción moderado lo que nos muestra que esta área posee 

la mayor frecuencia de respuestas, el 29% respondió la opción mucho estrés y el 22% 

eligió la opción de excesivo estrés. 

Gráfico N°11 

 

Fuente: elaboración propia. 
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En el gráfico 11 se observa los resultados de la pregunta 9: “Mucho trabajo para 

hacer” el 5% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor 

frecuencia de respuestas, el 12% la opción ligero, el 51% la opción moderado lo que nos 

indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 15% respondió la opción 

mucho estrés y el 16% eligió la opción de excesivo estrés. 

Gráfico N°12 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

El gráfico 12 muestra los resultados de la pregunta 11: “Mantener la disciplina en la 

clase” el 4% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor 

frecuencia de respuestas, el 26% la opción ligero, el 21% la opción moderado, el 37% 

respondió la opción mucho estrés lo que nos indica que esta área posee la mayor 

frecuencia de respuestas y el1% eligió la opción de excesivo estrés. 
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Gráfico N°13 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 13 se puede observar los resultados de la pregunta 12: “Trabajo 

burocrático o administrativo (llenar informes, reuniones, etc.)” el 2% respondió la 

opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de respuestas, el 14% 

la opción ligero, el 23% la opción moderado, el 34% respondió la opción mucho estrés lo 

que nos indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas y el 26% eligió la 

opción de excesivo estrés. 

Gráfico N°14 

 
Fuente: elaboración propia. 
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En el gráfico 14 se observa los resultados de la pregunta 15: “Falta de tiempo para atender 

a los alumnos individualmente” el 4% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la 

que posee menor frecuencia de respuestas, el 21% la opción ligero, el 27% la opción 

moderado, el 34% respondió la opción mucho estrés lo que nos indica que esta área posee la 

mayor frecuencia de respuestas y el 13% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

2.1.5. RELACIONES INTERPERSONALES 

Gráfico N°15 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

El gráfico 15 muestra los resultados de la pregunta 13: “Conflicto en las relaciones con 

los padres de los alumnos” el 10% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que 

posee menor frecuencia de respuestas, el 18% la opción ligero, el 36% la opción moderado 

lo que nos indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 12% respondió la 

opción mucho estrés y el 23% eligió la opción de excesivo estrés.  
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Gráfico N°16 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 16 observamos los resultados de la pregunta 17: “Actitudes y 

comportamientos de otros maestros o conflictos con colegas” en donde el 16% respondió 

la opción de ningún estrés, el 31% la opción ligero, el 40% la opción moderado lo que 

nos indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 9% respondió la 

opción mucho estrés y el 3% eligió la opción de excesivo estrés siendo esta la que posee 

menor frecuencia de respuestas. 

Gráfico N°17 

 

Fuente: elaboración propia. 
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En el gráfico 17 observamos los resultados de la pregunta 19: “Presiones de los 

superiores” en donde el 10% respondió la opción de ningún estrés, el 35% la opción 

ligero, el 35% la opción moderado, el 15% respondió la opción mucho estrés y el 4% 

eligió la opción de excesivo estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de 

respuestas. 

 

      2.1.6. RECURSOS MATERIALES 

Gráfico N°18 

 
 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 18 observamos los resultados de la pregunta 16: “Déficit de recursos 

materiales, escasez de equipos o de facilidades para el trabajo” en donde el 8% 

respondió la opción de ningún estrés, el 16% la opción ligero, el 40% la opción moderado 

lo que nos indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 30% respondió 

la opción mucho estrés y el 5% eligió la opción de excesivo estrés siendo esta la que posee 

menor frecuencia de respuestas. 
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       2.1.7. AMBIENTE FISICO 

Gráfico N°19 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 19 observamos los resultados de la pregunta 5: “Bullicio de los alumnos” 

el 1% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la que posee menor frecuencia de 

respuestas, el 17% la opción ligero, el 26% la opción moderado, el 27% respondió la 

opción mucho estrés lo que nos muestra que esta área posee la mayor frecuencia de 

respuestas y el 26% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

2.1.8. OTRAS CONDICIONES DE TRABAJO 

Gráfico N°20 

 

Fuente: elaboración propia. 
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En el gráfico 20 observamos los resultados de la pregunta 10: “Introducción de 

cambios en el sistema de enseñanza” el 5% respondió la opción de ningún estrés siendo 

esta la que posee menor frecuencia de respuestas, el 22% la opción ligero, el 50% la 

opción moderado lo que nos indica que esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, 

el 14% respondió la opción mucho estrés y el 8% eligió la opción de excesivo estrés. 

 

Gráfico N°21 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 21 observamos los resultados de la pregunta 14: “Programas mal 

definidos o poco detallados” el 7% respondió la opción de ningún estrés siendo esta la 

que posee menor frecuencia de respuestas, el 28% la opción ligero lo que nos indica que 

esta área posee la mayor frecuencia de respuestas, el 24% la opción moderado, el 24% 

respondió la opción mucho estrés y el 14% eligió la opción de excesivo estrés.  
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Gráfico N°22 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

En el gráfico 22 observamos los resultados de la pregunta 20: “Tener un alumnado 

numeroso o estudiantes extras por ausencia de maestros” en donde el 13% respondió la 

opción de ningún estrés, el 12% la opción ligero siendo esta la que posee menor frecuencia 

de respuestas, el 21% la opción moderado, el 21% respondió la opción mucho estrés y el 

32% eligió la opción de excesivo estrés lo que nos indica que esta área posee la mayor 

frecuencia de respuestas. 

 

Se obtiene la conclusión según los resultados presentados del instrumento Inventario 

de estrés para maestros que, los docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes presentan 

mucho estrés, las cuales, los factores psicosociales para la aparición del síndrome de 

burnout que los mismos docentes perciben son las siguientes: alumnado difícil con un 

27% excesivo estrés, pobre disposición al trabajo por parte de los alumnos con un 40% 

mucho estrés, comportamiento descortés o irrespetuoso de los alumnos con un 30% 

mucho estrés, mantener la disciplina en clase con un 37% mucho estrés, trabajo 
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burocrático o administrativo (llenar informes, reuniones) con un 34% mucho estrés, falta 

de tiempo para atender a los alumnos individualmente con un 34% mucho estrés, tener 

un alumnado numeroso por ausencia de maestros con un 32% excesivo estrés y bullicio 

de los alumnos con un 27% mucho estrés 26% excesivo estrés. Estos factores hacen que 

el mismo docente no pueda cumplir con eficiencia su trabajo, y que a la vez sea propenso 

a tener la enfermedad llamada Síndrome de Burnout. 

 

Gráfico N°23 

 

 
Fuente: elaboración propia. 
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Se puede observar en la figura 23 la segunda parte del instrumento Inventario de estrés 

para maestros (IEM) del cual los docentes se dan una autovaloración con respecto al estrés 

laboral que perciben la cual lleva como pregunta “En general ¿En qué medida se siente 

Ud. Estresado(a) como maestro(a)? en donde 6 personas del sexo femenino y 2 del sexo 

masculino se autoevaluaron como nada estresada/o, 12 del sexo femenino y 8 del sexo 

masculino eligieron ligeramente estresado/a, 28 docentes del sexo femenino y 7 del sexo 

masculino eligieron la opción modernamente estresado/a siendo esta la que posee mayor 

frecuencia de respuestas, 17 docentes del sexo femenino y 6 del sexo masculino eligieron 

la opción muy estresado y 8 docentes del sexo femenino y 5 docentes del sexo masculino 

se auto valoraron como severamente estresado siendo este la que menor frecuencia de 

repuestas obtuvo.  

 

2.2 SÍNDROME DE BURNOUT 

2.2.1 AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

Gráfico N° 24 

 
Fuente: elaboración propia. 
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El presenta gráfico N°24 nos muestra que del 100% de la población con respecto a la 

variable de “Agotamiento Emocional” tiene presencia Alta con el 33%, Media con el 7% 

y Bajo con el 59% en los docentes de la U.E. Hernando Siles Reyes.  

  

2.2.2 DESPERSONALIZACIÓN 

Gráfico N°25 

 

 

Fuente: elaboración propia. 
Se observa en el grafico 25, que la variable “Despersonalización” tiene presencia 

Alta con el 14%, Medio con el 17% y Bajo con el 68% en los docentes de la U.E. 

Hernando Siles Reyes. 
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2.2.3 REALIZACIÓN PERSONAL 

Gráfico N°26 

 
Fuente: elaboración propia. 

Se observa en el grafico 26, que la variable “Realización Personal” tiene presencia 

Alta con el 43%, Medio con el 15% y Bajo con el 41% en los docentes de la U.E. 

