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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la existencia correlacional
entre el sindrome de Burnout y la Satisfaccion Laboral en docentes de la
Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle; esto frente al contexto de la
pandemia COVID 19 que afecta a todos los paises.

Es natural que muchos docentes sientan miedo por la situacion de incertidumbre
gue se ha apoderado del mundo, al ver como su trabajo se ha visto afectado
directamente, para lo cual se deben implementar nuevas medidas con el propésito
de adaptarse a este nuevo contexto y asi poder brindar su labor de ensefianza
hacia los alumnos, tal vez no con la misma eficiencia pero logrando cumplir con
su rol de docentes puesto que, los alumnos son el fundamento principal de las
instituciones educativas. En consecuencia, bajo este escenario, es cuando los
docentes se ven expuestos a altos niveles de estrés lo que estaria afectando la
satisfaccion laboral.

Es asi que, para lograr el objetivo de la presente investigacion se utilizé6 un
enfoque cuantitativo puesto que el levantamiento de informacién fue a partir de
encuestas. Asi mismo, la presente investigacion tuvo una alcance descriptivo-
correlacional puesto que el objetivo era determinar la relacion entre las variables
planteadas, por ultimo la presente tesis tuvo un estudio transversal debido a que
se desarrollé en un solo momento del tiempo.

El presente estudio, bajo el titulo de relacion entre satisfaccion laboral y sindrome
de burnout en docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle,
analizé el sindrome de burnout por medio del cuestionario Inventario de Burnout
de Maslach, el cual consta de 22 preguntas en donde se determina las
dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion y la realizacién personal.
Igualmente, para determinar el grado de satisfaccion laboral, se aplicé la Escala
de Satisfaccion Laboral SL-SPC de la autora Sonia Palma, la cual evalia 4
dimensiones: condiciones de trabajo, beneficios econémicos, significacion de la
tarea, y reconocimiento personal y/o social. En tal sentido, se expondra
brevemente un resefia de los capitulos contenidos en el presente estudio.

En el capitulo | presenta el planteamiento del problema y su relevancia en el
contexto actual, el capitulo Il determina el objetivo general asi como los objetivos

especificos, en el capitulo Il se realizé la revision de los fundamentos tedricos de



la administracion, sindrome de burnout, satisfaccion laboral y el sistema educativo
y en el capitulo IV se desarrollo la metodologia de la investigacion, en donde se
presento el tipo de investigacion, la forma de recoleccion de informacion, asi como
los participantes del estudio.

Cabe destacar que también en el capitulo IV se presentan los resultados del
estudio, en la cual se evidencia la aceptacion de la hipétesis que indica la
correlacion entre el sindrome de burnout y la satisfacciéon laboral en docentes de
la Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle. Puesto que se hall6 la
correlacion significativa, negativa, débil y con tendencia moderada entre las
variables Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout.

Finalmente la presente investigacion expone las conclusiones y recomendaciones
de todo el proyecto acompafiado de las debidas referencias y anexos que

sustentan el contenido de la tesis.

Palabras claves: administracion, sindrome de burnout, satisfaccion laboral,

instituciones educativas.
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Abstract

The present research aimed to analyze the correlational existence between the
Burnout syndrome and Job Satisfaction in teachers of the San Juan Bautista de La
Salle Educational Institution; this in the context of the COVID 19 pandemic that affects

all countries.

It is natural that many teachers feel fear due to the situation of uncertainty that has
taken hold of the world, seeing how their work has been directly affected, for which
new measures must be implemented in order to adapt to this new context and thus be
able to provide their teaching work to students, perhaps not with the same efficiency
but managing to fulfill their role as teachers since students are the main foundation of
educational institutions. Consequently, under this scenario, it is when teachers are

exposed to high levels of stress that would be affecting job satisfaction.

Thus, to achieve the objective of this research, a quantitative approach was used since
the information gathering was based on surveys. Likewise, the present research had
a descriptive-correlational scope since the objective was to determine the relationship
between the proposed variables, finally this thesis had a cross-sectional study because

it was developed in a single moment of time.

The present study, under the title of relationship between job satisfaction and burnout
syndrome in teachers of the San Juan Bautista de La Salle Educational Institution,
analyzed the burnout syndrome by means of the Maslach Burnout Inventory
guestionnaire, which consists of 22 questions where the dimensions are determined:
emotional fatigue, depersonalization and personal fulfillment. Likewise, to determine
the degree of job satisfaction, the SL-SPC Job Satisfaction Scale of the author Sonia
Palma was applied, which assesses 4 dimensions: working conditions, economic
benefits, significance of the task, and personal recognition and / or Social. In this

sense, a brief review of the chapters contained in this study will be presented.

In chapter | presents the approach to the problem and its relevance in the current
context, chapter Il determines the general objective as well as the specific objectives,
in chapter Ill a review of the theoretical foundations of administration, burnout
syndrome, job satisfaction and the educational system and in chapter IV the research
methodology was developed, where the type of research, the form of information
collection, as well as the study participants were presented.

11



It should be noted that also in chapter IV the results of the study are presented, in
which the acceptance of the hypothesis that indicates the correlation between the
burnout syndrome and job satisfaction in teachers of the San Juan Bautista de La Salle
Educational Institution is evidenced. . Since a significant, negative, weak correlation
with a moderate trend was found between the variables Job Satisfaction and Burnout

Syndrome.

Finally, this research presents the conclusions and recommendations of the entire
project accompanied by the appropriate references and annexes that support the

content of the thesis.

Keywords: administration, burnout syndrome, job satisfaction, educational system.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

CIENTIFICA
Planteamiento del problema

La satisfaccion laboral es una orientacion afectiva que desarrolla el
colaborador hacia su trabajo, los cuales, en su mayoria, se manifiestan
cuando se experimentan sentimientos de bienestar, felicidad o placer (Leal
et al.,, 1999). Es por ende que, la satisfaccion laboral es una actitud
caracterizada por su componente emocional, el cual prima sobre el
componente cognitivo conductual lo que resulta en la busqueda de una

mejor calidad de vida laboral (Arbaiza, 2017).

De otro lado, el estrés laboral (sindrome de burnout) que viene afectando a
la mayoria de colaboradores en el mundo debido a la incertidumbre que
esta conlleva. El sindrome de burnout o también conocido como sindrome
de quemarse en el trabajo es una respuesta al estrés laboral crénico
compuesto por sentimientos y actitudes negativas hacia los comparieros de
trabajo y hacia el mismo trabajo (Gil Monte, 2001). Inicialmente este
sindrome fue estudiado en trabajadores de servicios como: profesionales
de la salud, docentes, en términos generales, profesionales relacionados a
la atencién directa con usuarios de la organizacion, no obstante, estudios
posteriores han ampliado su objetivo a gerentes, deportistas e incluso amas
de casa (Madrigal, 2006).

Es asi que, partiendo de las consecuencias del estrés laboral en busqueda
de la satisfaccion laboral, se plante6 como objeto de estudio los docentes
del Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle debido al
acercamiento laboral con dicha institucion, que, desde su creacién y
evolucion a lo largo de estos ultimos 60 afos, ha tenido un gran impacto en
la educaciéon de nifios y jovenes arequipeiios. Cabe mencionar que dicha
Institucién Educativa ofrece una educacién basica regular y cuenta con un
nivel primario y un nivel secundario, basados en sus ejes principales de FE,
FRATERNIDAD Y SERVICIO (l.E. San Juan Bautista, 2015).

A fin de contextualizar la problematica del presente estudio, se utilizo el
diagrama de Ishikawa (causa efecto) identificando la problematica
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detallada de los docentes, puesto que han expresado en reuniones del
personal, su incomodidad respecto a la bonificacion que se venia
percibiendo por parte de la Asamblea de Padres de Familia, que en el tltimo
afio ha sido mermada. Frente a ello, los docentes expresaron que Sus
gastos en los servicios basicos (luz eléctrica) y material de equipos
informaticos (laptops, micréfonos, camara web, etc.) se han visto
incrementados debido al mayor consumo de estos servicios basicos para
su labor como docentes. Esta problemética acompafiada de la actual
coyuntura nacional, podria resultar en una baja productividad, cansancio

emocional, etc.

Por consiguiente, el presente estudio surge de la necesidad de determinar
el grado de correlacion existente entre las variables; sindrome de burnout
y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucién Educativa San Juan
Bautista de La Salle. De esta manera, se utilizé el cuestionario Inventario
de Burnout de Maslach, el cual consta de 22 preguntas en donde se
determind las dimensiones como: el cansancio emocional, la
despersonalizacion y la realizacion personal. Asi mismo, para determinar
el grado de satisfaccion laboral, se aplicé Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC de la autora Sonia Palma, la cual evalia 4 dimensiones:
condiciones de trabajo, beneficios econdmicos, significacion de la tarea, y

reconocimiento personal y/o social.

Debido a la actual coyuntura (pandemia COVID 19) en la que se encuentran
los docentes de la Institucion Educativa, se hace imperativo poder
determinar las afecciones y repercusiones que, sumados a la incertidumbre
politica por las elecciones presidenciales en Peru, afectan su dia a dia, y

gue en la presente investigacion se han analizado sus implicancias.
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Variables

Tabla 1 Variables

Variable Dimensiones items Niveles De
Medicion
Satisfaccion Significacion de la  Preguntas: 3,4, 7, Ordinal
Laboral tarea 18, 21, 22, 25, 26
Condiciones de Preguntas: 1, 8, Ordinal
trabajo 12, 14, 15, 17, 20,
23, 27
Reconocimiento Preguntas: 6, 11,  Ordinal
personal 13,19, 24
Beneficios Preguntas 2,5,9, Ordinal
economicos 10, 16
Sindrome de Cansancio Preguntas: 1, 2, 3, Ordinal
Burnout Emocional 4,5,6,7,8,9

Despersonalizacion Preguntas 10, 11, Ordinal

12,13, 14
Realizacion Preguntas: 15, 16, Ordinal
personal 17, 18, 19, 20, 21,

22

Nota. Adaptado de "Maslach Burnout Inventory" por Maslach y Jackson (1981) la cual
consta de 22 items y la "Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC" por Palma (2004) la
cual consta de 27 items.

Objetivos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista de
La Salle

Objetivos especificos
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e Determinar si existe relacion entre la dimensién cansancio
emocional y las condiciones de trabajo en los docentes de la
Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle.

e Determinar si existe relacibn entre la  dimension
despersonalizacion y la satisfaccion laboral en docentes de la
Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle.

e Determinar si existe relaciéon entre la dimensién realizacion
personal y la satisfaccion laboral en docentes de la Institucion
Educativa San Juan Bautista de La Salle.

e Determinar el nivel de sindrome de burnout en docentes de la

Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle.

Formulacién del problema
Pregunta general

¢,Cual es la relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral
en los docentes de la Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle
en Arequipa al 20217

Preguntas especificas

e ¢ Cual es larelacion entre la dimensién cansancio emocional y las
condiciones de trabajo en los docentes de la Institucion Educativa
San Juan Bautista de La Salle?

e (Cual es la relacion entre la dimension despersonalizacion y la
satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San
Juan Bautista de La Salle?

e (Cual es la relacion entre la dimension realizacion personal y la
satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San
Juan Bautista de La Salle?

e (Cual es el nivel de sindrome de burnout en docentes de la

Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle?

Hipotesis
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Dado que la satisfaccion laboral de los docentes se encuentra baja debido
a que perciben menores ingresos en sus bonificaciones a fin de mes y se
encuentra elevado el estrés laboral o también conocido como Sindrome de
Burnout debido a la crisis sanitaria, es probable que exista una relacion

significativa y negativa entre ambas.
Hipodtesis especificas

e Se tiene una relacion entre la dimension cansancio emocional y
las condiciones de trabajo en los docentes de la Institucion
Educativa San Juan Bautista de La Salle

e Se tiene una relacion entre la dimension despersonalizacion y la
satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San
Juan Bautista de La Salle.

e Se tiene una relacion entre la dimension realizacion personal y la
satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San
Juan Bautista de La Salle.

e Se tiene un nivel significativo de sindrome de burnout en docentes

de la Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle.

Justificacion
Conveniencia

El proyecto es desarrollado por el tesista con la finalidad de obtener el
titulo de licenciado en la carrera de Administracibn y Negocios
Internacionales, en el cual se aplicaron los conocimientos adquiridos en
la carrera universitaria a fin de contribuir con el estudio situacional de la
Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle.

Relevancia social

El presente proyecto es relevante para determinar en qué medida se ven
afectados los docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista de
La Salle en el contexto de la crisis sanitaria causada por la enfermedad
de Covid-19, asi mismo, es importante detectar a tiempo esta

enfermedad ya que es relevante para poder establecer estrategias
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necesarias para prevenirlo y que los alumnos, los cuales son el cliente
final del servicio, no se vean afectados en la calidad educativa brindada
por los docentes.

Valor tedrico

En la presente investigacion se desarroll6 la revision de la literatura de
la variable Satisfaccion Laboral, basados en los estudios de Sonia Palma
Carrillo y la variable Sindrome Burnout basado en los estudios de
Christina Maslach, los cuales sirvieron de base para analizar la situacién
actual de la empresa. Ademas, el estudio sirve de referente académico
para investigaciones futuras sobre la Satisfaccion Laboral y el Sindrome
de Burnout en el contexto de la crisis sanitaria.

Implicancia préactica

El beneficio para la empresa en estudio es poder determinar el grado en
gue estas variables afectan a la calidad del servicio educativo que desea
brindar la Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle a la
poblacién arequipefia. Asi mismo, poder desarrollar estrategias como un
programa de terapia grupal en los docentes y poder brindar el apoyo
emocional que se necesita en el contexto actual. Esto apoyado con el
departamento de psicologia de la Institucion Educativa, como se realiza
actualmente en los profesionales de la salud, los cuales se encuentran
expuestos a altos niveles de estrés laboral, a los cuales se les brinda un
abordaje combinado de psicoterapia y farmacoterapia.