Hernando Siles Reyes. 

 

Conforme a los resultados que se obtuvieron de los gráficos (24-25 y 26) del 

Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), se identificó que existe una baja 

presencia del Agotamiento Emocional, una baja presencia de Despersonalización y una 

alta presencia en la Realización Personal, lo que define que no existe la presencia del 

Síndrome de Burnout ya que no cumple con la fórmula que se muestra en el siguiente 

cuadro. 
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Presencia Alta 

 

 

 

 

+ 

Presencia Baja 

 

 

 

 

= 

 

 

 

Síndrome de 

Burnout 

Dos variables Una variable 

Agotamiento Emocional 

 

Despersonalización 

 

Realización Personal 

 

Se obtiene la conclusión según los resultados presentados que los docentes de la U. E. 

Hernando Siles Reyes presentan un agotamiento emocional bajo refiriéndose a no estar 

agotado en los propios recursos físicos, psicológicos y emocionales, no presentan una 

despersonalización a lo que se refiere que su percepción no es negativa, mientras que la 

realización personal que tienen los docentes son altas refiriéndose a la incrementación 

del propio sentimiento de competencia y la realización exitosa del propio trabajo. 
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2.3 SATISFACCIÓN LABORAL 

2.3.1 CONDICIONES FÍSICAS Y/O MATERIALES 

Esta dimensión del instrumento se refiere a los elementos materiales o de 

infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo. Está constituida por 9 

ítems, se describen los datos estadísticos encontrados por pregunta. 

Gráfico N°26 

 
Fuente: elaboración propia. 

El presente gráfico nos muestra que del 100% de la población con respecto a la 

dimensión “Condiciones Físicas y/o Laborales”, el 41% de la población tiene un nivel de 

satisfacción Alto lo que refleja que las condiciones físicas y materiales si satisfacen sus 

respectivas demandas, no obstante el 47% tiene un nivel de satisfacción Medio/Moderado 

lo que quiere decir que los sujetos consideran que la distribución física y la comodidad 

que brinda los ambientes de la institución, satisfacen en su totalidad las expectativas que 

tiene cada uno de ellos y el 11% de la población tiene un nivel de satisfacción Bajo, lo 

que se puede deducir que las condiciones físicas y/o materiales donde desenvuelven su 

labor cotidiana no son las adecuadas o que los mismos no reúnen las condiciones 

apropiadas para llevar a cabo su trabajo de manera óptima y lo que podría generar 

insatisfacción en las experiencias laborales . 
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2.3.2 BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS 

Esta dimensión del instrumento se refiere al grado de complacencia en relación con el 

incentivo económico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. Está 

constituida por 8 ítems, se describen los datos estadísticos encontrados por pregunta. 

Gráfico N°27 

 
Fuente: elaboración propia. 

Los resultados del gráfico Nº27 nos muestra que del 100% de la población con respecto 

a la dimensión “Beneficios Laborales y/o Remunerativos” el 28% tiene un nivel de 

satisfacción Alto considerando que los beneficios salariales y prestaciones recibidas están 

acorde a las expectativas que tienen estos trabajadores frente a esta área, el 37% tiene un 

nivel de satisfacción Medio/Moderado lo que nos lleva a deducir que estos sujetos 

perciben los beneficios económicos y prestaciones de manera regular o relativa por el 

trabajo que realizan dentro de la institución, por último el 34% de la población tiene un 

nivel de satisfacción Bajo, esto nos muestra que estas personas consideran que su salario 

y prestaciones recibidas son inadecuadas frente al trabajo que realizan. 
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2.3.3 POLÍTICAS ADMINISTRATIVAS  

Esta dimensión del instrumento se refiere al grado de complacencia en relación con el 

incentivo o normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada 

directamente con el trabajador. Está constituida por 9 ítems, se describen los datos 

estadísticos encontrados por pregunta. 

Gráfico N°28 

 
Fuente: elaboración propia. 

El presenta gráfico N°28 refleja que del 100% de la población con respecto a la 

dimensión “Políticas Administrativas”. El 57% tiene un nivel de satisfacción Alto, 

considerando que estas políticas asociadas directamente con el trabajador es adecuado, es 

decir que consideran que la institución es efectiva en aplicar y hacer conocer las políticas 

de trabajo para el cumplimiento de la misión y visión institucional lo cual muestra que 

existe satisfacción frente al trato, horarios, reconocimientos, normas y cambios en las 

reglas institucionales, el 41% tiene un nivel de satisfacción Medio/Moderado, es decir 

que estos sujetos consideran que los lineamientos o normas institucionales dirigidas a 

regular la relación laboral es relativamente regular, por último el 1% de la población tiene 
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un nivel de satisfacción Bajo percibiendo que las políticas administrativas dirigidas a la 

regulación laboral relacionadas con la ejecución de la misión y visión institucional, los 

horarios, el trato recibido,  reconocimientos y cambios en las reglas institucionales son 

inapropiadas lo cual muestra que existe un grado de descontento e insatisfacción. 

2.3.4 RELACIONES SOCIALES  

Esta dimensión del instrumento se refiere al grado de complacencia frente a la 

interrelación con otros miembros de la organización con quién se comparte las actividades 

laborales cotidianas. Está constituida por 9 ítems. 

Gráfico N°29 

 
Fuente: elaboración propia. 

El presenta gráfico N°29 muestra que del 100% de la población con respecto a la 

dimensión “Relaciones Sociales”. El 70% de la población tiene un nivel de satisfacción 

Alto manifestando satisfacción con respecto a la interrelación con los miembros o colegas 

del instituto, esto nos muestra que se sienten a gusto al trabajar en un entorno de 

cooperación, compañerismo y solidaridad, así también el 29% de la población tiene un 

nivel de satisfacción Medio/Moderado, es decir que los sujetos consideran que los niveles 
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de interrelación con los demás miembros de la institución con quienes comparten 

diferentes momentos y situaciones laborales es regular. 

2.3.5 DESARROLLO PERSONAL  

Esta dimensión del instrumento se refiere a la oportunidad que tiene el trabajador de 

realizar actividades significativas a su autorrealización. Está constituida por 9 ítems, se 

describen los datos estadísticos encontrados por pregunta. 

Gráfico N°30 

 
Fuente: elaboración propia. 

El presenta gráfico muestra que del 100% de la población con respecto a la dimensión 

“Desarrollo Personal” El 71% de los docentes tiene un nivel de satisfacción Alto, 

considerando que la oportunidad que tienen como trabajadores les permite su 

autorrealización y desarrollo personal, es decir que al desenvolverse laboralmente en la 

institución muestran felicidad y satisfacción, ambos factores les permiten desarrollarse 

personalmente y mostrar satisfacción en su puesto de trabajo, el 27% tiene un nivel de 

satisfacción Medio/Moderado, considerando que las oportunidades que tienen para 

realizarse como profesionales es relativamente significativa, no obstante el 1% de la 
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población tiene un nivel de satisfacción Bajo esto muestra que esta parte de la población 

considera que la oportunidad que tienen para desenvolverse laboralmente en la institución 

no fortalece su autorrealización.  

2.3.6 DESEMPEÑO LABORAL 

 Esta dimensión del instrumento se refiere A la valoración con la que asocia el 

trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora. Está constituida por 9 ítems, 

se describen los datos estadísticos encontrados por pregunta. 

Gráfico N°31 

 

Fuente: elaboración propia. 

El presenta gráfico muestra que del 100% de los docentes con respecto a la dimensión 

“Desempeño Laboral” El 70% tiene un nivel de satisfacción Alto, esto llegaría a 

significar que estos sujetos consideran que las diferentes actividades que realizan son 

bastante significativas para la institución, el 18% tiene un nivel de valoración frente a las 

tareas que realiza en la entidad Medio/Moderado por lo que podemos deducir que su 

desempeño es regular, y el 11% de la población tiene un nivel de satisfacción Bajo lo que 
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muestra que los profesores consideran  que las tareas que realizan no son de mucha 

importancia  y utilidad para la institución. 

2.3.7 RELACIÓN CON LA AUTORIDAD  

Esta dimensión del instrumento se refiere a la valoración con la que asocia el trabajador 

sus tareas cotidianas en la entidad en que labora. Está constituida por 9 ítems. 

Gráfico N°32 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

El presenta gráfico N°32 muestra que del 100% de los profesores con respecto a la 

dimensión “Relación con la Autoridad” el 73% tiene un nivel de satisfacción Alto 

considerando que la relación con su jefe inmediato es adecuada ya que predomina la 

comunicación, comprensión, atención y valoración del trabajo que realizan, el 26% tiene 

un nivel de satisfacción Medio/Moderado lo que indica que los profesores consideran su 

relación con su jefe inmediato es regular, y tan solo el 1% tiene un nivel de satisfacción 

Bajo considerando que la relación que tienen con su jefe inmediato presenta dificultades 

ya que no existe comunicación, comprensión, atención y respeto, lo mismo podría tener 

repercusiones negativas en el desarrollo del trabajo cotidiano. 
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2.3.8 RESULTADOS GENERALES DEL INSTRUMENTO  

Gráfico Nº33 

 
Fuente: elaboración propia. 

 

Los resultados del presente gráfico muestran tres situaciones principales en relación a 

los niveles de Satisfacción Laboral. El 56% de los docentes de la U. E. Hernando Siles 

Reyes presentan un nivel de Satisfacción Laboral Alto, lo que nos muestra que la 

apreciación que estas personas tienen hacia su trabajo es elevada y la expresan con 

actitudes positivas y una productividad elevada, además en las siguientes áreas se puede 

considerar que:  

- Las condiciones físicas relacionadas con la infraestructura y la comodidad que 

ofrece esta, las herramientas de trabajo, la climatización e iluminación de cada área de 

trabajo son adecuadas y facilitan que los docentes puedan llevar a cabo su trabajo 

cotidiano. 
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-  Los beneficios salariales y prestaciones que reciben por el trabajo que realizan 

satisfacen las necesidades que ellos tienen, además que consideran que el pago recibido 

está de acuerdo a su puesto.  

- Los lineamientos y normas, las políticas administrativas dirigidas a regular la 

relación que tiene la institución como empleadora con su personal es adecuada.  

- Las relaciones interpersonales surgidas dentro del trabajo son relaciones que 

expresan compañerismo, apoyo, solidaridad, comunicación lo que genera actitudes 

positivas y un ambiente de cooperación continua.  

- Al desenvolverse dentro de la institución, estas personas expresan felicidad y gusto 

por las actividades que realizan lo que les permite autorrealizarse como personas y 

profesionales debido al reconocimiento que reciben.  

- El desempeño en sus tareas cotidianas es significativo para la institución, la misma 

les incentiva a esforzarse más e incrementar su productividad.  

- La relación que tienen con su jefe inmediato está basada en la comunicación, en el 

apoyo y el constante reconocimiento lo que beneficia la calidad de trabajo. 

El 42% de la población presentan un nivel de satisfacción Medio/Moderado, lo que 

nos muestra que dentro del trabajo cotidiano la actitud que predomina no es ni de total 

satisfacción ni de insatisfacción.  

El 1% de la población presenta un nivel de Satisfacción Laboral Bajo, lo que nos 

muestra que la apreciación que esta persona tiene hacia su trabajo es mínima y la expresa 

con actitudes negativas y una baja productividad e insatisfacción lo que hace que no 

facilite que los docentes puedan llevar a cabo su trabajo cotidiano.  
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3. Resultados de la evaluación de la relación entre la Escala de Síndrome de Burnout y 

la Escala de Satisfacción Laboral de los docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes. 

  Tabla N°2 

Relación entre la escala de Agotamiento Emocional y los factores en la escala de 

Satisfacción Laboral. 

SATISFACCIÓN LABORAL 

AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

Bajo Medio Alto 

N° N° N° 

Condiciones Físicas y/o Materiales 

Bajo 2 1 8 

Medio 22 3 22 

Alto 35 3 3 

Beneficios Laborales y/o 

Remunerativos 

Bajo 7 1 26 

Medio 26 6 5 

Alto 26 0 2 

Políticas Administrativas 

Bajo 0 0 1 

Medio 14 2 25 

Alto 45 5 7 

Relaciones Sociales 

Bajo 0 0 0 

Medio 8 0 21 

Alto 51 7 12 

Desarrollo Personal 

Bajo 1 0 0 

Medio 2 0 25 

Alto 56 7 8 

Desempeño de Tareas 

Bajo 1 0 10 

Medio 2 0 16 

Alto 56 7 7 

Relación con la Autoridad 

Bajo 0 0 1 

Medio 6 0 19 

Alto 53 7 13 

Fuente: elaboración propia. 

 

La tabla 2, muestra que en los factores de la Satisfacción laboral, predomina el nivel 

alto, con valores que fluctúan entre 26 y 56. Luego continúa el nivel medio y finalmente 
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el nivel bajo. En relación a la escala de Agotamiento Emocional del Síndrome de Burnout, 

muestra lo contrario, donde quien predomina es el nivel bajo. “A mayor satisfacción 

laboral, menor es el Agotamiento Emocional”. 

Tabla N°3 

Relación entre la escala de Despersonalización y los factores en la escala de Satisfacción 

Laboral. 

SATISFACCIÓN LABORAL 

DESPERSONALIZACIÓN 

Bajo Medio Alto 

N° N° N° 

Condiciones Físicas y/o Materiales 

Bajo 4 0 7 

Medio 30 11 6 

Alto 34 6 1 

Beneficios Laborales y/o 

Remunerativos 

Bajo 16 8 10 

Medio 29 6 2 

Alto 23 3 2 

Políticas Administrativas 

Bajo 1 0 0 

Medio 20 10 11 

Alto 47 7 3 

Relaciones Sociales 

Bajo 0 0 0 

Medio 10 9 10 

Alto 58 8 4 

Desarrollo Personal 

Bajo 0 1 0 

Medio 10 7 10 

Alto 58 9 4 

Desempeño de Tareas 

Bajo 1 1 9 

Medio 10 7 1 

Alto 57 9 4 

Relación con la Autoridad 

Bajo 0 0 1 

Medio 9 7 9 

Alto 59 10 4 

Fuente: elaboración propia. 

La tabla 3, muestra que en los factores de la Satisfacción laboral, predomina el nivel 

alto. Luego continúa el nivel medio y finalmente el nivel bajo. En relación a la escala de 
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Despersonalización del Síndrome de Burnout, muestra lo contrario, donde quien 

predomina es el nivel bajo. 

Tabla N°4 

Relación entre la escala de Realización personal y los factores en la escala de 

Satisfacción Laboral. 

SATISFACCÓN LABORAL 

REALIZACIÓN PERSONAL 

Bajo Medio Alto 

N° N° N° 

Condiciones Físicas y/o 

Materiales 

Bajo 2 2 7 

Medio 16 7 24 

Alto 23 6 12 

Beneficios Laborales y/o 

Remunerativos 

Bajo 3 4 27 

Medio 21 10 6 

Alto 17 1 10 

Políticas Administrativas 

Bajo 1 0 0 

Medio 12 4 25 

Alto 28 11 18 

Relaciones Sociales 

Bajo 0 0 0 

Medio 6 3 20 

Alto 35 12 23 

Desarrollo Personal 

Bajo 0 0 1 

Medio 2 1 24 

Alto 39 14 18 

Desempeño de Tareas 

Bajo 1 0 10 

Medio 1 2 15 

Alto 39 13 18 

Relación con la Autoridad 

Bajo 1 0 0 

Medio 3 1 21 

Alto 37 14 22 

Fuente: elaboración propia. 

La tabla 4, muestra que en los factores de la Satisfacción laboral, predomina el nivel 

alto. Luego continúa el nivel medio y finalmente el nivel bajo. Se observa también que 

existe una relación con la escala de Realización Personal del Síndrome de Burnout, donde 
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predomina el nivel alto. “A mayor Satisfacción Laboral mayor es la Realización 

Personal” 

 

En conclusión, la relación más significativa se produjo entre satisfacción laboral y la 

dimensión de agotamiento emocional. Mostrando que a mayor satisfacción laboral, menor 

es el agotamiento emocional. Pareciera ser que el sentir que la jornada laboral es extensa, 

que no existen pausas para descansar, que el trabajo es poco flexible, entre otras cosas, 

generan un agotamiento de las energías y de los recursos emocionales de los docentes. 

Además, como se mencionó al analizar los resultados, el agotamiento emocional es 

generalmente la primera dimensión que se ve afectada, y al encontrarse la muestra en una 

fase incipiente de burnout. Se encontró también una relación negativa entre satisfacción 

laboral y despersonalización. La relación encontrada entre satisfacción laboral y 

realización personal también ha sido significativa, mostrando que a mayor satisfacción 

laboral mayor es la realización personal. 