Lo que repercutiria en la mejora de las variables de estudio, lo que
conllevaria a una mejor percepcion del servicio por parte de los usuarios

finales que son los alumnos.
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CAPITULO II: REVISION Y FUNDAMENTACION TEORICA
Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales

Zufiga y Pizarro (2018) plantearon su investigacion para determinar la
existencia del sindrome de burnout en maestros de un colegio publico
de ensefianza técnico profesional de la ciudad de Coquimbo, Chile.
Dicho estudio fue aplicado a 49 participantes (4 directivos y 45 docentes)
de un colegio publico regional chileno; para la cual se aplicé el Inventario
de Burnout de Maslach (MBI). Los resultados obtenidos muestran que,
se aprecia un indice entre medio y bajo del nivel de burnout en los
docentes; asi mismo, se mostraron niveles bajomedio de burnout
especificamente en la dimension cansancio emocional y en las
dimensiones de despersonalizacion y realizacion personal se mostraron
niveles bajos y mediosbajos.

La investigacion es relevante puesto que analiza una de las variables a

estudiar para la presente investigacion.

Menghi y Oros (2014), realizaron un estudio para determinar la relacion
existente entre el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral en
docentes del nivel primario en las provincias de Entre Rios y Buenos
Aires. Para el presente estudio participaron 229 docentes de
instituciones publicas y privadas a las cuales se les aplic6 dos
cuestionarios: la Escala de Satisfaccion Laboral para Docentes (ESLA-
Educacion) y el Inventario de Burnout de Maslach; obteniendo como
resultado que en la poblacion muestral hay indicadores de bajos niveles
de despersonalizacién, un bajo nivel de cansancio emocional y un nivel
moderadoalto sentido de realizacién personal. Finalmente, los estudios
indicaron la existencia de una influencia significativa entre la satisfaccion

laboral y las manifestaciones del sindrome de burnout.
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Antecedentes nacionales

Cordero y Vargas (2019) en su presente investigacion buscan
determinar la relacién existente entre el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral en docentes de instituciones educativas estatales y
privadas en Lima. En dicha investigacion participaron 123 docentes a los
cuales se les aplicaron los cuestionarios de: Inventario de burnout de
Maslach (MBI) y la Escala de Satisfaccién laboral SL-SPC; obteniendo
como resultado de la existencia correlacional entre dichas variables; a
mayor satisfaccion laboral, menor sera despersonalizacion y el
cansancio emocional, asi como, una mayor realizacion personal.

La investigacion es relevante puesto que analiza las dos variables a

estudiar en la presente investigacion.

Chiquillo (2018), en la investigacion presentada se busca evaluar la
prevalencia del sindrome de burnout en médicos asistentes del hospital
Hipolito Unanue, para lo cual se le aplico la prueba de Inventario de
burnout de Maslach (MBI) a 150 médicos asistentes. Obteniendo como
resultado la existencia de dicho sindrome en un grado leve bajo,
mayormente en médicos del sexo masculino, mostrando como factores
asociados al sindrome: sexo, satisfaccion laboral y trabajo extra.

La investigacién es relevante puesto que analiza una variable a estudiar

en la presente investigacion.

Antecedentes locales

En la investigacion expuesta por los autores Mufioz del Carpio et al.
(2019), se busca evaluar el nivel del sindrome de burnout en médicos de
la ciudad de Arequipa, para lo cual se tom6 una muestra de 87 médicos,
a los cuales se les aplico el Inventario de burnout de Maslach (MBI).
Teniendo como resultado que, un 6,9 % de la muestra presenta niveles
severos del sindrome de burnout, ademas, no existe diferencias

significativas en funcion a los ingresos, sexo o tiempo de servicio, no
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obstante, hay un alto porcentaje de la muestra que se encuentra en
riesgo de padecerlo.
La investigacion es relevante puesto que analiza una variable a estudiar

en la presente investigacion.

Asi mismo, Rodriguez (2019) presenta su investigacion para determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
docentes del colegio Santa Rosa de Lima. Dicho estudio fue aplicado a
26 participantes (01 director, 22 docentes y 03 administrativos), a los
cuales se les aplico la Escala de Satisfaccion laboral SL-SPC. Teniendo
como resultado que un 46,15% de la muestra presenta niveles medios
de satisfaccion laboral, un 46,15 % presenta niveles bajos de
satisfaccion laboral y finalmente un 7,69 % presenta insatisfaccion
laboral, esto debido a que el colegio se encuentra en una zona rural lo
gue genera una sensacion baja de comodidad y bienestar.

La presente investigacion es relevante puesto que evalla una variable a

estudiar en la presente investigacion.
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Fundamentos tedricos

Administracion
Definicion
La palabra administracion proviene del latin ad que significa, hacia o
direccion y minister que significa subordinacion u obediencia. “La
Administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar

el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales”
(Chiavenato, 2007, p. 10).

Segun Fayol (1968) la administracion posee seis operaciones
basicas: operaciones técnicas que comprende la produccion,
fabricacion y transformacion; operaciones comerciales que
comprende la compra y venta; operaciones financieras que
comprende la busca y gerencia de los capitales; operaciones de
seguridad que comprende la proteccion de los bienes; operaciones de
contabilidad que comprende el inventario. balance, costo, etc. y las
operaciones administrativas que comprende la prevision,
organizacién, direccion, coordinacion y control. Segun Drucker en
1998, dice lo siguiente:
La administracion es practica mas que ciencia. En este aspecto
puede comprarsela con la medicina, el derecho y la ingenieria.
No es conocimiento sino desempefio. Ademas, no es la
aplicacion del sentido comun, el liderazgo y menos aun la
manipulacion financiera. Su practica se basa tanto en el
conocimiento como en la responsabilidad. Drucker (como se cité
en Blacutt, 2010, parr. 18)

Asi mismo, para Robbins y Coulter (2014) explican que aparte de
supervisar las actividades del personal a su cargo, deben garantizar
que estas sean realizadas de una forma eficaz y eficiente lo que
significa no solamente cumplir con los objetivos planificados, si no,
gue deben ser cumplidos optimizando recursos para maximizar

ganancias.
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Por su parte Koontz y Weihrich (2004) definen la administracion como
un proceso de mantener y disefiar un entorno en el que se cumplan

eficientemente los objetivos especificos mediante el trabajo en equipo.

Antecedentes

Si bien no se conoce con exactitud el origen de la administracion, se
sobre entiende que nace a partir de la necesidad de organizar los
recursos que se tienen con la finalidad de alcanzar objetivos. No
obstante, el ser humano al ir evolucionando desarroll6 habilidades y
destrezas con lo cual se vio en la necesidad de administrar los
recursos disponibles (Garcia, 1990).

Es asi que, para Minch(2010) los origenes de la administracion se

presentan en las siguientes etapas:

Epoca primitiva

El hombre desde sus inicios ha trabajado para sobrevivir realizando
sus actividades de manera efectiva, puesto que alcanza los
resultados esperados con el uso minimo de recursos. En esta
época, la administracion surge de forma incipiente puesto que se
comienza a trabajar en grupo, logrando asi la agrupacion de

esfuerzos para alcanzar un fin determinado.

Periodo agricola

En este periodo, la vida se vuelve sedentaria puesto que surge la
agricultura y prevalecio la division de trabajo. Las actividades como
la caza, recoleccion y pesca pasaron a tener una importancia
posterior a la agricultura y da inicio a nuevas forma de

administracion.

Antiguedad grecolatina
Es en Grecia donde se establecen mejores practicas de la
administracion, acompafada también de la democracia, historia,

filosofia, medicina, ingenieria, bellas artes, entre otros. La mayor
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parte de los avances de Occidente nacen en esta época; ademas,
la administracion se ejercia con un control estricto bajo la
supervision y castigo fisico. La Iglesia Catoélica establece
parametros de la administracion en base a la jerarquia, disciplina y

organizacion.

Epoca feudal

Esta época se caracterizO puesto que las relaciones sociales
estaban basadas en la servidumbre, ya que el sefior feudal era el
encargado de controlar la produccion del siervo. Asi mismo,
surgieron los gremios los cuales eran la agrupacion de
comerciantes encargados de ser los intermediarios entre el
productor y el cliente. Para ello se establecieron especificaciones,
muestreos y garantias que eran acciones comparables al concepto

actual de administracion.

Revolucion industrial

Los diversos inventos como la maquina a vapor dieron origen al
desarrollo de la industria y con ella nuevos cambios en los procesos
productivos. Se prioriz6 la produccibn en cantidades, la
especializacion del trabajo y la administracion que garantizaba y
controlaba el cumplimiento de objetivos; ademas, los trabajos
artesanales fueron disminuyendo. Una de las caracteristicas de la
revolucion industrial fue que la explotacion del trabajador se hizo

un problema mas frecuente.

Administracién del siglo XX

Este nuevo siglo se caracterizé por el avance industrial y
tecnoldgico, puesto que era necesario profundizar en los conceptos
de la administracion para garantizar el desarrollo econémico de la
empresa. Asi mismo, Frederick Winslow Taylor presenta los
conceptos de administracion cientifica y de los cuales surgen
multiples enfoques que brindan los parametros necesarios para el

eficiente funcionamiento de las empresas.
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Importancia de la administracion

Una de las actividades de mayor importancia dentro de las empresas
es la administracion, puesto que establece la busqueda y logro de
objetivos con la finalidad de ser productivas indistintamente del
tamafio de la empresa: ademas, los retos administrativos son
similares en los diferentes tipos de actividades empresariales
(Almanza, 2021).
Para Munch (2010) la administracion es la forma mas efectiva e
indispensable de una organizacion para alcanzar la permanencia en
el mercado y su competitividad. Es asi, que su importancia es
indiscutible puesto que evidencia ventajas a través de sus métodos y
procesos lo que genera una mayor efectividad y simplificacion de
tareas que van de la mano con ahorros de tiempo y costo.
Por su parte Chiavenato (2006) menciona que:
La administracion se volvié fundamental en la conduccion de la
sociedad moderna. Ella no es un fin en si misma, sino un medio
de lograr que las cosas se realicen de la mejor manera, al menor

costo y con la mayor eficiencia y eficacia. (p. 13)
Caracteristicas de la administracion

Reyes (2004) establece que las caracteristicas de la administracion
son 4: Universalidad, puesto que aporta la coordinacién de recursos
en cualquier organismo social existente. Especificidad, a pesar de que
existen muchas areas dentro de la empresa (area productiva, area
lega, area contable, etc.) el area de administracion es especifica y
distinta a sus semejantes. Unidad temporal, puesto que el fenbmeno
administrativo se encuentra presente a lo largo de la vida de la
empresa en mayor o menor medida, pero nunca se deja de planificar,
organizar, controlar, etc. Unidad jerarquica, todo personal que tiene
un grado de jefe, participa en mayor o menor grado de la

administracion de la empresa.

Etapas del proceso administrativo
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Segun Koontz y Weihrich (2002) indica que el proceso administrativo
comprende las acciones interrelacionadas de: planificar, organizar,
dirigir y controlar todas las actividades que requieren de actividades

humanas y tiempo.

Planeacion

Marin 'y Atencio (2008) definen la planeacibn como la
determinacion de objetivos, herramientas y las acciones a realizar
para lograr cumplirlos en base a la investigacion previa y

elaboracién de un esquema a seguir.

Organizacion

La organizacion es la definicibn de procesos, estructuras
responsabilidades y funciones para simplificar las tareas laborales
con el fin de maximizar el uso de recursos econémicos, materiales,
tecnoldgicos y humanos para alcanzar las metas planificadas por

la empresa. (Cérdova, 2012)

Direccidn

De igual manera, el autor citado en el parrafo anterior indica que la
direccibn es la ejecucién de las actividades planificadas y
organizadas en la cual se orientan y destinan los recursos,
mediante la comunicacion, motivacion y liderazgo con el objetivo

de alcanzar la productividad planteada.

Control

El control es la actividad que mide los resultados personales y
organizacionales obtenidos para medirlos, tomar acciones
correctivas, acciones preventivas y asi formular mejoras en el
proceso productivo determinando si se alcanzaron los objetivos

organizacionales esperados. (Solval, s.f.)

Areas de la administracion
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Las areas funcionales de las empresas se agrupan en base a las
actividades que se desarrollan de manera coordinada con el fin de
alcanzar los objetivos establecidos por la gerencia, estas areas o
departamentos son: direccion, produccién, finanzas, marketing y
recursos humanos (Molinari et al., 2018). En el presente trabajo de
investigacion se abordara el tema de recursos humanos o también

llamando gestion del talento humano.

Recursos Humanos o Gestién de personal o Gestién del
talento humano

La administracion de los recursos humanos ha tenido una evolucion
a lo largo de la historia, en la cual, la revolucién industrial marco un
antes y un después de como las organizaciones deben direccionar
Sus estrategias para lograr sus objetivos.

En los paises industrializados a finales de los afios ochenta, surgen
las competencias laborales, lo que significaba que Ilas
organizaciones debian capacitar a su personal para poder
adaptarse al cambio global que se estaba estableciendo. Pero es
en los afios noventa, donde surge recién el termino de gestion de
talento humano, el cual estaba orientado a la valoracion del capital
humano para comprometerlos con los objetivos de las empresas y
se obtenga un mayor rendimiento (Endalia, 2015).

En cuanto al tema de investigacion, Dessler y Varela (2017) afirman
que “la administracion de recursos humanos es el proceso de
contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi
como atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad y los
aspectos de equidad.” (p. 4).

De acuerdo con Chiavenato (2000) afirma que la administracién de
recursos humanos:

Produce impactos profundos en las personas y en las
organizaciones. La manear de tratar a las personas, buscarlas en
el mercado, integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar,

desarrollarlas, recompensarlas o monitorearlas y controlarlas; es
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un aspecto fundamental en la competitividad organizacional (p.
158).

Satisfaccion laboral
Definicién de satisfaccion laboral

Locke, 1976 como se citd en Pérez y Fidalgo (2021) definen la
satisfaccion laboral como un estado placentero y emocional resultado
del contraste que hace el individuo sobre su trabajo y las experiencias
adquiridas en este.

Para los autores Werther y Davis (1982) la satisfaccion laboral es la
percepcion que tienen los trabajadores en base al conjunto de
sentimientos, ya sean favorables o desfavorables, hacia sus empleos.
Ademas, es importante determinar la diferencia entre la y los
pensamientos objetivos o las intenciones de comportamiento; no
obstante, el conjunto de los 3 factores, apoyan a la empresa para
comprender el comportamiento de sus trabajadores.

Mufioz (1990) define la satisfaccion laboral como la alegria o
entusiasmo que tiene un trabajador como resultado de realizar
actividades que son de su interés en un ambiente laboral agradable
por lo cual obtiene una remuneracién econémica, social y psicolégica
acorde a sus expectativas.

Garmendia y Parra Luna (1993) indican la satisfaccion es
consecuencia de alcanzar cubrir las necesidades del trabajador como:
autorrealizacion, logro, afiliacién y remuneracion. Es por ello que
sefialan que el trabajador se encontrara satisfecho con su trabajo en
la medida que estas necesidades sean cubiertas por la empresa en
base a su sobresaliente desempefio laboral.

Robbins y Coulter (1996) define la satisfaccion como las actitudes que
un individuo tiene hacia su trabajo: una persona presenta actitudes
positivas en el puesto de trabajo como resultado de la satisfaccion que
desarrolla en el mismo, de igual manera, una persona presenta
actitudes negativas en el puesto de trabajo como resultado de la

insatisfaccion que desarrolla en el mismo.
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Asi mismo, para Wright y Bonett (2007) “la satisfaccion laboral es
probablemente la mas comun y mas antigua forma de
operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo” (p. 143)

Posteriormente Newstrom (2011) definen la satisfaccion laboral como
una agrupacion de emociones y sentimientos favorables o
desfavorables del colaborador hacia sus actividades dentro de la
organizacion; no obstante, el autor sefiala que la satisfaccion laboral
es muy dinamica y puede declinarse mucho mas rapido de lo que se

desarrolla.

Determinantes de la satisfaccién laboral

Uno de los precursores de: El modelo de los determinantes de
satisfaccion en el trabajo es Lawler (1973), el cual refiere en su estudio
la relacion “expectativas-recompensas” en el trabajo. Dicha relacion
segun el autor, produce satisfaccion o insatisfaccion en el ambiente
laboral, ademas hace hincapié que, al hablar de recompensas, no solo
se refiere a la remuneracion econémica, sino que también a ascensos,

reconocimientos, entre otros.

Tal como refiere “las variables en el trabajo determinan la satisfaccion
laboral. Las evidencias indican que los principales factores son un
trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas,
condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores.” (Atalaya,
1999, parr. 9).

Por otra parte, Peiré y Prieto (1996) establecen los determinantes de
la satisfaccion laboral a las caracteristicas contenidas del puesto en
relacion con las caracteristicas del ambiente y los aspectos
personales del colaborador.

Petrescu y Simmons (2008) investigan la relacién entre las practicas
de gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral general de
los trabajadores en relacién con su remuneracion. Los autores centran

su investigacion en el impacto sobre la satisfaccion laboral general y
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la satisfaccion con la remuneracion, encontrando una correlacion,
pero con ciertas limitantes.

Segun refiere Casas et al. (2002) el concepto de calidad de vida
laboral es la agrupacion de varios aspectos relevantes para la
satisfaccion laboral, el rendimiento laboral y motivacion. Los autores
afirman que estos constructos estan conformados por dos
dimensiones determinantes: las condiciones objetivas, que serian las
relativas al entorno donde se realiza el trabajo y las condiciones
subjetivas, que serian las experiencias de cada trabajador. Ademas,
cada organizacion debe identificar y caracterizar los elementos
relevantes para asi puedan crear instrumentos que haran posible

medirla.

Asi mismo Wagenaar et al. (2012) afirman que las organizaciones no
se sienten motivadas para establecer mejores condiciones de trabajo
lo que resultaria en una mejora de satisfaccion laboral y productividad,

a los colaboradores que solo estarian por poco tiempo en la empresa.
Teoria de la satisfaccién laboral

Las dos teorias que han contribuido al mejor entendimiento de la
satisfaccion laboral, surgen del comportamiento generado por los
individuos como consecuencia de la satisfaccion laboral en el trabajo.

La cuales se detallaran a continuacion:

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg indica que existe dos tipos de necesidades, las
necesidades relacionadas al ambiente fisico y psicolégicos de
trabajo (necesidades higiénicas) y las necesidades referidas al
contenido del trabajo (necesidades de motivacion). Si se satisfacen
las necesidades higiénicas, el colaborador no se siente
insatisfecho, pero tampoco satisfecho, puesto que esta en un
estado neutro, no obstante, si no se satisfacen estas necesidades
el colaborador si se siente insatisfecho con su trabajo. Asi mismo,
el autor indica que el colaborador solamente esta satisfecho en el

puesto de trabajo cuando se satisfacen las necesidades de
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motivacion, no obstante, si no se satisfacen estan necesidades, el
colaborador no esta satisfecho ni tampoco insatisfecho, sino que

se encuentra en un estado neutro (Caballero, 2002).

Figura 1: La teoria de los dos factores

Multiplicacidn de

Satifaccion en el trabajo los factores de motivacion

BEstado neutro [

Multiplicacion de
los factores higienicos

Insafifaccion en el tabajo

Recompensa bajp Fecompensa elevada

Nota. La teoria de Herzberg muestra la variacion de las necesidades de
motivacion y las necesidades higiénicas en la medida que sean
satisfechas o no . Adaptado de “La teoria de los dos factores” por J.
Herzberg, 2015, p. 4

Modelo de determinantes de la satisfaccion en el trabajo

Dicho modelo fue propuesto por Lawler (1973) como se citd en
(Lacayo, 2017) el cual sefala la relacion “expectativas-
recompensas” y de la que se puede decir que era el modelo
perfeccionado de la teoria de motivacion propuesta por Porter y
Lawler (1968). EL modelo se basa en que las expectativas y
recompensas recibidas producen satisfaccion o insatisfaccion en el
colaborador; es decir, si el colaborador recibe una recompensa
mayor a la esperada, la persona alcanza un nivel de satisfaccion y
viceversa, si recibe una recompensa inferior a la esperada,

produciria insatisfaccion en la persona.
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Figura 2: El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo
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Nota. EI modelo explica el nivel de satisfaccion o insatisfaccion alcanzada

por el colaborador al recibir una recompensa por su desempefio. "Modelo de

las determinantes de la satisfaccion en el trabajo " por E. Lawler, 1973

Satisfaccion e insatisfaccion laboral en docentes

Para Padron 1995 (como se cita en Canton y Téllez 2016) la
satisfaccion profesional y personal se relaciona con el equilibrio
personal y con la salud mental. Es decir, la satisfaccion es inherente
tanto a la personalidad como a la realizacion personal del docente y
esto repercute en el ambito emocional abriendo camino al posible
estrés, ansiedad y malestar. Es asi que, la satisfaccion se puede
entender desde dos perspectivas:

Perspectiva personal. En este sentido, la satisfaccion viene
determinada por el desemperio profesional que tiene el individuo y las

atribuciones que ejecuta del mismo.
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Perspectiva profesional. Donde son las relaciones personales, en el
centro de trabajo como en el entorno, quienes daran lugar a la
satisfaccion o insatisfaccion del individuo.

En cuanto al tema de investigacion, Gatty (2018) refiere que, la
satisfaccion laboral en instituciones publicas de gestion privada esta
determinada por varias variables identificadas en su estudio, como: la
estructura, las recompensas, las relaciones interpersonales, etc.

El objetivo de los incentivos es la motivacion de los trabajadores de la
organizacion para que su productividad sea mayor en aquellas
actividades realizadas.

Nos obstante, para Fierro 1991 (como se cita en Cantony Téllez 2016)
la base de la insatisfaccion es ambiental puesto que asumen
responsabilidades cada vez mayores, lo que les exige mas dedicacion
en su labor, formacion continua y actualizacién constante para no

guedar rezagados del sistema educativo.
Incentivos laborales

Los incentivos laborales tienen su origen con el avance del concepto
de administracion cientifica, al determinar estdndares meta los cuales
pueden cuantificar la productividad del trabajador (Sherman vy
Chruden, 1999).

El objetivo de los incentivos es motivar a los trabajadores de la
empresa para elevar el nivel de desempefio en las actividades que
realizan, que posiblemente, no sea suficiente realizar estas
actividades en relacién con los sistemas de compensacion (Sherman,
Bohlander y Snell, 2001).

Segun Alfonso como se cita en (Bravo, 2017) el objetivo que las
empresas buscan al implementar incentivos laborales, es mejorar el
nivel de desempenfo de los trabajadores y para poder llevarlos a cabo
se necesitan de las siguientes caracteristicas: beneficiar tanto a la
empresa como al trabajador, de facil entendimiento para los

trabajadores y capacidad para llevar el control de produccion.
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Incentivos laborales econdémicos

Como afirman los autores Werther y Davis (2008) Los empleados
que trabajan bajo el sistema de incentivos econémicos descubren
gue su desempefio puede marcar una gran diferencia en los
ingresos que obtienen. Uno de los objetivos mas importantes de los
incentivos econdémicos es recompensar el mejor rendimiento del de
forma periddica y regular. Que a diferencia de los aumentos de
salario o promociones, la valoracién de la conducta positiva es
demostrada econdmicamente de forma quincenal o mensual.

No obstante, para Sherman y Chruden (1999) afirman que no
necesariamente el reconocimiento econdmico genera una mayor
satisfaccion en el trabajo o mayor productividad: solamente son
efectivos si se formulan adecuados estandares y el sistema de

administrado con eficiencia.

Incentivos laborales no econémicos

Mcadams (1998) indica que los incentivos laborales no econémicos
mas significativos y populares, otorgados a los trabajadores por su
mejora en el desempefio o como reconocimiento son: viajes,
articulos, oportunidades educativas, tiempo libre remunerado,
participacion representativa y administracion participativa.

Los viajes o vacaciones con todos los gastos pagados, son algunos
de los métodos menos utilizados en los ultimos 30 afos por las
empresas, puesto que el coste estd muy por encima de la media
presupuestal, no obstante, actualmente la industria del turismo ha
cambiado y existe pagos parciales de los viajes.

Los articulos son recompensas que habitualmente el trabajador no
compraria por iniciativa propia y estos deben tener un valor como
trofeo o algo especial.

Las oportunidades educativas son utilizadas también como una
oportunidad para los trabajadores de ampliar sus conocimientos
tanto en lo general como en el rubro de la empresa: no obstante,

este evento por lo general dura una semana y debe ser de forma
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voluntaria, ya que una presion implicita a participar, eliminaria el
aspecto de premio que deberia tener.

El tiempo libre remunerado también es un forma efectiva de
compensar a los trabajadores dado el estrés que genera la vida
moderna y cuando haya alcanzado algo especifico. Asi mismo,
también se pueden realizar celebraciones de la empresa, cuando
un grupo haya alcanzado sus metas especificas y normalmente son
actividades como excursiones en las todos celebran.

La participacion representativa es una recompensa de
involucramiento del trabajador y consiste en que ellos estén
representados por un grupo pequeiio, a los cuales se les otorga
poder dentro de una organizacion y estan relacionados con los
intereses de los accionistas y la direccion.

La administracidon participativa también es el involucramiento del
trabajador pero se le brinda facultades para la toma de decisiones
conjuntamente con su superior inmediato; en ocasiones la
administracion participativa se promueve como la panacea a los

problemas de la baja productividad.

Sindrome de Burnout
Definicién del sindrome de Burnout

El primer autor en referirse al sindrome de Burnout fue
Freudenberger, el cual lo defini6 como “un estado de fatiga o
frustracion que se produce por la dedicacion a una causa o forma de
vida, que no produce la suficiente gratificacion o esfuerzo”
Freudenberger (como se cit0 en Grisales et al., 2016, parr.1).
Freudenberger mientras trabajaba en una clinica para toxicbmanos,
not6 que los voluntarios, al transcurrir un afio, se agotaban, ademas
de manifestar sintomas de ansiedad y depresion, hasta llegar generar

cierta agresividad con los pacientes (Castillo et al, 2015).

Posteriormente la psicéloga Cristina Maslach en 1976, dio a conocer

el término Burnout en una conferencia en el Congreso Anual de la
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Asociacion de Psicologia APA, el cual hacia referencia a una situacion
mucho mas comun en el personal que labora en contacto directo con
personas (Quiceno y Vinaccia, 2007).
No obstante Maslach y Jackson (1981) y luego de estudios empiricos,
definen el Burnout como un sindrome de estrés cronico, el cual se
manifiesta en personas que tienen profesiones de servicio,
caracterizadas por una atencién prolongada e intensa a personas en
situacién de necesidad o dependencia. Es asi que, se establece un
modelo tridimensional conformado por: el cansancio emocional, que
hace referencia a la pérdida progresiva de energia; la
despersonalizacion que se manifiesta a través de la irritabilidad,
actitudes negativas, asi como respuestas frias como el cinismo y
finalmente la baja realizacion personal caracterizado por las
respuestas frias hacia el trabajo y hacia si mismo.
Posterior a la investigacion de Maslach, el autor Farber (1983) define
el burnout de la siguiente manera:
El Burnout es un sindrome relacionado con el trabajo. Surge por
la percepcién del sujeto de una discrepancia entre los esfuerzos
realizados y lo conseguido. Sucede con frecuencia en los
profesionales que trabajan cara a cara con clientes necesitados
0 probleméticos. Se caracteriza por un cansancio emocional,
falta de energia, distanciamiento y cinismo hacia los
destinatarios, sentimientos de incompetencia, deterioro del auto
concepto profesional, actitudes de rechazo hacia el trabajo y por
otros diversos sintomas psicologicos como irritabilidad,

ansiedad, tristeza y baja autoestima (p. 23).
Causas del sindrome de la sensacion de estrés

Segun afirma Badia (2019) el sindrome de Burnout se da en el
momento que interactian las caracteristicas emocionales del
trabajador y las demandas del trabajo perjudiciales, las cuales
sobrepasan las capacidades del mismo. Y estas se dividen en dos

grupos:
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Las causas del estrés laboral relativas a la persona como: poca
tolerancia al estrés, poco eficientes estrategias de afrontamiento, falta
de apoyo social, perfeccionismo.