Los resultados mostraron que los factores de la satisfacción laboral son los que mejor 

predicen el síndrome de burnout y cada una de sus dimensiones. A mayor satisfacción, 

menor es el síndrome de burnout, menor es el agotamiento emocional y la 

despersonalización, y mayor la realización personal.  
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3.1. Síndrome de Burnout y Datos Sociodemográficos  

Tabla N°5 

Síndrome de Burnout y Edad   

 Síndrome de Burnout 
Total 

Bajo Medio Alto 

Edad 

Menor a 25 años 0 1 0 1 

Entre 25 y 34 años 3 6 3 12 

Entre 35 y 44 años 9 17 5 31 

Entre 45 y 59 años 21 12 5 38 

Mayor a 59 años 9 5 3 17 

Total 42 41 16 99 

                                                                                                      Fuente: elaboración propia. 

 

Se observa en la tabla Nº5 el “Síndrome de Burnout y la Edad” que tienen los docentes 

de las cuales un 42% de la población presenta un nivel bajo del Síndrome de Burnout por 

tanto un 3% están entre 25 y 34 años de edad, 9% entre 35 y 44 años de edad, 21% entre 

45 y 59 años de edad y 9% de los docentes son mayor de 59 años de edad.   

 

Un 41% de la población presenta un nivel medio del Síndrome de Burnout, las cuales, 

un 1% es menor a 25 años de edad y 5% es mayor a 59 años de edad. 

 

Un 16% de la población presenta un nivel alto de Síndrome de Burnout, de las cuales 

un 3% están entre 25 a 34 años de edad, 5% entre 35 a 44 años de edad, 5% entre 45 a 59 

años de edad y un 3% de los docentes son mayor a 59 años de edad. 
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Tabla N°6 

Síndrome de Burnout y Antigüedad   

 
Síndrome de Burnout 

Total 
Bajo    Medio Alto 

Antigüedad 

Entre 1 y 9 años 3 11 4 18 

Entre 10 y 19 años 13 14 2 29 

Entre 20 y 29 años 13 8 7 28 

Entre 30 y 39 años 11 6 3 20 

Mayor a 40 años 2 2 0 4 

Total 42 41 16 99 
                                                                                                             Fuente: elaboración propia. 

Se puede observar en la tabla 6 el Síndrome de Burnout y la Antigüedad que tienen los 

docentes: de las cuales el 42% de la población tiene un nivel bajo de síndrome de burnout, 

por la cual se puede resaltar que un 13% de la población tiene entre 10 a 19 años de 

antigüedad y 13% tiene entre 20 y 29 años antigüedad. Así también un 41% de la 

población presenta un nivel medio de síndrome de burnout de las cuales se resalta que el 

14% de los docentes llevan trabajando entre 10 a 19 años. Por ultimo un 16% de los 

docentes presentan un nivel alto de síndrome de burnout por tanto un 7% de la población 

lleva entre 20 y 29 años trabajando en la U. E. Hernando Siles Reyes. 

 

Tabla N° 7 

Síndrome de burnout y Sexo 

 
Síndrome de Burnout 

Total 
Bajo Medio Alto 

Sexo 
Masculino 12 9 7 28 

Femenino 30 32 9 71 

Total 42 41 16 99 

                                                                                                               Fuente: elaboración propia. 
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La tabla 7 corresponde al Síndrome de burnout y al Sexo que tienen los docentes, se 

puede observar mayor incidencia con un 71% en el sexo femenino de las cuales un 30% 

tienen un nivel bajo, un 32% un nivel medio, un 9% de las profesoras presenta un nivel 

alto de síndrome de burnout y menor incidencia con un 28% en el sexo masculino de las 

cuales un 12% tiene un nivel bajo, 9% un nivel medio y un 7% de los profesores presentan 

un nivel alto de síndrome de burnout. 

3.2. Satisfacción Laboral y Datos Sociodemográficos  

 

Tabla N°8 

Satisfacción Laboral y Edad 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Edad 

Menor a 25 años 0 0 1 1 

Entre 25 y 34 años 0 10 2 12 

Entre 35 y 44 años 1 13 17 31 

Entre 45 y 59 años 0 14 24 38 

Mayor a 59 años 0 5 12 17 

Total 1 42 56 99 

                                                                                                                 Fuente: elaboración propia. 
 

Se observa en la tabla Nº8 la “Satisfacción Laboral y la Edad” que presentan los 

docentes de las cuales tan solo el 1% entre 35 a 44 años de edad tiene un nivel bajo de 

satisfacción en su trabajo.  Así también el 42% de la población presenta un nivel medio 

de satisfacción en su trabajo, las cuales, un 14% se encuentra entre 45 a 59 años de edad. 

Por último el 56% de la población presenta un nivel alto de satisfacción laboral, del cual 

se resalta que un 24% de los docentes se encuentran entre 45 a 59 años de edad. 
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Tabla N°9 

Satisfacción Laboral y Antigüedad 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Antigüedad 

Entre 1 y 9 años 1 13 4 18 

Entre 10 y 19 años 0 9 20 29 

Entre 20 y 29 años 0 13 15 28 

Entre 30 y 39 años 0 6 14 20 

Mayor a 40 años 0 1 3 4 

Total 1 42 56 99 
                                                                                                                 Fuente: elaboración propia. 

Se puede observar en la tabla 9 la Satisfacción Laboral y la Antigüedad que tienen los 

docentes: de las cuales el 1% de la población entre 1 a 9 años de antigüedad tiene un nivel 

bajo de satisfacción en su trabajo. Así también un 42% de la población presenta un nivel 

medio de satisfacción en su trabajo, de las cuales se resalta que el 13% de los docentes 

llevan trabajando entre 20 a 29 años. Por ultimo un 56% de los docentes presentan un 

nivel alto de satisfacción en su trabajo por tanto un 20% de la población lleva entre 10 y 

19 años trabajando en la U. E. Hernando Siles Reyes. 

 

Tabla N°10 

Satisfacción Laboral y Sexo 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Sexo 
Masculino 1 12 15 28 

Femenino 0 30 41 71 

Total 1 42 56 99 

                                                                                          Fuente: elaboración propia. 
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La tabla 10 corresponde a la Satisfacción Laboral y al Sexo que tienen los docentes, 

se puede observar mayor incidencia con un 71% en el sexo femenino de las cuales un 

30% tiene un nivel medio de satisfacción por su trabajo, un 41% de las profesoras 

presenta un nivel alto de satisfacción por su trabajo y menor incidencia con un 28% en el 

sexo masculino de las cuales un 1% tiene un nivel bajo, 12% un nivel medio y un 15% 

de los profesores presentan un nivel alto de satisfacción laboral. 

 

4. RESULTADOS DE LA CORRELACIÓN DE VARIABLES  

4.1. COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON 

La correlación de las variables de estudio (Síndrome de Burnout y Satisfacción 

Laboral) fue calculada en base al coeficiente de correlación de Pearson que es un índice 

de fácil ejecución e, igualmente, de fácil interpretación. Sus valores absolutos oscilan 

entre 0 y 1. Los términos "valores absolutos" se contempla el signo el coeficiente de 

correlación de Pearson oscila entre –1 y +1. No obstante ha de indicarse que la magnitud 

de la relación viene especificada por el valor numérico del coeficiente, reflejando el signo 

la dirección de tal valor. En este sentido, tan fuerte es una relación de +1 como de -1. En 

el primer caso la relación es perfecta positiva y en el segundo perfecta negativa. 

Se calculó la frecuencia absoluta de cada valor y se especificó la distribución teórica 

de las categorías en las opciones de respuestas obtenidas de los instrumentos utilizados 

con la ayuda de la tabla de contingencias de las respuestas obtenidas en cada ítem de 

ambos instrumentos utilizados en la presente investigación, se realizó el procedimiento 

con el paquete estadístico SPSS obteniendo el siguiente resultado a nivel general: 
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Tabla N° 11 

Síndrome de Burnout*Satisfacción Laboral 

 
Satisfacción Laboral 

Total 
Bajo Medio Alto 

Síndrome de Burnout 

Bajo 0 9 33 42 

Medio 1 17 23 41 

Alto 0 16 0 16 

Total 1 42 56 99 

                                                                                                                      Fuente: elaboración propia. 

La tabla 11 “Síndrome de Burnout y Satisfacción Laboral “indica un nivel alto de 

satisfacción laboral con un 56% y nivel bajo de síndrome de burnout con un 42%.  

 

 

Correlaciones 

 

Satisfacción 

Laboral  

Síndrome de 

Burnout 

Satisfacción Laboral 

Correlación de Pearson 1 -.504** 

Sig. (bilateral)  .000 

Covarianza .270 -.189 

N 99 99 

Síndrome de 

Burnout 

Correlación de Pearson -.504** 1 

Sig. (bilateral) .000  

Covarianza -.189 .522 

N 99 99 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: elaboración propia. 
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Fuente: elaboración propia. 
Como se puede observar en los resultados presentados, la relación entre el Síndrome 

de Burnout y la Satisfacción Laboral es significativa, por lo tanto permite confirmar que 

se ha logrado comprobar el objetivo general planteado. 

Lo cual la hipótesis nula (H0) se rechaza y la hipótesis alterna (Hi) se acepta:   

 

“El Síndrome de Burnout tiene relación significativa con la Satisfacción Laboral en 

el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La 

Paz.”  
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CAPÍTULO V  

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

I. CONCLUSIONES   

De acuerdo al análisis realizado en la presente investigación se muestran las 

conclusiones basadas en los resultados estadísticos de los instrumentos utilizados y que 

van en relación a los objetivos que se plantearon, también se describirá los resultados 

relacionados con la comprobación o rechazo de la hipótesis planteada. A partir de los 

resultados obtenidos se podrá realizar las respectivas recomendaciones. 

1.1 CONCLUSIÓN DE LA POBLACIÓN DE ESTUDIO   

Los resultados determinaron que el 28% pertenece al sexo masculino y el 71% al sexo 

femenino, con respecto a la edad el 1% de los docentes se encuentra menor a 25 años de 

edad, el 12% se encuentra entre los 25 y 34 años de edad, el 31% se encuentra entre los 

35 a 44 años de edad, el 38% se encuentra entre los 45 a 59 años de edad y el 17% de los 

docentes tienen la edad mayor a 59 años. En el caso de la antigüedad un 18% trabaja en 

la U. E. Hernando Siles Reyes entre 1 a 9 años, el 29% trabaja entre 10 a 19 años, el 28% 

trabaja entre 20 y 29 años, el 20% de la población tiene entre 30 a 39 años de antigüedad, 

y finalmente el 4% de la población tienen más de 40 años de antigüedad. 

Bajo esta perspectiva surgen las siguientes conclusiones, de la población de Docentes, 

la mayor parte está compuesta por personas del sexo femenino, la edad predominante 

oscila entre los 45 a 59 años y con respecto a los años de antigüedad dentro de la U. E. la 

mayor parte de los docentes trabaja entre 10 a 19 años.  
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1.2 CONCLUSIÓN EN RELACIÓN AL OBJETIVO ESPECÍFICO 1 

El objetivo específico 1 de la presente investigación es: 

 Describir los factores psicosociales para la aparición del síndrome de burnout. 

Para describir los factores psicosociales para la aparición del síndrome de burnout se 

utilizó el instrumento Inventario de estrés para maestros (IEM) que permitió explorar los 

estresores laborales propios de la profesión docente, el estrés laboral percibido y la 

autovaloración que el mismo tiene con respecto al nivel de estrés causado por su trabajo, 

de los cuales los factores que más afecta a los docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes 

y que ellos mismos perciben son: el alumnado difícil, pobre disposición al trabajo por 

parte de los alumnos, comportamiento descortés o irrespetuoso de los alumnos, mantener 

la disciplina en clase, trabajo burocrático o administrativo (llenar informes, reuniones), 

falta de tiempo para atender a los alumnos individualmente, tener un alumnado numeroso 

por ausencia de maestros y bullicio de los alumnos.  

En conclusión, algo realmente frustrante para el maestro que haga que no pueda 

cumplir con eficiencia su trabajo es, la falta de respeto, incumplimiento, bulla, etc. por 

parte de los estudiantes. La actividad docente implica un compromiso emocional muy 

intenso, ya que su situación laboral se da en una institución, la escuela, con sus 

peculiaridades y estilos de relación y comunicación, en un determinado contexto y, 

además, en un ámbito específico, el aula, con muchas individualidades demandantes de 

las actitudes y respuestas del docente-estudiante, con sus aciertos y errores. Eso produce 

un clima emocional en el grupo que, dependiendo de la realidad del docente y de cómo 

percibe éste esa realidad (cálida/agresiva), serán las conductas que implementará, creando 
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ciclos o cursos de acción, y, de acuerdo con ellos, corresponderá determinado equilibrio 

emocional.  

1.3 CONCLUSIÓN EN RELACIÓN AL OBJETIVO ESPECÍFICO 2 

El objetivo específico 2 de la presente investigación es: 

 Identificar las dimensiones del síndrome de burnout en la actividad laboral de los 

docentes. 

Los resultados obtenidos del instrumento Inventario de Burnout de Maslach para 

Docentes (IBM),  reflejados en los gráficos 24 (Agotamiento Emocional), 25 

(Despersonalización) y 26 (Realización Personal) permiten corroborar el objetivo 

planteado.  

Como se puede observar en los gráficos ya mencionados el agotamiento emocional y 

despersonalización tienen presencia baja y la realización personal tiene presencia alta, por 

lo tanto se define que los docentes no presentan el síndrome de burnout.  

 Así también los resultados obtenidos, reflejados en las tablas 2 (Síndrome de Burnout 

y edad), 3 (Síndrome de Burnout y antigüedad) y 4 (Síndrome de Burnout y sexo) 

permiten confirmar el objetivo planteado del cual no existe síndrome de burnout en los 

docentes de la U.E. Hernando Siles Reyes. 

Por lo tanto la mayor cantidad de docentes que presentan un alto síndrome de Burnout 

están entre 35 a 59 años de edad con un 10%, que llevan trabajando entre 20 a 29 años de 

antigüedad con un 7% y son 16 docentes, 7% masculino y 9% femenino, lo que indica un 

porcentaje muy bajo de alto nivel de síndrome de burnout. 
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1.4 CONCLUSIÓN EN RELACIÓN AL OBJETIVO ESPECÍFICO 3   

El objetivo específico 3 de la presente investigación es:   

 Evaluar los niveles de satisfacción laboral del personal docente. 

Los resultados del instrumento Escala de Satisfacción Laboral (SL - SPC) de la Dra. 

Palma Carrillo indican que el 56% de los docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes 

presentan niveles altos de satisfacción laboral, el 42% de la población presentan niveles 

moderados de satisfacción frente al trabajo, y el 1% presenta niveles bajos de 

satisfacción laboral.  

Entonces podemos deducir que si se pudo cumplir con el objetivo específico número 

3 ya que se logró evaluar los niveles de satisfacción laboral, por lo que se concluye que 

56 docentes presentan niveles de satisfacción laboral altos, nos muestra que:  

- Las condiciones físicas relacionadas con la infraestructura y la comodidad que 

ofrece esta, las herramientas de trabajo, la climatización e iluminación de cada área de 

trabajo son adecuadas y facilitan que los docentes puedan llevar a cabo su trabajo 

cotidiano.  

- Los beneficios salariales y prestaciones que reciben por el trabajo que realizan 

satisfacen las necesidades que ellos tienen, además que consideran que el pago recibido 

está de acuerdo a su puesto.  

- Los lineamientos y normas, las políticas administrativas dirigidas a regular la 

relación que tiene la institución como empleadora con su personal es adecuada.  
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- Las relaciones interpersonales surgidas dentro del trabajo son relaciones que 

expresan compañerismo, apoyo, solidaridad, comunicación lo que genera actitudes 

positivas y un ambiente de cooperación continua.  

- Al desenvolverse dentro de la institución, estas personas expresan felicidad y gusto 

por las actividades que realizan lo que les permite autorrealizarse como personas y 

profesionales debido al reconocimiento que reciben.  

- El desempeño en sus tareas cotidianas es significativo para la institución, la misma 

les incentiva a esforzarse más e incrementar su productividad.  

- La relación que tienen con su jefe inmediato está basada en la comunicación, en el 

apoyo y el constante reconocimiento lo que beneficia la calidad de trabajo.  

 

1.5. CONCLUSIÓN EN RELACIÓN AL OBJETIVO ESPECÍFICO 4  

El objetivo específico 4 de la presente investigación es:  

 Identificar las dimensiones de la satisfacción laboral de la población de estudio. 

Se cumplió con el objetivo específico número 4 ya que se logró identificar las 

dimensiones de la satisfacción laboral, los mismos son 7:  

Condiciones Físicas y/o Materiales  

Son los elementos de materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor 

cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. Los resultados 

obtenidos, reflejados en el gráfico 26 muestran las Condiciones Físicas y/o materiales, 

del cual en 41% de la población tiene un nivel de satisfacción Alto lo que refleja que la 

distribución física del área de trabajo facilita que realicen bien sus labores, el ambiente 
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donde trabajan es cómodo, la comodidad que le ofrece el ambiente de su trabajo es 

adecuada, cuentan con las suficientes herramientas para realizar su trabajo, la 

climatización e iluminación de trabajo es adecuada, por tanto las condiciones físicas y 

materiales si satisfacen sus respectivas demandas de los docentes de la unidad educativa 

Hernando Siles Reyes. 