Asi mismo, las causas relativas a las condiciones del trabajo tales
como: el deber relacionarse con los clientes y/o usuarios finales, el
deber de expresar emociones aceptables al trabajar, sobrecarga de
trabajo, falta de prevencién de riesgos laborales psicosociales, poco
equilibrio entre los recursos disponibles y la carga de trabajo, las no
tan buenas relaciones interpersonales en el trabajo, falta de
oportunidades de aprendizaje, mejora y desarrollo, desequilibrio entre
la realidad de trabajo y las expectativas, horarios de trabajo excesivos,
mayores niveles de exigencia, falta de tiempo para organizar las

tareas.

Medicidn del sindrome de Burnout

Segun los estudios presentados por Maslach y Jackson 1981-1986
establecieron el sistema de medida conocido como Maslach Burnout
Inventory (MBI), el cual es de un formulario administrativo de 22 items
gue recaudan informacion sobre el colaborador en relacién a su
trabajo; informaciébn sobre sus sentimientos, pensamientos,
conductas y emociones.

Asi mismo, este modelo fue validado en la version en castellano por
Gil Monte (2002)

Dimensiones segun Maslach Burnout Inventory (MBI)
Como se mencion6 en parrafos anteriores, el inventario de burnout
de Maslach y Jackson (1981/1986) es un modelo tridimensional
gue miden el cansancio emocional, la despersonalizacion y la baja
realizacion personal, con resultados bajo, medio y alto.
Como afirma Martinez (2010) sobre la fiabilidad del modelo:

Las tres subescalas, en la revision del afio 1986, alcanzaron

valores de fiabilidad de Cronbach aceptables, con una
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consistencia interna de 0.80 y la validez convergente y la
discriminante han sido adecuadas. Respecto a la fiabilidad
por factores se obtuvieron valores de 0.90 para el cansancio
personal, 0.79 para la despersonalizacion y 0.71 para la baja

realizacion personal (p. 65).

Posteriormente las investigadoras Maslach y Jackson continuaron
con sus estudios y junto a Leiter, en 1996, publicaron una nueva
version del MBI. Dichos estudios establecen que el burnout existe
también fuera del &mbito de los servicios humanos, lo que generd
como resultado una nueva version mas genérica del MBI, llamado
MBI-General Survey (MBI-GS) (Maslach, Jackson y Leiter, 1996).
En este nuevo modelo, se establecen solamente 16 items, a
comparaciéon de la anterior que eran 22, pero recaban mas
informacion acerca las relaciones con el trabajo que sobre los
sentimientos generados en el trabajo.
Segun Moreno et al (2001) las 3 escalas propuestas por el MBI-GS
son: la eficacia profesional, el cinismo y el desgaste emocional.
Eficacia profesional: es similar a la de Realizacion personal
en el trabajo del MBI-HSS, pero recoge aspectos sociales y
no sociales del trabajo, y se centra mas en las expectativas
de éxito del sujeto. Cansancio o desgaste emocional: Los
items que lo miden son mas genéricos que los de la subescala
de Cansancio emocional del MBI-HSS, pues incluyen
referencias a la fatiga fisica y emocional sin hacer referencia
a las personas que pueden ser la causa de esos sentimientos
de fatiga. Cinismo: Los items que miden cinismo, a diferencia
de los que miden despersonalizacion, reflejan indiferencia o
actitudes de distanciamiento hacia el trabajo, y no se centran
en las personas hacia las que se dirige éste. (Gil Monte, 2002,

parr. 6)

Factores de riesgo
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Tal como mencionan Quiroz y Saco (2003) en su investigacion de los
factores de riesgo asociados al sindrome de burnout, mencione que
tienen un caracter individual tales como: “perfeccionismo, supresion
de sentimientos, dificultades para decir ‘no’ ante la demanda excesiva,
sentimiento de ser poco responsable e ineficaz, dificultades para
tomar vacaciones, baja autoestima, personalidad obsesiva
compulsiva, incapacidad para contar sus problemas personales”.
(parr. 4)

Segun Edelwich y Brodsky (1980), la aparicion del Burnout se da
cuando se frustra el deseo de marcar una diferencia en la vida de otro,
puesto que las personas que apoyan a otras, tienen por objetivo

confirmar su sentido de poder. Los autores también sefialan que:

Tener muy alto entusiasmo inicial, baja remuneracion econémica
independientemente del nivel jerarquico y educacién, no tener
apoyo ni refuerzo en la institucién, el uso inadecuado de los
recursos, y ser empleado joven son variables que aumentan la
probabilidad de desarrollar el sindrome de Burnout. Edelwich y

Brodsky (como se cit6 en Martinez, 2010, p. 51)

Consecuencias

Para Gil Monte (2003) “las respuestas psicoldgicas, fisiologicas y
conductuales del proceso de estrés laboral estan intimamente
asociadas con lo que son sus consecuencias” (p. 191).

No obstante Martinez (2010) afirma que la mayor parte de
consecuencias son de caracter emocional tales como: irritabilidad,
disgusto, ansiedad y pérdida de autoestima. Asi mismo, enfatiza que
las consecuencias también son conductuales como, por ejemplo:
pérdida de la proactividad, abuso de sustancias estimulantes y
finalmente las consecuencias sociales que son relacionadas con la
organizaciéon del trabajo realizado, que se -caracteriza por el
aislamiento y el desprecio por la interaccion social.

Importancia de la prevencién
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Asi mismo, Manrique (2021) indica que no todas las personas
padecen del sindrome de burnout, puesto que depende de cémo
estén preparadas para afrontar estas situaciones dificiles que afectar
su vision de la vida. Incluso muchas personas que padecen de este
sindrome no son conscientes que lo tienen y lo confunden con otras
patologias; es por ello que resalta la importancia de poder detectarlo
a tiempo y capacitar a las personas para saber afrontar estas
situaciones a lo largo de su vida.

Ormefio (2018) determina la importancia de promover programas y
talleres de motivacion laboral y personal, que ayuden al desarrollo
profesional y personal de los docentes como: técnicas de
afrontamiento del estrés y resolucion de problemas con la finalidad de
disminuir los indicadores de los niveles de Burnout los miembros de
la organizacion.

Por su parte Guerrero y Rubio (2005) resalta la rapidez del cambio de
la sociedad y frente a ello se necesita formar nuevos profesionales
capaces de hacerle frente a estas transformaciones tecnolégicas,
sociales y culturales. Es por ello, que la implementacién de programas
de formacion integral que brinden las herramientas para el desarrollo
de competencias personales, emocionales y profesionales se hace
imperativo para hacerle frente a este sindrome que, cada afio, se hace

mas insistente en el ambito laboral.
Estrategias de prevencion e intervencion

Segun Alvarez y Fernandez (1991) determinan la existencia de dos
categorias para clasificar la prevencion e intervencion del estrés
laboral: la prevencion primaria, la cual abarca los estudios
preliminares y verificados experimentalmente para prevenir el
sindrome de quemarse en el trabajo; y la secundaria, que abarca los
estudios corelativos de las distintas técnicas de intervencion.

Asi mismo. otros autores como Cherniss (1990), Burke (1992) y
Guerrero (2003) concluyen que la manera mas eficaz de afrontar y
tratar el sindrome de Burnout es a nivel individual, social y

organizacional.

40



Estrategias individuales

Son aquellas que tiene que desarrollar el trabajador, las cuales le
brindaran estrategias y capacidades para prever, tratar y promover
la capacidad de adaptacion y afrontamiento ante el estrés laboral.
Dentro de las cuales Guerrero y Rubio (2005) las clasifican en
técnicas fisiologicas, conductuales y cognitivas.

Las técnicas fisiolégicas estan orientadas a la reduccion del
malestar emocional y activacion fisiolégica las cuales son
provocadas por el estrés laboral. Dentro de las cuales resaltan las
técnicas de control de la respiracion y las relajacion fisica.
(Guerrero y Vicente, 2001)

De igual manera y segun los autores citados en el parrafo anterior,
las técnicas conductuales tienen como finalidad que los
trabajadores dominen o desarrollen habilidades y competencias
gue le ayuden al afrontamiento de problemas laborales como: el
entrenamiento asertivo, las técnicas de solucion de conflictos,
técnicas de autocontrol y el entrenamiento en habilidades sociales.
Segun Guerrero y Vicente (2001) y Rubio (2003), las técnicas
cognitivas buscan mejorar la percepcion e interpretacion de los
problemas laborales como: la desensibilizacion sistemética,
reestructuracion cognitiva, control de pensamientos irracionales, la

terapia racional emotiva, entre otros.

Estrategias de intervencidn social

Las estrategias de intervencion social sugieren la prevencion del
cansancio laboral mediante el apoyo social por parte de los
comparieros de la empresa. Puesto que a través del mismo, los
trabajadores desarrollan habilidades o potencian las que ya
poseen, obteniendo el refuerzo social y la retroalimentacion
necesaria sobre las tareas ejecutadas. (Duran, et al., 2018). Es por
ello que Duran (2010)sugiere el desarrollo de programas de
socializacién anticipada con la finalidad de dar a conocer los
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objetivos de la empresa a los profesionales acercandolos a la

realidad laboral, evitando el choque con sus falsas expectativas.

Estrategias de intervencion organizacional

Apiguian (2007) indica que estas estrategias deben centrarse en la
disminucién de situaciones generadoras de estrés en los
trabajadores y para ello, se puede modificar el ambiente fisico de
trabajo, la estructura organizacional, las funciones del puesto, entre
otros. La finalidad es desarrollar una comunicacion mas lineal en el
trabajo, empoderar a los subordinados a la toma de decisiones
brindando mayor independencia y autonomia, también se debe
buscar el desarrollo del trabajador y todo ello debe ir acompafiado

con un salario competitivo en el mercado laboral.

Sistema educativo

El sistema educativo es una estructura de ensefianza conformada por
instituciones y organismos que regulan y financian la educacién
siguiendo las politicas y medidas dictadas por un pais.

Educacion

Como se menciona en la Convencion sobre los Derechos del Nifio, es
obligacién de toda Nacién promover y proteger los derechos de los
nifios para que se pueda velar la supervivencia, la salud y educacion
de los mismos, a través de la promocion de bienes y servicios de
calidad (Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia UNICEF,
2006)

Educacién béasica en el Peru

Segun Jopen, Gomez y Olivera (2014) es la educacién mas extendida
en el caso peruanos, puesto que vela que los estudiantes pases por
el proceso educativo oportuna, conforme a su evolucion fisica,
cognitiva y afectiva. La cual consta de tres niveles: educacion inicial,

educacion primaria y educacion secundaria.

Caracteristicas del sistema educativo peruano
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Como se menciona en la Ley N° 28044

El Sistema Educativo Peruano es integrador y flexible porque
abarca y articula todos sus elementos y permite a los usuarios
organizar su trayectoria educativa. Se adecua a las necesidades
y exigencias de la diversidad del pais. La estructura del Sistema
Educativo responde a los principios y fines de la educacion. Se
organiza en etapas, niveles, modalidades, ciclos y programas
(Ministerio de Educacion, 2003, p. 17).

Tipo de gestion de las instituciones educativas

Publicas

Las instituciones educativas publicas son administradas por el
Estado, puesto que establece las normativas y parametros que
debe seqguir para su correcto funcionamiento. Asi mismo, los
docentes y personal administrativo en su mayoria, son contratados
por el mismo Estado: mediante contratos temporales o
nombramientos. Ademas, sus fondos y/o caja, son provenientes
netamente del Estado y dependen de él para poder realizar

inversiones necesarias en la Institucion.

Publicas de gestion privada

Las instituciones publicas de gestion privada, son todas aquellas
que poseen patrimonio del Estado (terreno, infraestructura,
mobiliario, etc.), pero son administradas por grupos privados, como
por ejemplo y caso de estudio de la presente investigacion, la
Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle, puesto que su
patrimonio pertenece al Estado, pero esta dirigido por la
Congregaciéon de los Hermanos de La Salle.

Ademas, si bien las instituciones publicas de gestion privada
cuentan con fondos del Estado, es la Asociacion de Padres de
Familia (APAFA) la que puede hacer contribuciones para mejorar
la calidad de educacion de sus hijos.
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De gestion privada

Las instituciones privadas, son aquella que tienen una inversion
con fondos privados proveniente de una empresa o0 grupo de
empresas, las cuales tienen que estar inscritas ante el ministerio y
al cumplir todas las normativas y reglas establecidas por el Estado,

recién pueden desempeniar sus funciones.

Las instituciones de gestion privada son creadas por personas
juridicas de derecho privado que tienen la obligacion de
ofertar una educacion basica, bajo los parametros de las
entidades Estatales indiquen. “La oferta educativa privada es
bastante heterogénea y se ha caracterizado por la aparicion
de colegios de caracter corporativo, que buscan presentarse

como escuelas de calidad” (Roman y Ramirez, 2018, p. 4).

Contexto en el Peru

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2020) el Covid-19 es una
enfermedad causada por virus SARS-COV-2, el cual tiene
sintomatologia de una neumonia virica y su primer caso registrado fue
en la ciudad de Wuhan (China). La OMS sefiala que un 80% de las
personas que contraen la enfermedad no necesitan de tratamiento
hospitalario, el 15% desarrolla sintomas graves y necesitan oxigenoy
el 5% precisan cuidados intensivos por su sintomatologia critica.

Dicha pandemia comenzd a expandirse rapidamente a todos los
paises y el 06 de marzo del 2020, el presidente del Peru Martin
Vizcarra confirma el primer caso de Coronavirus en el Pert en un
joven de 25 afos que estuvo de viaje en Francia, Espafia y Republica
Checa. (Gestidn, 2020) Motivo por el cual el 15 de marzo del 2020 se
emite el Decreto Supremo N° 044-2020-PCM, que declara en Estado
de Emergencia Nacional por las dificiles circunstancias que afectan la
vida de la Nacion a causa del brote del COVID-19. Tomandose medias
de aislamiento social obligatorio, medidas para reforzar el sistema
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Nacional de Salud, suspension de Derechos Constitucionales, cierre
temporal de fronteras, entre otros. (Diario el Peruano, 2020)

El MINSA establecié las siguientes recomendaciones necesarias para
prever la propagacion de Covid-19 en el territorio nacional: mantener
un metro de distancia de la persona, utilizar mascarillas, lavarse las
manos, evitar espacios cerrados, quedarse en casa, limpiar y
desinfectar de manera constante las superficies que se tocan
habitualmente. (Ministerio de Salud, 2021)

Al dia 30 de agosto del 2021 se cuenta con 198.264 personas
fallecidas a causa de Covid-19 en el Perad (Gob.pe, 2021). No
obstante, se han desarrollado diferentes vacunas, de las cuales 8 ya
han sido aprobadas y autorizadas para su distribucion e inmunizar a
la poblacién mundial: Pfizer/BioNTech (EE. UU), Moderna (EE. UU),
Sputnik V del Instituto Gameleya (Rusia), Novavax (EE.UU.),
Sinopharm (China), AstraZeneca (Reino Unido), Jhonson & Jhonson
(Reino Unido) y Sinovac (China). (Gob.pe, 2021)

Asi mismo, al 31 de Agosto del 2021 se cuenta con 6.583 personas
fallecidas a causa de Covid-19 en la regién de Arequipa de los
261.015 casos positivos detectados y el namero de pacientes
recuperados de Covid -19 es de 251.573, cifra equivalente al 96% del
total de casos positivos diagnosticados (Gerencia Regional de Salud,
2021). Ademas, segun el Minsa, se ha inmunizado con la vacuna a
403.298 personas lo que representa el 31,2% de la poblacion
arequipefa (Gestion, 2021).

Educacién en tiempos de Covid-19

La pandemia del Covid-19 ha dejado ver las grandes grietas
existentes en el sistema educativo he indica que no se estaba
preparado para apropiarse de la tecnologia, ni que los jovenes dejen
de estar aferrados a la presencialidad. En ella imperan de manera
costumbrista, los modelos habituales de ensefianza regidos bajo los

enfoques curriculares tradicionales. Es por ello que con la pandemia
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se desea que la poblacion transite a la cibercultura y no solamente
utilizar los medios informaticos de forma recreativa. (Chica, 2020)
Segun el INEI (2020) a partir del 2005 se publica el Informe Técnico
Estadisticas de las Tecnologias de Informacién y Comunicacion en
los Hogares, el cual se elabora en base al avance de las Tecnologias
de Informacion y Comunicaciones (TIC) a nivel nacional, ya que
debido a su rapido y constante desarrollo digital, se generan
oportunidades para alcanzar mejores niveles de vida. Es por ello que,
el INEl cambio sus estrategias de recoleccion de informacion de forma
presencial a virtual (llamadas telefénicas, encuestas virtuales),
priorizando o enfocandose en el acceso de los hogares a Tecnologias
de Informacion y Comunicaciones.

En los siguientes cuadros, se mostraran las estadisticas presentadas
por el INEI en diciembre del 2020.

Tabla 2 Poblacion de 6 afios y mas que hace uso de internet, segun grupos de
edades

Grupos de Jul-Ago-Sept Jul-Ago-Sept  Variacién (puntos

edad 2019 2020 porcentuales)
Total 60,2 70,3 10,1
6 a 11 afos 41,1 69,8 28,7
12 a 18 afios 77,4 85,7 8,3
19 a 24 afios 88,5 90,9 2,4
25 a 40 afos 72,6 79,4 6,8
41 a 59 afios 51,7 60,7 9,0
60 y mas 23,2 33,1 9,9

Nota. Existe diferencia significativa, con un nivel de confianza del 90%, la diferencia
es altamente significativa, con un nivel de confianza del 95%. Fuente: : Instituto

Nacional de Estadistica e Informatica — Encuesta Nacional de Hogares
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Aqui podemos observar que los usuarios que utilizan el internet se
encuentran entre los 19 y 24 afos, ademas que hubo un incremento de
28,7% de nifios entre los 6 y 11 afos que tuvieron acceso a internet. Y en
términos generales hubo un incremento de 10,1% de la poblacién que
accedi6 a internet en comparacion del trimestre de julio, agosto y

septiembre del 2019 al mismo periodo del 2020.

Tabla 3 Hogares segun condicién de tenencia de Tecnologia de Informacion y
Comunicacion

Variacién
(puntos
porcentuales)

Condicion de Jul-Ago-Sept Jul-Ago-Sept
tenencia de TIC 2019 2020

Al menos una

TIC 93,7 98,4 4,7

Ninguna 6,3 1,6 -4,7

Nota. Existe diferencia significativa, con un nivel de confianza del 90%, la diferencia
es altamente significativa, con un nivel de confianza del 95%. Fuente: : Instituto

Nacional de Estadistica e Informética — Encuesta Nacional de Hogares

En el presente cuadro podemos observar que el aumento de la tenencia de
TIC en el hogar fue de 4,7% en la poblacién en el trimestre de julio, agosto

y setiembre del 2019 en comparacion con el mismo trimestre del 2020.

Lo que concluyentemente podemos afirmar es que la pandemia Covid-19
generd también un impacto no solo en la salud publica, si no, en la
necesidad de tener tecnologias de comunicacion en el hogar para poder
adaptarse a la nueva modalidad de virtualidad.

Aprendo en casa

Segun Ley N° 28044 (2003) Ley General de Educacion “el Ministerio
de Educacion es el érgano del Gobierno Nacional que tiene por

finalidad definir, dirigir y articular la politica de educacion, cultura,
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recreacion y deporte, en concordancia con la politica general del
Estado” (p.9)

Es por ello que la iniciativa de APRENDO EN CASA, surge por la
necesidad de garantizar la prestacion del servicio educativo en las
Instituciones Publicas de Educacion Basica (inicial, primaria y
secundaria) a nivel nacional en el contexto de la emergencia sanitaria
Covid-19, dicho servicio se transmite por radio, television, tabletas y
via web. Asi mismo, brinda las disposiciones para que las
Instituciones Educativas de gestion Privada garanticen la prestacion
del servicio de manera virtual hasta el 04 de mayo de 2020, fecha en
la cual, se deberan retomar gradualmente las clases presenciales (El
Peruano, 2020). No obstante, y debido a la emergencia sanitaria, no
se pudo cumplir dichas disposiciones de retomar clases presenciales,
ni para Instituciones Publicas ni Privadas.

Asi mismo, y con la baja de contagios a nivel nacional, el Ministerio
de Educacién programé el retorno semipresencial a clases en algunas
Instituciones Educativas, dirigido a un conjunto de grupos de la
poblacién educativa que se vio mayormente afectada por la crisis
sanitaria: estudiantes del a&mbito indigena, rural, personas con
discapacidad, migrantes y alumnos que estdn migrando de
Instituciones Educativas Privadas a Instituciones Educativas Publicas
debido a la crisis econ6mica. Para los cuales se generan estrategias
educativas para el buen retorno a clases y consolidacion de
aprendizajes, garantizando que el servicio educativo sea oportuno y
de calidad, cumpliendo asi con el Curriculo Nacional de la Educacion
Basica (CNEB). (Resolucién Ministerial N°245-2021-MINEDU, 2021)
Segun la Resolucién Viceministerial N°211-2021-MINEDU (2021) se
brindan los lineamientos de Aprendo en Casa: el cual es un programa
desarrollado en un espacio familiar en el cual se brinda el servicio
educativo a distancia; los lineamientos de Aprendo en la Escuela: los
cuales se desarrollan en la I.E. o programas educativos presenciales
0 semipresenciales con los recursos de la propia Institucion para el
servicio educativo y finalmente el programa Aprendo en Comunidad

el cual es una estrategia para los alumnos que no pueden acceder a
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los dos antes mencionados programas educativos y esta estrategia
tiene como caracteristica la presencia y participacion de la comunidad
en el rol educador, el cual es reconocido en el marco de la educacion

comunitaria.
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CAPITULO lIl: METODOLOGIA
Disefio de la investigacion
Enfoque

El enfoque de la presente investigacion es de caracter cuantitativo dado
gue, se levantara informacion a partir de las encuestas, cuyo tratamiento
sera exclusivamente estadistico.

Alcance

El alcance de la investigacion es descriptivo-correlacional, puesto que se
va a examinar las variables de estudio, ademas, se determinara la
relacion entre el sindrome de burnout y la satisfaccién laboral.

Disefio o tipo de investigacion

El estudio es no experimental, puesto que las variables no son
manipulables, ademas es un estudio transversal porque se desarrollara

en un solo momento en el tiempo.

Unidad de estudio
Poblacién

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 60 docentes de la
Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle que laboran en
durante el presente afio 2021.

Muestra

Para la presente investigacion se determind que la seleccion de la
muestra sea un muestreo no probabilistico por conveniencia, censal
dado que el tesista de manera intencional escogera a los elementos de
su muestra. En la Institucion Educativa de estudio laboran en total 60
docente entre los niveles primario y secundario.

No obstante, para la seleccion de la muestra se aplico la siguiente

formula:
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N*Z?%xpx*
n= (N-1)* dzfpfq*zz (1)
N = Numero de docentes 60
Za? = 1.96 (si la seguridad es de 94%) 1.88
p = Proporcion esperada (en este caso 50% = 0.5) 0.5
g=1-p(enestecasol-0.5=0.5) 0.5
d = Precision (en este caso se quiere un 6%) 0.06

De la ecuaciéon 1, se calcula la muestra reemplazando los datos
pertinentes

60 * (1.882) * 0.5 * 0.5
~ (60—1)*0.062 + 0.5 * 0.5 * 1.882

n

_ 53.0106
" ="109%

n =48

Por lo que se considerd un tamafio muestral de 48 docentes.

Criterios de seleccion

» Docentes que hayan dado su consentimiento para participar en la
muestra.

= Docentes que sean nombrados y/o que tengan un contrato a
plazo fijo.

= Eltiempo limitado del investigador para recolectar informacion.

Técnicas e instrumentos

Técnicas
La técnica para medir ambas variables de estudio seréa la encuesta.
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Instrumentos

Los instrumentos a utilizar en el presente estudio son, el Inventario de

Burnout de Maslach y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC.

Para medir la variable sindrome de burnout, se utilizara el inventario de
burnout de Maslach (MBI) creado por Cristina Maslach (1986), el cual
contiene 22 items divididos en las siguientes secciones:
despersonalizacion (5 items), cansancio emocional (9 items), realizacion
personal (8 items).
Este cuestionario tiene un alfa de Cronbach de 0.798, lo cual indica que
es altamente confiable para su aplicacion.
Asi mismo, se hizo la revision en la literatura de otros instrumentos y/o
adaptaciones del MBI como: la Escala EDO (Escala de degaste
ocupacional) cuyo autor es Jesus Felipe Uribe Prado en el afio 2013, sin
embargo:
e No es adecuado puesto que su nivel de confiabilidad es de 0.66,
lo que es claramente inferior al MBI
e La escala EDO presente un total de 30 items, lo que significa un

mayor tiempo para ser aplicada, es por ello que, puede generar

desinterés en la poblacion muestral.
Por otra parte, para la variable satisfaccion laboral, se utilizara la Escala
de Satisfaccion SL-SPC creado por Sonia Palma (2004), la cual contiene
27 items divididos en 4 dimensiones: significacion de la tarea (8 items),
condiciones de trabajo (9 items), reconocimiento personal y/o social (5
items) y beneficios econdmicos (5 items).
Este cuestionario tiene un alfa de Cronbach de 0.84, lo que indica que
es altamente confiable para su aplicacion.
Asi mismo, se hizo la revisidn en la literatura de otros instrumentos y/o
adaptaciones de la Escala de Satisfaccion SL-SPC como: la Escala de
Satisfaccion laboral SL-ARG cuyo autor es Alex Ruiz Gémez y Maria

Zavaleta Flores en el afio 2013, sin embargo:
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e Consta de 44 items, lo que es aun mayor que la escala de Sonia

Palma, ademés que implica un mayor tiempo para aplicarlo.