 No obstante el 11% de la población tiene un nivel de satisfacción Bajo, lo que se 

puede deducir que las condiciones físicas y/o materiales donde desenvuelven su labor 

cotidiana no son las adecuadas o que los mismos no reúnen las condiciones apropiadas 

para llevar a cabo su trabajo de manera óptima y lo que podría generar insatisfacción en 

las experiencias laborales 

Beneficios Laborales y/o Remunerativos    

El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o adicional 

como pago por la labor que se realiza.   

Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 27 muestran los Beneficios Laborales 

y/o Remunerativos del cual el 28% tiene un nivel Alto de satisfacción, lo que refleja que 

los profesores saben ha cuales puestos pueden aspirar, la institución ofrece beneficios que 

contribuyen a la motivación de los trabajadores, el pago es adecuado con relación al 

trabajo que realizan, se sienten bien con lo que ganan, el salario que reciben les permite 

cubrir su presupuesto personal, considerando que los beneficios salariales y prestaciones 

recibidas están acorde a las expectativas que tienen los profesores frente a esta área. Así 

también el 34% de la población tiene un nivel Bajo de satisfacción en su trabajo, esto nos 
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muestra que estas personas consideran que su salario y prestaciones recibidas son 

inadecuadas frente al trabajo que realizan. 

Políticas Administrativas   

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a 

regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador.  

Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 28 de la dimensión Políticas 

Administrativas indican que el 57% tiene un nivel de satisfacción Alto, considerando que 

la institución tiene una clara visión de sí misma, los docentes conocen la política de 

trabajo de la institución, dan oportunidad para influir en las actividades de la institución 

de acuerdo a sus responsabilidades, los horarios de trabajo son adecuadas y reconocen el 

esfuerzo de trabajo más de las horas establecidas, considerando que la institución es 

efectiva en aplicar y hacer conocer las políticas de trabajo para el cumplimiento de la 

misión y visión institucional.  

Relaciones Sociales    

El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la 

organización con quién se comparte las actividades laborales cotidianas.  

Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 29 muestra la dimensión Relaciones 

Sociales, lo que indica que el 70% de la población tiene un nivel de satisfacción Alto 

manifestando que el ambiente de la institución es ideal para desempeñar su trabajo, les 

agrada trabajar con sus compañeros de la institución, la solidaridad es una virtud 

característica de la institución, la moral es generalmente alta en los miembros de la 

institución, la institución estimula el trabajo entre los diferentes procesos y existe un 
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ambiente de cooperación entre ellos, esto muestra que se sienten a gusto al trabajar en un 

entorno de cooperación, compañerismo y solidaridad. 

Desarrollo Personal    

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su 

autorrealización.  

Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 30 muestra la dimensión Desarrollo 

Personal del cual el 71% de los docentes tiene un nivel Alto de satisfacción laboral, 

considerando que sienten que el trabajo que realizan es adecuado para su personalidad, 

su trabajo les permite que se desarrollen personalmente, disfrutan el trabajo que realizan 

en la institución, se sienten felices por los resultados que logran en mi trabajo, el trabajo 

que realizan les gusta y les hace sentir realizados, es decir que al desenvolverse 

laboralmente en la institución muestran felicidad y satisfacción, ambos factores les 

permiten desarrollarse personalmente. 

Desempeño de Tareas     

La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que 

labora.  Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 31 muestra la dimensión 

Desempeño Laboral del cual el 70% tiene un nivel de satisfacción Alto, esto llegaría a 

significar que las tareas que realizan son tan valiosas como las de cualquier otro docente, 

el trabajo que realizan lo consideran de mucha importancia y motivador, tienen la libertad 

para hacer cambios en la forma que realizan sus trabajos con el fin de hacerlo mucho 

mejor, conocen cuales son las responsabilidades y deberes de su trabajo, por tanto si 
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satisfacen sus respectivas demandas de los docentes de la unidad educativa Hernando 

Siles Reyes. 

Relación con la Autoridad      

La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe directo y 

respecto a sus actividades cotidianas. Los resultados obtenidos, reflejados en el gráfico 

32 muestra la dimensión Relación con la Autoridad, por tanto el 73% tiene un nivel Alto 

de satisfacción laboral, considerando que el jefe inmediato es comprensivo, amable 

cuando le hacen alguna pregunta sobre el trabajo, la relación que tienen con su jefe es 

cordial, la relación con su jefe inmediato es adecuada ya que predomina la comunicación, 

comprensión, atención y valoración del trabajo que realizan, la cual si satisfacen sus 

respectivas demandas de los docentes de la unidad educativa Hernando Siles Reyes. 

Así también los resultados obtenidos, reflejados en las tablas 5 (Satisfacción laboral y 

edad), 6 (Satisfacción laboral y antigüedad) y 7 (Satisfacción laboral y sexo) permiten 

confirmar el objetivo planteado del cual existe satisfacción laboral en los docentes de la 

U.E. Hernando Siles Reyes. Lo cual la mayor cantidad de docentes que presentan una alta 

satisfacción laboral están entre 45 a 59 años de edad que llevan trabajando entre 10 a 19 

años de antigüedad y son 56 docentes, 15% masculino y 41% femenino, lo que indica un 

porcentaje alto de satisfacción laboral.  
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1.6. CONCLUSIÓN EN RELACIÓN AL OBJETIVO GENERAL DE INVESTIGACIÓN 

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente además de los resultados obtenidos 

mediante los procesos estadísticos necesarios y su debida interpretación, podemos llegar 

a una conclusión general de la presente investigación, siendo el objetivo central:  

 

 Analizar el grado de relación entre el Síndrome de Burnout y la Satisfacción 

Laboral del personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad 

de La Paz. 

 

Gracias a la prueba estadística de Pearson el resultado obtenido es de -0,504 por lo que 

significa que es una correlación significativa, lo que muestra que existe una relación entre 

las variables, es decir, la satisfacción laboral predice significativamente el síndrome de 

burnout; a medida que los individuos presentan mayores niveles de satisfacción laboral, 

la incidencia del síndrome de burnout disminuye. 

Por tanto se logró cumplir con el objetivo general de la investigación describiendo el 

grado de relación que existe entre dichas variables obtenido gracias a la prueba de 

Pearson, a lo que podemos concluir que a mayor satisfacción laboral menor síndrome de 

burnout, esto significa que los niveles de síndrome de burnout ya sean altos, moderados 

o bajos van a afectar de forma significativa al incremento o disminución de la satisfacción 

laboral de los docentes de la U.E. Hernando Siles Reyes de la Ciudad de La Paz y lo 

mismo pasa en el caso de los niveles de satisfacción laboral ya sean, altos, moderados o 

bajos se relacionaran con el incremento o disminución del síndrome de burnout. 
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Según los resultados de los datos sociodemográficos se observa que en la U.E. 

Hernando Siles Reyes la mayor parte está compuesta por docentes del sexo femenino, la 

edad predominante oscila entre los 45 a 59 años y llevan de antigüedad entre 10 a 19 años. 

   Según los resultados del Síndrome de Burnout se observa que las puntuaciones bajas 

son de agotamiento emocional y la despersonalización y una puntuación alta en la 

realización personal, dando como resultado que los docentes no presentan del síndrome 

de Burnout.  

 Según los resultados de la satisfacción laboral se observa que la mayor cantidad de 

docentes con puntuaciones altas están entre 45 a 59 años de edad que llevan trabajando 

entre 10 a 19 años de antigüedad y son 56 docentes, 15% masculino y 41% femenino, lo 

que indica un alto porcentaje de satisfacción laboral. 

 

  



  

115 

 

1.7 VALIDACIÓN DE LA HIPÓTESIS  

La presente investigación tiene dos hipótesis, la hipótesis alterna y la hipótesis nula:  

 Hi: El Síndrome de Burnout tiene relación significativa con la Satisfacción Laboral 

en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La 

Paz.  

 Ho: El Síndrome de Burnout no presenta ninguna relación con la Satisfacción 

Laboral en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la 

ciudad de La Paz. 