Tabla 4 Comparacién entre instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral

Escala de Satisfaccion SL-SPC Escala de Satisfaccion SL-ARG
Autor: Sonia Palma Carrillo Autores: Alex Ruiz Gémez y Maria
Zavaleta Flores
Afo de creacion: 2004 Afo de creacion: 2013
NUumero de items: 27 NUamero de items: 44

Nota. SL-SPC = Satisfaccion Laboral Sonia Palma Carrillo, SL-ARG = Satisfaccion
Laboral Alex Ruiz Gémez

Tabla 5 Comparacién entre instrumentos para medir el Sindrome de Burnout

Inventario de Burnout de Maslach Escala EDO
Autor: Christina Maslach Autor: Jesus Felipe Uribe Prado
Numero de items: 22 Numero de items: 30
Alfa de Cronbach: 0.798 Alfa de Cronbach: 0.66

Nota. Escala EDO = Escala de Desgaste Ocupacional
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Procedimiento o recoleccion de datos (flujograma)
La presente investigacion seguira los siguientes pasos

Paso 1: identificacion del problema y planteamiento de objetivos: se realiz6
una observacion preliminar en la muestra de estudio y en base al diagrama
de calidad se determind las causas y consecuencia, y a raiz de ello las
variables de investigacion. En funcion de la informacion se procedio a

especificar los objetivos de investigacion

Paso 2: disefio metodoldgico de la investigacion. Se identifico que se queria
demostrar una relacion entre las variables por ello se determiné el uso de
cuestionarios para lograr medir dicha relacion, esto determiné el uso de un
enfoque cuantitativo, alcance correlacional y disefio transversal que

permitird recolectar la informacién de la muestra una sola vez.

Paso 3: especificacion de los procedimientos de medida y graduacion: se
procedid a buscar en la literatura los instrumentos considerando que tengan
un alto nivel de alfa de Cronbach que estén validados, que tengan un
alcance en diferentes poblaciones y cuyas escalas de medicién sean

ordinales.

Paso 4: especificacion del proceso de célculo del tamafio de la muestra: se
realiz6 un muestreo no probabilistico y por conveniencia. Para el calculo
del tamafio de la muestra se aplico la férmula de muestreo de poblaciones

finitas.

Paso 5: Solicitar permiso al director de la Institucion Educativa para aplicar

los cuestionarios.

Paso 6: Se crearan dos formularios en Google para ambos cuestionarios

ya que es de un facil acceso en las condiciones actuales.

Paso 7: Ambos cuestionarios seran presentados a los docentes en una

reunion general del personal de la Institucién Educativa.
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Paso 8: Se solicitaran 30 minutos de su tiempo a los docentes, (15 minutos

por cada prueba).

Paso 9: Se procesaran los resultados obtenidos en el programa SPSS

version 25.0.

Paso 10: Se documentaran los resultados obtenidos.

Para el procesamiento de informacion, se codificaran las preguntas de los
cuestionarios, las cuales se trabajaran en una hoja de calculo Excel, para
luego ser procesadas a través del programa SPSS version 25.0 a partir del
cual, se obtendran gréficos con agrupaciones porcentuales, tablas de
contingencia y resultados inferenciales segun el coeficiente de Pearson o

Sperman dada la distribucion de la muestra.

Matriz de consistenciay de operacionalizacién

A fin de organizar la metodologia del presente trabajo, se ha elaborado las

matrices de consistencia (Ver tabla 6) y de operacionalizacion (Ver tabla 7).
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Figura 3: Flujograma de la investigacion cientifica

Inicio

Identificacidn del problema y planteamiento de objetivos

\ 4
Disefio metodoldgico de la investigacion

\4
Especificacion de los procedimientos de medida y graduacion

A
Especificacion del proceso de muestreo y calculo del tamafio de la

A 4
Definicion de los instrumentos a utilizar

A\ 4
Solicitar permiso a direccién para aplicar los instrumentos (formularios)

Recaba

Citar a los docentes
por grupos en la |.E.

informacion
presencial o
virtualmente

Presencialmente /

Aplicar formularios en la reunion de personal docente

I

Procesamiento de datos en el programa SPSS

BUSWIENUIA

v
Realizar el informe de resultados

\ 4

Fin

Nota. Flujograma de procedimiento de trabajo de investigacion. Adaptacion propia en base a la investigacion realizada,
2021



Problema

Tabla 6 Matriz de consistencia

Objetivo Hipotesis

Variable

Indicadores

Problema General

¢, Cual es la relacion entre el sindrome de Establecer la relacion entre el sindrome

burnout y la satisfaccion laboral en los
docentes del colegio San Juan Bautista
de La Salle en Arequipa al 2021?

Objetivo General

Hipotesis General

La satisfaccion laboral de los docentes
se encuentra baja debido a que perciben
menores ingresos en sus bonificaciones

a fin de mes y se encuentra elevado el
estrés laboral o también conocido como

Sindrome de Burnout debido a la crisis
sanitaria, es probable que no exista una

de burnout y la satisfaccion laboral en
los docentes del colegio San Juan
Bautista de La Salle

relacién significativa y negativa entre
ambas.

Satisfaccion
Laboral

Significacion de la tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal

Beneficios econdmicos

Pregunta especifica Obijetivos Especificos

* Determinar si existe relacion entre la
dimensién cansancio emocional y las
condiciones de trabajo en los docentes
del colegio San Juan Bautista de La
Salle.

» Determinar si existe relacion entre la
dimensién despersonalizacion y la
satisfaccion laboral en docentes del
colegio San Juan Bautista de La Salle.
» Determinar si existe relacion entre la
dimensién realizacion personal y la
satisfaccion laboral en docentes del
colegio San Juan Bautista de La Salle.
» Determinar el nivel de sindrome de
burnout en docentes del colegio San
Juan Bautista de La Salle.

« ¢, Cual es la relacion entre la dimension
cansancio emocional y las condiciones
de trabajo en los docentes del colegio

San Juan Bautista de La Salle?

« 4, Cual es la relacion entre la dimension
despersonalizacion y la satisfaccion
laboral en docentes del colegio San Juan
Bautista de La Salle?

« ¢, Cual es la relacion entre la dimension
realizacion personal y la satisfaccion
laboral en docentes del colegio San Juan
Bautista de La Salle?

* ;,Como es la de sindrome de burnout
en docentes del colegio San Juan
Bautista de La Salle?

Hipotesis especificas

« Se tiene una relacion entre la
dimensién cansancio emocional y las
condiciones de trabajo en los docentes
de la Instituciéon Educativa San Juan
Bautista de La Salle
» Se tiene una relacioén entre la
dimensién despersonalizacion y la
satisfaccion laboral en docentes de la
Institucién Educativa San Juan Bautista
de La Salle.

« Se tiene una relacion entre la
dimension realizacion personal y la
satisfaccion laboral en docentes de la
Institucién Educativa San Juan Bautista
de La Salle.

« Se tiene un nivel significativo de
sindrome de burnout en docentes de la
Institucién Educativa San Juan Bautista
de La Salle.

Sindrome de
Burnout

Cansancio Emocional

Despersonalizacion

Realizacién personal

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 7 Matriz de operacionalizacion

Variable  Definicion conceptual Dimensiones Indicador ftems Fuente Tecnicae
Instrumento
Significacion de la % de las sesiones planificadas 'y Preguntas: 3, 4, 7,
tarea gue fueron ejecutadas 18, 21, 22, 25, 26
La satisfaccion laboral
como una agrupacion de Condiciones de % de satisfaccion con el espacio Preguntas: 1, 8, 12,
emociones y sentimientos . i . 14, 15, 17, 20, 23,
trabajo fisico de trabajo Docentes de la
. L, favorables o 27 Encuesta de
Satisfaccion I.LE. San Juan . .
desfavorables del . Satisfaccion Laboral
Laboral . . Bautista de la
colaborador hacia sus Reconocimiento % de reconocimientos Preguntas: 6, 11 Salle SL-sPC
actividades dentro de la ersonal trimestrales/anuales a los 13 %9 24' T
organizacion. Newstrom P docentes T
(2011)
0 :
Beneficios o de docentes que perciben que Preguntas 2, 5, 9,
L su sueldo es equivalente a la
economicos . 10, 16
labor que realizan
Sm,dr.ome (Ije esltres Cansancio % de horas adicionales a su Preguntas: 1, 2, 3,
cronico, efcual s€ — ergcional jornada laboral 4,5,6,7,8,9
manifiesta en personas
ue tienen profesiones de
q enen p . . Docentes de la Encuesta de
. servicio, caracterizadas % de docentes que dieron .
Sindrome or una atencion Despersonalizacién valores altos a la Escala de Preguntas 10, 11, .E. San Juan inventario de
de Burnout P P 12,13, 14 Bautista de la Burnout de Maslach

prolongada e intensa a

personas en situacion de

necesidad o

dependencia. Maslach y

Jackson (1981)

Realizacién personal

Evaluacion de Apatia (AES)

% de problemas personales de
alumnos que han sido atendidos

Preguntas: 15, 16,
17, 18, 19, 20, 21,
22

Salle (IBM)

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

Los datos han sido procesados en dos niveles de investigacion: descriptivos y
correlacional. En primer lugar, se tienen los datos sociodemogréficos de los docentes,
después las estadisticas descriptivas de las variables, las corelaciones entre las

variables y al final las correlaciones entre satisfaccion laboral y sindrome de burnout.

Descriptivos

De control

Figura 4 Edad

25%

33%

DE 25 A 30 ANOS =DE 31 A 40 ANOS
DE 41 A 50 ANOS DE 51 A MAS ANOS

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

En el grafico se puede observar que, el 8% de los docentes tienen entre 25 y 30 afios
de edad, el 34% de los docentes tiene entre 31 a 40 afos, un 33% de los docentes
tiene entre 41 a 50 afos y el 25% de los docentes tiene de 51 a méas afios. En
conclusion la mayoria de los docentes tiene entre 31 y 50 afos, lo que seria la

poblacion de adulto joven.
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Figura 5 Sexo

= masculino =femenino

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

En el grafico se puede observar que, el 48% de los docentes son de sexo femenino y
el 52% de los docentes son del sexo masculino. En conclusion, hay una paridad entre

el sexo de los docentes, puesto que estan casi a la par.
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Figura 6 Estado contractual

= Contratado = Estable

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

En el grafico se puede observar que, el 29% de los docentes tiene un contrato estable
por el Estado y el 71% de los docentes no cuenta con un contrato estable. En
conclusion la gran mayoria de los docentes no tiene un contrato estable en la
Institucion Educativa
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General por items

Tabla 8 tabla general del Inventario de Burnout de Maslach

ftems Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %
Siento que el trabajo que hago es justo para mi 0 0,00 6 12,50 1 2.08 27 56,25 14 29,17
manera de ser.
La targa que realizo es tan valiosa como 0 0,00 0 0,00 0 0,00 11 22.92 37 77.08
cualquier otra.
Me siento util con la labor que realizo. 0 0,00 1 2,08 1 2,08 15 31,25 31 64,58
Significaci(,)n dela e complacen los resultados de mi trabajo. 1 2,08 4 8,33 4 8,33 25 5208 14 29,17
tarea (8 items: _ _ S
3,4,7,18,21,22,25,26) Mi trabajo me hace sentir realizado como 0 0,00 1 2.08 1 2.08 23 47,92 23 47,92
persona.
Me gusta el trabajo que realizo. 0 0,00 1 2,08 1 2,08 18 37,50 28 58,33
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 0 0,00 0 0,00 1 2.08 17 35,42 30 62,50

mismo.

Me gusta la actividad que realizo. 0 0,00 0 0,00 0 0,00 17 35,42 31 64,58



Condiciones de trabajo (9
items:
1,8,12,14,15,17,20,23,27)

Reconocimiento personal
y/o social (5 items:
(6,11,13,19,24)

Beneficios econdmicos (5
items: (2,5,9,10,16)

La distribucion fisica del ambiente de
trabajo, facilita la realizacién de mis
labores.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Me disgusta mi horario.

Llevarse bien con el jefe, beneficia la
calidad del trabajo.

La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

El horario de trabajo me resulta incomodo.
En el ambiente fisico en el que laboro, me
siento comodo.

Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo.

Siento que recibo de parte de la empresa
"maltrato”.

Prefiero tomar distancia con las personas
con quienes trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia.

Compatrtir el trabajo con otros compaferos
me resulta aburrido.

Me desagrada que limiten mi trabajo para
no reconocer las horas extras.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo.

Me siento mal con lo que gano.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo, es
gue me estan explotando.

Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econoémicas.

13

14

25

15

2,08

2,08
18,75

4,17

0,00
25,00
4,17

0,00
2,08
27,08
29,17
52,08
31,25
8,33

4,17

6,25
8,33

22,92

10,42

4
31

26

34

22

30

14

12

16
17

29

14

8,33

8,33
64,58

16,67

14,58
62,50
4,17

8,33
4,17
54,17
70,83
45,83
62,50
29,17

25,00

33,33
35,42

60,42

29,17

10

N

19

13
10

13

10,42

8,33
6,25

18,75

20,83
8,33
12,50

14,58
12,50
8,33
0,00
0,00
6,25
39,58

8,33

27,08
20,83

12,50

27,08

27

24

20

25

27

32

25

22

15

12

56,25

50,00
8,33

41,67

52,08
4,17
56,25

66,67
52,08
8,33
0,00
2,08
0,00
16,67

45,83

18,75
31,25

2,08

25,00

11

15

11

14

22,92

31,25
2,08

18,75

12,50
0,00
22,92

10,42
29,17
2,08
0,00
0,00
0,00
6,25

16,67

14,58
4,17

2,08

8,33

Nota. f = Frecuencia, % = Porcentaje de la Frecuencia de la poblacién muestral.
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Interpretacion por respuestas

En la presente investigacion se interpretaron los resultados considerando dos
preguntas de cada una de las cinco respuestas posibles (totalmente en desacuerdo,
en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo)
para ser interpretados, puesto que, en su mayoria, las preguntas de cada dimension

son similares en el Inventario de Burnout de Maslach (Ver Anexo 2).
Totalmente en desacuerdo

Por los resultados obtenidos, se observa que el 25% de los docentes se encuentra
totalmente en desacuerdo con la afirmacion que el horario de trabajo le resulta
incomodo, lo que puede deberse a que el horario de trabajo de las sesiones virtuales
no ha variado drasticamente en comparacién con el horario de las clases presenciales,
manteniéndose una similitud entre ambos horarios, lo que puede evidenciarse en el
Plan Anual de Trabajo de la Institucion Educativa (I.E. San Juan Bautista de La Salle,
2021)

Por los resultados obtenidos, se observa que el 52,08% de los docentes se encuentra
totalmente en desacuerdo con la afirmacién que la tarea realizada se percibe como
algo sin importancia, lo que puede deberse a que los docentes conocen que su trabajo
es fundamental para el desarrollo de capacidades y conocimientos necesarios para el

futuro de cada alumno, tanto en lo profesional como en lo personal (Ver anexo 3)

En desacuerdo

Por los resultados obtenidos, se observa que el 64,58% de los docentes se encuentran
en desacuerdo con la afirmacién que les disgusta su horario de trabajo, lo que puede
deberse a que el horario de trabajo docente no ha sido modificado en gran escala a
comparacion del trabajo presencial previo a la crisis sanitaria (I.E. San Juan Bautista
de La Salle, 2021).