 

La prueba de Pearson con un resultado de -0,504 indica que existe correlación entre 

las variables síndrome de burnout y satisfacción laboral por lo que se valida de hipótesis 

alterna:  

 Hi: El Síndrome de Burnout tiene relación significativa con la Satisfacción Laboral 

en el personal docente de la Unidad Educativa Hernando Siles Reyes de la ciudad de La 

Paz.  
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2.   RECOMENDACIONES  

El proceso de investigación realizado es un pequeño acercamiento al conocimiento de 

la realidad en la que está inmersa nuestra sociedad, de manera más específica nos 

enfocamos en la realidad de los docentes de la U. E. Hernando Siles Reyes de la Ciudad 

de La Paz donde los problemas fundamentales se relacionan con el Síndrome de Burnout 

y la Satisfacción Laboral, en base a estas dos variables realizamos las siguientes 

recomendaciones: 

Se recomienda continuar investigando los temas del síndrome de burnout y la 

satisfacción laboral ya que afectan de manera significativa al desempeño laboral y la 

productividad ocasionando actitudes de lealtad, motivación y eficacia dentro del trabajo 

diario o en el caso opuesto negligencia frente al trabajo, absentismo y abandono del 

puesto, ya que existen múltiples causas que pueden ser generadores del mismo como ser  

la creciente presión del entorno de trabajo que puede provocar una saturación física o 

psicológica en la persona, generando diversas consecuencias que no solo afectan a su 

salud, sino también a su entorno familiar y social. 

Se recomienda a los profesores: 

Antes de ir al trabajo: Debe medir bien tú tiempo, el levantarse tarde e ir en contra del 

reloj para llegar a tiempo al trabajo, puede ser un gran causante de estrés. Para ello, 

también es necesario establecer prioridades, planificar y tener compromiso de actuación. 

Fortalecer el autoconcepto y potenciar las actitudes positivas. 

Repasar las tareas del día: Hacer un análisis rápido de sus responsabilidades diarias, 

asegurándose de llevar todo lo necesario para poder cubrirlas, de esa manera no tendrá 
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que regresar por alguna cosa que haya olvidado, causando mayores tensiones a lo largo 

del día. 

Realizar actividad física diaria y preocuparse por cuidar los hábitos posturales. 

En el trabajo: No se debe empezar una tarea sin planificación y una organización 

temporal. Planea tus tareas. Es importante poner prioridad a las responsabilidades. 

Sabemos que tiene muchas cosas por hacer, sin embargo, si no organiza adecuadamente 

su atención a las prioritarias, todas pueden salir mal.  

Diviértase con sus estudiantes, dale rienda suelta a su creatividad y diseña divertidas 

tareas, no temas a incorporar el humor. Si se entretiene con sus estudiantes, conseguirá 

una perspectiva diferente de la educación. Recuerda que los alumnos entusiasmados 

crearán una noción más amigable sobre ti. 

Deja un tiempo para pensar. Al sentirse ahogado por las numerosas tareas a entregar, 

son muchas las veces que las llevamos a cabo sin darle la precisa atención a cada una de 

ellas, presentando errores en las mismas.  

Fuera del trabajo: Desconéctese del trabajo. Sabemos que para muchos de ustedes, el 

desconectarse por completo del trabajo puede ser un gran reto, incluso estando de 

vacaciones, sin embargo, es uno de los principales puntos que pueden llevar al estrés a su 

punto máximo.  

Si ha decidido pedir días de vacaciones, disfrútalos al máximo, deja tus tareas cubiertas 

con antelación (lo más posible) y olvídese en la medida de lo posible de esa tensión 

laboral, le aseguramos que al regresar se sentirá con mucha más claridad mental. 



  

118 

 

Debe pedir ayuda, como en cualquier profesión, existen momentos donde es necesario 

pedir ayuda. Si se siente muy abrumado, no vacile a la hora de solicitar unas manos extra. 

Cualquier tipo de ayuda alivia la presión que, acumulada, conduce inevitablemente al 

burnout. 

Es necesario unos 5 minutos por día para respirar, meditar, escuchar música o hablar 

con alguien por teléfono para relajar su mente de la tarea. Una vez que encuentra el 

momento de relax durante el día, ha encontrado la estrategia perfecta para evitar el 

burnout. 

Para la Unidad Educativa 

Se recomienda promover buenas relaciones con el equipo docente y fomentar la 

asertividad. 

Recibir incentivos y reconocimientos por parte de la Administración. Fomentar las 

políticas de salud laboral y de prevención de riesgos para el profesorado.  

Mejorar las condiciones físicas relacionadas con las herramientas de trabajo, se les 

debe dar el adecuado mantenimiento y constante revisión para que los docentes puedan 

impartir sus clases diarias. 

Es importante mantener cierta estabilidad con las normas, valores y políticas de la U.E. 

Por otro lado es favorable realizar actividades de mejoramiento de relaciones 

interpersonales como actividades recreativas y reuniones ya que esto ayuda a crear un 

ambiente de compañerismo, apoyo y solidaridad, genera actitudes positivas y un ambiente 

de cooperación continúa.   
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 Anexo 1 

Estimado maestro(a):  

  

A continuación ponemos a su disposición un conjunto de instrumentos que están 

destinados a conocer como se relaciona Ud. con su trabajo y el efecto que esto 

tiene en su salud y bienestar.   

Los resultados solo serán utilizados para uso estrictamente profesional y se 

ajustarán al manejo confidencial que éticamente esto implica.   

Por favor, lea despacio las orientaciones para cada Cuestionario y responda con 

sinceridad, recuerde que de su respuesta dependen nuestras acciones.  

Al finalizar cada Cuestionario cerciórese de que no dejó preguntas sin contestar. Si 

tiene alguna duda no demore en preguntar.   

Para comenzar, complete los datos siguientes, que servirán para identificarlo. En 

las preguntas donde aparecen varias opciones, rodee con un círculo la respuesta 

deseada.  

  

Fecha de aplicación: _______________________ Edad: __________  

Sexo:    1. Masculino          2. Femenino  

Antigüedad en Educación: ______ años.    

Centro actual: ______________________________ Años en el Centro: _______ 

  

 

 

 

 

 



  

128 

 

Anexo 2 

Inventario de estrés para maestros 

(Boyle y Borg, 1995 – Cuba) 

 

I - Como maestro/a,  ¿cuánto estrés le origina estos factores?  

0: Ningún estrés       1: Ligero      2: Moderado      3: Mucho estrés        4: Excesivo estrés. 

N° Factores 0 1 2 3 4 

1 Pobres  perspectivas de promoción profesional      

2 Alumnado difícil      

3 Falta de reconocimiento al buen trabajo      

4 Responsabilidad con los estudiantes (con los resultados en 

los exámenes, conducta, etc.) 

     

5 Bullicio de los alumnos      

6 Períodos de receso muy cortos o insuficientes      

7 Pobre disposición al trabajo por parte de los alumnos      

8 Salario inadecuado      

9 Mucho trabajo para hacer      

10 Introducción de cambios en el sistema de enseñanza      

11 Mantener la disciplina en la clase      

12 Trabajo burocrático o administrativo (llenar informes, 

reuniones) 

     

13 Conflictos en las relaciones con los padres de los alumnos      

14 Programas mal definidos o poco  detallados      

15 Falta de tiempo para atender a los alumnos individualmente      

16 Déficit de recursos materiales, escasez de equipos o de 

facilidades para el trabajo 

     

17 Actitudes y comportamientos de otros maestros o  conflictos 

con colegas 

     

18 Comportamiento descortés o irrespetuoso de los alumnos      

19 Presiones de los superiores      

20 Tener un alumnado numeroso o estudiantes extras por 

ausencia de maestros 
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II- En general, ¿en qué medida se siente Ud. Estresado(a) como maestro (a)?  

  

Nada estresado _______            

Ligeramente estresado ______              

Moderadamente estresado ______               

Muy estresado ______             

Severamente estresado ______ 
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Anexo 3 

MBI (Inventario de burnout de Maslach - España) 

Edad:…………………..                                               Sexo:………………………..                     

Tiempo que trabaja en la actual institución:……………………………………… 

Conteste las siguientes frases indicando la frecuencia con que Ud. ha experimentado ese 

sentimiento. Escriba en cada cuadrícula el número correspondiente. 