Por los resultados obtenidos, se observa que el 54,17% de los docentes se encuentran

en desacuerdo con el sentimiento de maltrato recibido por parte de la Institucion
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Educativa, lo que puede deberse a que la Institucion Educativa valora a sus docentes,
les brinda las comodidades posibles para el desarrollo eficiente de sus sesiones
virtuales y esto incluye el préstamo de material tecnoldgico de la Institucion (Suarez,
2021) para que los docentes puedan llevarselo a sus hogares y poder realizar sus
sesiones de la mejor manera. Ademas, la Institucion Educativa ha respetado
totalmente cada situacion particular referente a la crisis sanitaria atravesada por cada
docente y en ningln momento se les exigié cumplir con sus funciones por encima de

sus problemas o dificultades particulares (Ver anexo 3).

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Por los resultados obtenidos, se observa que el 39,6% de los docentes no se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo con la limitaciébn de su trabajo para
reconocer las horas extras, lo que puede deberse a que estos colaboradores estén
indecisos ya que no se suele limitar la planificacion del trabajo de los docentes, no
obstante, tampoco se remuneran las horas extras ya que es parte de su planificacion

de las sesiones virtuales.

Por los resultados obtenidos, se observa que el 20,8% de los docentes no se
encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con la comodidad de su ambiente de
trabajo, lo que puede deberse a que estos docentes tienen el espacio justo para hacer
sus sesiones virtuales con los alumnos pero desearian un ambiente mas amplio y con

algunas herramientas que, en clases presenciales si se contaba.

De acuerdo

Por los resultados obtenidos, se observa que el 45,83% de los docentes se encuentran
de acuerdo con la afirmacién que su sueldo es muy bajo para la labor que realizan, lo
gue puede deberse a que a pesar de ser un colegio nacional de gestién privada, no
todos los docentes son contratados por el Estado, sino que, la Asociacion de Padres
de Familia (APAFA) contrata a una parte de los docentes (Asociacion de Padres de
Familia San Juan, 2021), no obstante, y por la cantidad del aporte econémico

voluntario mensual, no se les puede otorgar un salario similar a la paga del Estado
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hacia los docentes. Es por ello, que se infiere que este 45,83% de los docentes son
justamente los contratados por APAFA, ya que a ellos se les hace un contrato por
S/930.00 soles mensuales incluyendo los beneficios de ley correspondientes, mientras
que el sueldo minimo de la Escala Salarial Docente asciende a S/2400.30 soles
(Ministerio de Educacion, 2021), evidenciandose un amplio margen entre ambos

contratos.

Por los resultados obtenidos, se observa que el 52,08% de los docentes se encuentran
de acuerdo con los resultados de su trabajo, lo que puede deberse a que a pesar de
las limitaciones que representa realizar las sesiones de clases de forma virtual, se ha
logrado en la medida de lo posible desarrollar las capacidades y competencias
necesarias y exigidas por el Curriculo Nacional del Ministerio de Educacion en los
alumnos de la Institucién Educativa San Juan Bautista de La Salle, en ambos niveles,
tanto en el nivel primario como en el nivel secundario (Valle, 2021). Ademas, al
momento de realizar los monitores trimestrales correspondientes se puede evidenciar
el correcto desarrollo de las sesiones virtuales, las cuales también presentan una
retroalimentacion posterior a la sesién de clases brindando siempre una critica

constructiva para mejorar la calidad del servicio educativo brindado.

Totalmente de acuerdo

Por los resultados obtenidos, se observa que el 29,17% de los docentes se encuentran
totalmente de acuerdo con la percepcion de la valoracion del jefe inmediato hacia la
labor que realizan los docentes, lo que puede deberse a que la Institucién Educativa
siempre ha tratado de generar un ambiente laboral satisfactorio para todo el personal.
Asi mismo, el director suele reconocer publicamente las buenas acciones o practicas

realizadas por parte del personal en favor de la mejora de la calidad educativa.

Por los resultados obtenidos, se observa que el 77,08% de los docentes se encuentran
totalmente de acuerdo con la afirmacion que la tarea que realizan tan es valiosa como

cualquier otra, lo que puede deberse a que reconocen la importancia de la labor que
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desempeiian dentro de la Institucion Educativa e incluso podria decirse que es la

principal dentro de la organizacion.
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Tabla 9 Tabla de la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Algunas

Bastantes

Casi

Nunca Casi nunca Regularmente : Siempre
veces veces siempre
f % f % f % % f % f % f %
Me siento emocionalmente ;g5 g5 155 30 625 4 83 3 63 1 21 0 00
agotado por mi trabajo
Me siento cansado al final
de la jornada de trabajo 4 8,3 4 8,3 26 54,2 6 12,5 3 6,3 2 4,2 3 6,3
Cuando me levanto por la
mafiana y me enirento a 9 188 22 458 16 333 1 21 0 00 O 0 O O
otra jornada de trabajo me
siento fatigado
. Siento que trabajar todo el
E;lsca:ggg diacon alumnos/assupone ;5 313 43 279 16 333 2 42 2 42 0 0 0 0
. un gran esfuerzo y me ' ’ ’ ' '
(items 1,
cansa
2,3,6,8, (. , ,
Siento que mi trabajo me
13, 14,16 esta desgastando. Me
y 20) ; 9 ’ . 14 29,2 15 31,3 16 33,3 2 4,2 0 0,0 1 2,1 0 0
siento quemado por mi
trabajo
Me siento frustradofaenmi  ,, 509 15 333 8 167 O 00 O 00 O O O O
trabajo
Creo que trabajo 6 125 13 271 17 354 5 104 5 104 2 42 0 O
demasiado
Trabajar directamente con
alumnos/as me produce 21 438 17 354 10 20,8 0 0,0 0 0,0 0 0 0 0

estrés
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Despersonalizacion
(items 5, 10, 11, 15
y 22)

Realizacion
Personal
(items 4, 7,9, 12,
17,18, 19y 21)

Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis
posibilidades

Creo que estoy tratando a algunos alumnos/as
como si fueran objetos impersonales

Me he vuelto mas insensible con la gente desde
que ejerzo la profesion docente

Pienso que este trabajo me esta endureciendo
emocionalmente

No me preocupa realmente lo que les ocurra a
algunos de mis alumnos/as

Creo que los alumnos/as me culpan de algunos
de sus problemas

Tengo facilidad para comprender como se
sienten mis alumnos/as

Creo que trato con mucha eficacia los problemas
de mis alumnos/as

Creo que con mi trabajo estoy influyendo
positivamente en la vida de mis alumnos/as

Me siento con mucha energia en mi trabajo

Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis alumnos/as

Me siento motivado después de trabajar en
contacto con alumnos/as

22

45,8

66,7

75,0

66,7

72,9

62,5

0,0

0,0

0,0

0,0

19

14

12

15

39,6

29,2

16,7

25,0

16,7

31,3

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

12,5

4,2

6,3

6,3

4,2

6,3

10,4

14,6

2,1

4,2

2,1

6,3

21 0 0,0
00 0 00
00 0 00
00 1 21
42 1 21
00 0 00
18,8 9 18,8
83 13 27,1
6,3 13 27,1
10,4 7 14,6
83 4 83
83 4 83

13

18

15

18

23

16

2,1

27,1

37,5

31,3

37,5

47,9

33,3

12

16

16

16

21

25,0

12,5

33,3

33,3

33,3

43,8

69



Creo que consigo muchas cosas valiosas en
este trabajo

En mi trabajo trato los problemas
emocionalmente con mucha calma

1

2,1

0O O

0 00

1

1

2,1

2,1

2

3

42 11 229 15 31,3 19 39,6

6,3

3

6,3 29 60,4 11 229

Nota: f = Frecuencia, % = Porcentaje de la Frecuencia de la poblacién muestral
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Interpretacion por respuestas

En la presente investigacidn se interpretaron los resultados considerando dos
preguntas de cada una de las siete respuestas posibles (nunca, casi nunca, algunas
veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre y siempre) para ser interpretados,
puesto que, en su mayoria, las preguntas de cada dimension son similares en la
Escala de Satisfaccidon Laboral SL-SPC (Ver Anexo 1)

Nunca

Por los resultados obtenidos, se observa que el 50% de los docentes afirman que
nunca se sienten frustrados en su trabajo, esto puede deberse a que los docentes se
sienten respaldados por la Institucion Educativa en temas laborales y personales, por
lo que la demanda de trabajo no es percibida como perjudicial por parte de los
docentes. (Badia, 2019).

Por los resultados obtenidos, se observa que el 72,9% de los docentes afirman que
nunca se sienten indiferentes a la vida de sus alumnos, esto puede deberse a que el
grado de empatia ante el contexto de la crisis sanitaria que estan atravesando, es
bastante bueno por parte de los docentes. Es decir, que promueven con sus alumnos

las acciones que la Institucion Educativa realiza con ellos mismos (Ver anexo 3).

Casi nunca

Por los resultados se observa que el 35,4% de los docentes afirman que casi nunca
trabajar con alumnos/as les produce estrés, lo que puede deberse a que es
relativamente dificil saber si los alumnos comprendieron en su totalidad el tema
expuesto en clase, ya que, al no tener control sobre las camaras de los alumnos, no
pueden estar seguros que todos estuvieron atentos a la sesién virtual. No obstante,
los resultados de las evaluaciones evidencian que los alumnos comprenden el tema

expuesto.
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Por los resultados obtenidos, se observa que el 31,3% de los docentes afirman que
casi nunca los alumnos, los culpan por algunos de su problemas, lo que puede
deberse a que por ambas partes (docentes y alumnos) estan expuestos a sufrir fallas
técnicas como cortes de luz o internet, lo que repercute en el correcto desarrollo de la
sesion virtual. Esto a su vez, puede generar malestar por parte de los alumnos ya que

el entendimiento de la sesion puede ser deficiente por esta falla de conectividad.

Algunas veces

Por los resultados obtenido, se observa que el 62,5% de docentes afirman que
algunas veces se encuentran emocionalmente agotados por el trabajo, lo que puede
deberse a que si bien la Instituciéon Educativa es permisiva con las situaciones
personales que requieren licencia por la crisis sanitaria, los mismos docentes tienen
un sentimiento de responsabilidad ante los alumnos(Ver anexo 3), ya que son
responsables de impartir los conocimientos en las sesiones virtuales y como lo
mencionan Quiroz y Saco (2003) el sentimiento de ser poco responsable ante las
tareas asignadas podria ser un factor inicial del estrés.

Por los resultados obtenidos, se observa que el 35,4% de los docentes afirman que
creen que trabajan demasiado, lo que puede deberse a que el trabajo virtual
representa una mayor carga laboral a comparacion de las sesiones presenciales (Ver

anexo 3).
Regularmente

Por los resultados obtenidos, se observa que el 12,5% de los docentes afirman que
regularmente se sienten cansados al final de la jornada de trabajo, segun la entrevista
al subdirector de la Institucién Educativa (ver Anexo 3) esto puede deberse a que les
demanda mayor tiempo preparar las sesiones virtuales a comparacion de las sesiones

presenciales lo que significa un mayor agotamiento.

Por los resultados obtenidos, se observa que el 4,2% de los docentes afirman que no

les preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de sus alumnos/as, lo que puede
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deberse a que los docentes estén pasando momentos dificiles en su familia a causa
de la emergencia sanitaria y sus preocupaciones estén enfocadas en su familia, mas
que en su trabajo. No obstante, dicha situacion se presenta en una poblacion minima
de los docentes y posiblemente sea evidencia de las consecuencias del sindrome de
Burnout (Martinez, 2010).

Bastantes veces

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 4,2% de los docentes afirman
gue bastantes veces trabajar todo el dia con alumnos/as supone un gran esfuerzo y
me cansa, lo que puede deberse a que les queda poco tiempo durante el dia para
realizar actividades personales (Badia, 2019) o simplemente tiempo para poder

descansar.

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 18,8% de los docentes afirman
gue tienen la facilidad para comprender como se sienten sus alumnos/as, segun la
entrevista al subdirector de la Institucion Educativa (ver Anexo 3) esto puede deberse
al sentimiento de empatia desarrollado durante la crisis sanitaria, ya que nadie esta
libre de poder contagiarse y posiblemente presentar un caso clinico severo. Es por

ello que es dificil mantenerse totalmente al margen de la vida privada de los alumnos.

Casi siempre

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 47,9% de los docentes afirman
gue casi siempre sienten que pueden crear con facilidad un clima agradable con sus
alumnos, esto puede deberse a que el desarrollo de las sesiones virtuales son
didacticas puesto que, gracias al apoyo de la tecnologia, se esta dejando de lado el
dictado de clases mondtonas en donde solamente el docente expone el tema; los cual

genera una ambiente agradable y competitivo entre los mismos alumnos.

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 60,4% de los docentes afirman

que casi siempre tratan los problemas emocionales de sus alumnos con mucha calma,
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esto puede deberse a que los docentes son el primer filtro en el cual se atienden los
problemas emocionales, técnicos y de aprendizaje de sus alumnos (Ver anexo 3). Es
por ello que la mayoria de problemas se atienden en esta etapa, ya que, de no
resolverse, se delega al siguiente nivel siguiendo el protocolo de atencion.