 1: Nunca      2: Pocas veces al año     3: Una vez al mes      4: Pocas veces al mes 5: Una 

vez a la semana      6: Pocas veces a la semana      7: Todos los días 

Frases 1 2 3 4 5 6 7 
1. Me siento emocionalmente agotada(o) por mi trabajo        
2. Me siento agotada(o) al final de la jornada de trabajo        
3. Me siento fatigada(o) cuando me levanto por la mañana y tengo que 

enfrentarme con otro día de trabajo 
       

4. Puedo entender fácilmente cómo se sienten los alumnos        
5. Siento que trato a algunos de mis alumnos como si fuesen objetos y no 

personas 
       

6. Tratar con estudiantes todo el día es realmente tenso para mí        
7. Trato eficazmente los problemas de los alumnos        
8. Me siento "quemada(o)", “fundida(o)” por mi trabajo        
9. Creo que influyó positivamente con mi trabajo en la vida de otras 
personas 

       

10. Me he vuelto más insensible con las personas desde que desempeño este 

trabajo 
       

11. Temo que este trabajo me endurezca emocionalmente        
12. Me siento con mucho vigor        
13. Me siento frustrada(o) en mi trabajo        
14. Siento que estoy trabajando demasiado        
15. Me es indiferente, realmente, lo que le sucede a los estudiantes  que 
atiendo 

       

16. Trabajar directamente con alumnos, me produce mucho estrés        
17. Me es fácil crear una atmósfera relajada con los alumnos        
18. Me siento estimulado(a) después de trabajar directamente con los 

estudiantes 
       

19. En este trabajo he realizado muchas cosas que valen la pena        
20. Siento que ya no doy más.        
21. En mi trabajo trato problemas emocionales con mucha calma        
22. Siento que mis alumnos me echan la culpa de algunos de  sus problemas          
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Anexo 4 

Escala de Satisfacción Laboral (SL - SPC)  

(Dra. Sonia Palma Carrillo) 

  

Edad:…………………..                                               Sexo:………………………..                     

Tiempo que trabaja en la actual institución:………………………………………  

  

Se recomienda responder de manera honesta a todas las siguientes preguntas. 

Lea y responda a cada una de las siguientes oraciones según corresponda. Use la siguiente 

escala de aceptación de cinco puntos. Escriba en cada cuadrícula el número correspondiente. 

1: completamente de acuerdo           2: De acuerdo            3: Ni en acuerdo ni en desacuerdo 

4: En desacuerdo            5: Completamente en desacuerdo 

N° Frases 1 2 3 4 5 

1 La distribución física del área de trabajo facilita que realice 

bien mis labores. 

     

2 Se a cuales puestos puedo aspirar dentro de la institución.      

3 La institución tiene una clara visión de sí misma.      

4 El ambiente de la institución es el ideal para desempeñar mi 

trabajo. 

     

5 Siento que el trabajo que hago es adecuado para mi 

personalidad. 

     

6 Las tareas que realizó son tan valiosas como las de cualquier 

otro docente. 

     

7 Mi jefe inmediato es compresivo      

8 El ambiente donde trabajo es cómodo      

9 La institución ofrece beneficios que contribuyen a la 

motivación de los trabajadores. 

     

10 Conozco la política de trabajo de la institución.      

11 Me agrada trabajar con mis compañeros de la institución.      

12 Mi trabajo permite que me desarrolle personalmente.      
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13 Me siento realmente útil con el trabajo que realizo.      

14 Mi jefe es amable cuando le hago alguna pregunta sobre mi 

trabajo. 

     

15 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es 

adecuada. 

     

16 La institución asciende primero a sus empleados antes de 

buscar en otro lugar. 

     

17 La institución es efectiva en aplicar las políticas de trabajo.      

18 El trabajo que realizo lo considero de mucha importancia.      

19 Me gusta tener familiaridad con las personas que trabajo.      

20 Disfruto el trabajo que realizo en la institución.      

21 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.      

22 Se debería mejorar el ambiente físico de mi área de trabajo.      

23 Me dan oportunidad para influir en las actividades de la 

institución de acuerdo a mis responsabilidades. 

     

24 Mi trabajo es muy motivador.      

25 La solidaridad es una virtud característica de la institución.      

26 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.      

27 La relación que tengo con mi jefe es cordial.      

28 Mi salario es bueno o mejor que aquellos que se pagan en 

instituciones similares. 

     

29 Siento que recibo del personal de la instrucción un buen trato.      

30 Me gusta el trabajo que realizo.      

31 Estoy satisfecho con el respeto que mi jefe me brinda.      

32 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).      

33 Me siento cómodo(a) trabajando con mi jefe      

34 Las herramientas que utilizo para realizar mi trabajo se 

encuentran en buenas condiciones. 

     

35 Mi pago es adecuado con relación al trabajo que realizo.      

36 Me gustan los horarios de mi trabajo.      

37 Me siento satisfecho/a con el trabajo que realizo.      

38 La moral es generalmente alta en los miembros de la 

institución.  
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39 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)      

40 Mi jefe valora el esfuerzo que hago generalmente en mi trabajo      

41 Para realizar mi trabajo cuento con las suficientes herramientas      

42 Me siento bien con lo que gano      

43 El horario de trabajo me resulta cómodo      

44 Tengo la libertad para hacer cambios en la forma que realizo 

mi trabajo con el fin de hacerlo mucho mejor. 

     

45 En el área donde trabajo existe un ambiente de cooperación.      

46 Estoy satisfecho(a) con el trabajo que me asignan.      

47 Recibo de mi jefe la información que necesito para hacer mi 

trabajo. 

     

48 Siento que el pago que tengo es aceptable.      

49 Se reconoce mi esfuerzo si trabajo más de las horas 

establecidas. 

     

50 El resultado de mi evaluación está de acuerdo a la forma en 

que me desempeño. 

     

51 Los trabajadores la institución respetan a aquellos ubicados en 

posiciones más altas. 

     

52 Conozco cuales son las responsabilidades y deberes de mi 

trabajo. 

     

53 Mi jefe tiene buena comunicación conmigo.      

54 El salario que recibo me permite cubrir mi presupuesto 

personal. 

     

55 Estoy informado de las razones por las cuales hacen cambios 

en las reglas de la institución. 

     

56 La institución estimula el trabajo entre los diferentes procesos      

57 Estoy satisfecho(a) con la cantidad de trabajo que tengo.      

58 Mi jefe presta buena atención a la calidad de mi trabajo.      

59 Las herramientas de trabajo que utilizo se les dan 

mantenimiento. 

     

60 En mi lugar de trabajo la climatización es adecuada.      

61 En mi lugar de trabajo la iluminación es adecuada.      

62 Se debería mejorar el ambiente físico de mi área de trabajo.      
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Anexo 5 

TABLA DE FRECUENCIAS DE LAS GRAFICAS  

 

EDAD 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Menor a 25 años 1 1.0 1.0 1.0 

Entre 25 y 34 años 12 12.1 12.1 13.1 

Entre 35 y 44 años 31 31.3 31.3 44.4 

Entre 45 y 59 años 38 38.4 38.4 82.8 

Mayor a 59 años 17 17.2 17.2 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Género 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido masculino 28 28.3 28.3 28.3 

femenino 71 71.7 71.7 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

Tabla cruzada EDAD*ANTIGUEDAD 

 

ANTIGUEDAD 

Total 

Entre 1 y 9 

años 

Entre 10 y 19 

años 

Entre 20 y 29 

años 

Entre 30 y 39 

años 

Mayor a 40 

años 

EDAD Menor a 25 años 1 0 0 0 0 1 

Entre 25 y 34 

años 
12 0 0 0 0 12 

Entre 35 y 44 

años 
5 22 4 0 0 31 

Entre 45 y 59 

años 
0 6 22 10 0 38 

Mayor a 59 años 0 1 2 10 4 17 

Total 18 29 28 20 4 99 
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SINDROME DE BURNOUT 

 

 

REALIZACIÓN PERSONAL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 41 41.4 41.4 41.4 

Medio 15 15.2 15.2 56.6 

Alto 43 43.4 43.4 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

DESPERSONALIZACIÓN 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 68 68.7 68.7 68.7 

Medio 17 17.2 17.2 85.9 

Alto 14 14.1 14.1 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

AGOTAMIENTO EMOCIONAL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 59 59.6 59.6 59.6 

Medio 7 7.1 7.1 66.7 

Alto 33 33.3 33.3 100.0 

Total 99 100.0 100.0  
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SATISFACCION LABORAL 

 

Condiciones Físicas y/o Materiales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 11 11.1 11.1 11.1 

Medio 47 47.5 47.5 58.6 

Alto 41 41.4 41.4 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Beneficios Laborales y/o Remunerativos 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 34 34.3 34.3 34.3 

Medio 37 37.4 37.4 71.7 

Alto 28 28.3 28.3 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Políticas Administrativas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 1.0 1.0 1.0 

Medio 41 41.4 41.4 42.4 

Alto 57 57.6 57.6 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Relaciones Sociales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 29 29.3 29.3 29.3 

Alto 70 70.7 70.7 100.0 

Total 99 100.0 100.0  
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Desarrollo Personal 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 1.0 1.0 1.0 

Medio 27 27.3 27.3 28.3 

Alto 71 71.7 71.7 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Desempeño de Tareas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 11 11.1 11.1 11.1 

Medio 18 18.2 18.2 29.3 

Alto 70 70.7 70.7 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

Relación con la Autoridad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 1.0 1.0 1.0 

Medio 25 25.3 25.3 26.3 

Alto 73 73.7 73.7 100.0 

Total 99 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 