Siempre

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 33,3% de los docentes afirman
que siempre creen que con su trabajo estan influyendo positivamente en la vida de
mis alumnos, esto puede deberse a que el docente genera un ambiente agradable en
la sesion de clases y tienen la predisposicion para conversar sobre los problemas
personales o de aprendizaje con sus alumnos. Siempre respetando las diferentes

instancias de la Institucion Educativa.

Por los resultados obtenidos, se puede observar que el 43,8% de los docentes afirman
gue siempre se sienten motivados después de trabajar en contacto con alumnos, lo
gue puede deberse a que la motivacion que tienen los docentes es poner en practica
los conocimientos adquiridos en las capacitaciones sobre herramientas interactivas
(Kahoot, Quizz, Formularios de Google, Jamboard), ello les genera un grado de

satisfaccion al ver que es bien recibo y solicitado por sus alumnos (Ver anexo3).
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Por dimensiones

Figura 7 Significacion de la tarea

2%

= MEDIO =ALTO

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos se puede observar que el 98% de los docentes perciben
un nivel alto, lo que puede deberse a que los docentes reconocen la importancia de
su labor en el desarrollo académico (conocimientos teéricos y practicos) de los
estudiantes (ver Anexo 3). Asi mismo, un 2% que percibe un nivel medio en cuanto a
la significacion de la tarea, lo que puede deberse a que algunos docentes desearian
poder tener la misma efectividad de la ensefianza en comparacion a las clases

presenciales.
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Figura 8 Condiciones de trabajo

MEDIO =ALTO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos se puede observar que el 81% de los docentes perciben
un nivel alto, lo que puede deberse a que en su mayoria, los docentes perciben que
las condiciones de trabajo son favorables para el correcto desarrollo de sus sesiones
virtuales como: los horarios similares y los préstamos de material tecnoldgico por parte
de la Institucién Educativa. Ademas, el 19% que percibe un nivel medio en cuanto a
las condiciones de trabajo, lo que puede deberse a que las condiciones fisicas del
ambiente de trabajo no son las mismas en comparacion a las clases presenciales. Los
espacios para desarrollar sus clases virtuales tienen relevancia en la eficacia y la
forma didactica del desarrollo de la misma, perdiéndose en cierto grado la efectividad

de las competencias a desarrollar.
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Figura 9 Reconocimiento personal y/o social

MEDIO =ALTO

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos se puede observar que el 77% de los docentes perciben
un nivel alto, lo que puede deberse a que con normalidad la Institucion Educativa en
las reuniones de todo el personal, suele reconocer de manera grupal el buen
desemperio de los docentes y comunica la gran labor que brindan los docentes para
capacitarse e implementar nuevas herramientas didacticas con sus alumnos .Ademas,
el 23% que percibe un nivel medio en cuanto a la reconcomiendo personal y/o social,
lo que puede deberse a que la Asociacion de Padres de Familia indico a inicios de la
crisis sanitaria que las horas de trabajo de las clases virtuales eran mucho menor a
las horas de trabajo presenciales. Bajo su apreciacion, se tuvo una exigencia implicita
de incrementar el horario de trabajo para compensar la bonificacion otorgada
mensualmente por la Asociacién de Padres de Familia, lo que claramente generd un

malestar en algunos docentes.
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Figura 10 Beneficios econdmicos

BAJO =MEDIO =ALTO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos se puede observar que el 33% de los docentes perciben
un nivel alto, 56% que percibe un nivel medio y finalmente el 11% de los docentes
perciben un nivel bajo en cuanto a los beneficios econdémicos, lo que puede deberse
a que en la Institucion Educativa se cuenta con tres tipos de contratos docentes: los
contratados nombrados por el Ministerio de Educacion, los docentes contratados
anualmente por el Ministerio de Educacién y finalmente los docentes contratados por
la Asociacion de Padres de Familia. Los dos primeros contratos estan regidos bajo la
escala salarial docente actualizada en la Ley de Reforma Magisterial (Ministerio de
Educacién, 2021).

No obstante, a los docentes contratados por la Asociacion de Padres de Familia, se
les otorga una bonificacion mensual de S/ 930.00 soles y en algunos casos, solamente
estos docentes fueron el sustento de sus hogares durante la cuarentena impuesta por

el presidente del Perd. Sumado a que no se pudo otorgar la bonificacion mensual de
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S/ 400.00 a los docentes y que actualmente se esta realizando de forma gradual. Es
alli donde podemos deducir los niveles medios y bajos en la dimension de beneficios

econdmicos.
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Figura 11 Satisfaccion Laboral

= MEDIO =ALTO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos se puede observar que el 94% de los docentes perciben
un nivel alto, lo que puede deberse a que las condiciones generales de trabajo de la
Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle son determinantes en la
satisfaccion laboral de los docentes por todo el apoyo brindado durante el tiempo de
cuarentena, y crisis sanitaria que actualmente todavia se esta vivenciando como el

otorgar materiales tecnoldgicos para las sesiones virtuales (laptops y micréfonos).

Se puede observar también que un 6% percibe un nivel medio en cuanto a la
satisfaccion laboral, lo que puede deberse a que este porcentaje son los docentes a
los cuales la crisis sanitaria afecté en mayor medida y posiblemente se sintieran muy
estresados por no poder solventar los gastos familiares que generd este tiempo de

cuarentena, exigiendo una mayor colaboracion por parte de la Institucién Educativa.
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No obstante, la I.E. no tiene la facultad de exigir a la Asociacion de Padres de Familia
qgue cumpla con otorgar la bonificacion mensual a los docentes; solamente puede
apelar al entendimiento de como la crisis sanitaria afectd a los docentes en el ambito

econdmico.
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Figura 12 Cansancio Emocional

70.8

BAJO = MEDIO

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos, se observa que el 70,8% de los docentes perciben un
nivel bajo, el 29,2% percibe un nivel medio en cuanto a la dimension de cansancio
emocional, lo que puede deberse a que el cansancio emocional a causa de la crisis
sanitaria ha tenido sus repercusiones en la salud mental del personal docente
generado por al estrés del mismo trabajo que realizan, es decir, el sentido de
responsabilidad ante los estudiantes es importante a pesar de las limitaciones que se

presentan en la modalidad virtual.

Asi mismo, los datos concuerdan con el estudio presentado por Rodriguez y Romanos
(2021, p,2) el cual indica que "un gran cansancio emocional puede traer consigo el
Sindrome de Burnout y sus consecuencias negativas en el entorno laboral y personal

de los profesionales."
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Figura 13 Despersonalizacion

4.2

95.8

BAJO = MEDIO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos, se observa que el 95,8% de los docentes perciben un
nivel bajo, el 4,2% percibe un nivel medio en cuanto a la dimension de
despersonalizacion, lo que puede deberse a que el compromiso docente de la
Institucién Educativa ha sido un factor determinante que ha llevado a sopesar las
carencias de la crisis sanitaria y enfocarse en el desarrollo eficiente de sus sesiones

virtuales.

Asi mismo, los resultados bajos en el factor de despersonalizacion concuerda con el
estudio presentado por Manzano (2021, p.506) "lo que se observé en el estudio es
que la institucion procura condiciones aptas y justas para el desarrollo de la labor

docente".
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Figura 14 Realizacion personal

4.2

95.8

BAJO = MEDIO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos, se observa que el 95,8% de los docentes perciben un
nivel bajo, el 4,2% percibe un nivel medio en cuanto a la dimension de realizacion
personal, lo que puede deberse a que si bien es cierto que los aprendizajes no son
iguales a comparacion de las clases presenciales. Los docentes sienten que
desarrollan las competencias planificadas; en tal sentido, se evidencia un alto nivel de
realizacion personal. Esto concuerda con el estudio planteado por Salcedo et. al.
(2020) en su investigacion sobre sindrome de Burnout en docentes en un contexto de
emergencia sanitaria, en el cual se aplicé el mismo instrumento mediante formularios
de Google a docentes, encontrandose un alto nivel de realizacién personal en la

poblacién muestra.
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Figura 15 Sindrome de Burnout

6.3

93.8

BAJO = MEDIO

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Por los resultados obtenidos, se observa que el 93,8% de los docentes perciben un
nivel bajo, el 6,3% percibe un nivel medio en cuanto al sindrome de Burnout, lo que
puede deberse a que todos los dias los docentes estan expuestos a situaciones
conflictivas como la conducta en clase, ambiente de trabajo, sus necesidades
econdémicas y la burocracia existente (Manzano, 2021) por parte del Ministerio de
Educacion. En consecuencia, se evidencia un mediano indice de cansancio
emocional, no obstante, se tiene un bajo indice de despersonalizacién y un alto indice
de realizacion personal. Por consiguiente, resulta en un bajo indice de Burnout y esto
es gracias al apoyo constante por parte de la Institucion Educativa hacia los docentes,
apoyandose en el acompafiamiento emocional y espiritual brindado semanalmente

para evitar el desarrollo del estrés en su personal.
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Correlacional
Prueba de normalidad

A continuacion se realiza la prueba de normalidad utilizada para
poblaciones finitas, en las cuales se utiliza la prueba de Kolmogorov-
Smirnova puesto que la poblacion de la muestra es de 48 participantes;
en caso la poblacién muestral fuese menor a 30 participantes se utilizaria
la prueba de Shapiro. (Carollo, 2012)

Tabla 10 Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Significacion de la 0,170 48 0,001
tarea
Condiciones de 0,115 48 0,136
trabajo
Reconocimiento 0,172 48 0,001
personal y/o social
Beneficios 0,288 48 0,000
econémicos
SATISFACCION 0,088 48 0,200
LABORAL
Cansancio 0,128 48 0,049
Emocional
Despersonalizaciéon 0,098 48 0,200
Realizacion Personal 0,153 48 0,007
SINDROME DE 0,101 48 0,200
BURNOUT

Nota. Estadistico = % segun variable y dimension ,gl = Total de personas
encuestadas, Sig = grado de significancia
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Interpretacion:

Tras realizar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova (puesto que la
muestra tiene como tamafio 48 encuestados) se encuentra como resultado que
variable 1(Sindrome de Burnout) y variable 2(Satisfaccion Laboral) poseen un p-valor
mayor de 0,05, por lo que se acepta la hipétesis de normalidad: La muestra presenta
una distribuciéon normal. En tal sentido, para los resultados estadisticos inferenciales
se considerara estadistica no paramétrica, es decir, que se emplearé la correlacién de

Spearman.
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Correlacion general

Tabla 11 Correlacion general

SINDROME
DE BURNOUT
SATISFACCION Coeficiente de -,348"
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0,015

Nota. Sig. (bilateral) = Grado de Error

Interpretacion:

Se observa que el grado de correlacion (r) es -0,348 por lo que se afirma que es una
relacion negativa, significativa débil con tendencia moderada. Ademas, el sig. bilateral
(grado de error) es 0,015 lo que significa que es menor al 0,5; por consiguiente el
estudio es confiable. Entonces se puede afirmar que si mejora la satisfaccion laboral
, la variable de sindrome de burnout se reduce y viceversa si disminuye la variable de
satisfaccion laboral, la variable de sindrome de burnout aumenta. Esto concuerda con
los resultados obtenidos por Malander (2016) el cual afirma que "Los individuos mas
satisfechos con su tarea, con mayor motivacion y autorrealizacion son menos

propensos a sufrir y desarrollar el Sindrome"(p.1).
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Correlacion por dimensiones

Tabla 12 Correlaciones

Cansancio Realizaciéon SINDROME DE
Emocional Despersonalizacion Personal BURNOUT
Significacion de la Coeficiente de -,432 -,358" -,395 -,435
tarea correlacion
Sig. (bilateral) 0,002 0,012 0,005 0,002
N 48 48 48 48
Condiciones de trabajo Coeficiente de -0,265 -0,157 -0,220 -0,232
correlacion
Sig. (bilateral) 0,068 0,286 0,134 0,112
N 48 48 48 48
Reconocimiento Coeficiente de -0,267 -,286 -0,281 -,299
personal y/o social correlacién
Sig. (bilateral) 0,067 0,049 0,053 0,039
N 48 48 48 48
Beneficios econdmicos Coeficiente de 0,062 -0,055 0,113 0,045
correlacion
Sig. (bilateral) 0,677 0,713 0,446 0,759
N 48 48 48 48
SATISFACCION Coeficiente de -,336 -,311 -,311 -,348
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) 0,020 0,031 0,031 0,015
N 48 48 48 48

Nota. Elaboracion propia



Interpretacion:

Se observa que existe una relacion significativa, negativa, débil y con tendencia
moderada (r=-0,432;x=0.015, x<0,05) entre cansancio emocional y la significacién de
la tarea, es decir, que si aumenta la significacion de la tarea, el cansancio emocional
disminuye y viceversa. Esto es debido a que como se menciono anteriormente la carga
de trabajo aumentd, pero el compromiso institucional del personal es muy alto lo que
motiva a los docentes a desarrollar con entusiasmo y determinacién sus laborares
virtuales (ver anexo 3). Asi mismo, estos datos son corroborados por Gil-Monte y Peird
(1999) los cuales evidenciaron la relacion significativa de la satisfaccion laboral con el

cansancio emocional (-,55).

Se observa que existe una relacion significativa, negativa, débil y con tendencia
moderada (r=-0,286; x=0.015, x<0,05) entre despersonalizacidon y reconocimiento
personal y/o social, es decir, si aumenta el reconocimiento personal y/o social,
disminuye la despersonalizacion y viceversa. Esto es debido a que el reconocimiento
del esfuerzo y dedicacion de los docentes por parte de sus superiores o de la
Institucién Educativa, juega un papel fundamental para evitar la despersonalizacion
hacia sus estudiantes o la pérdida de intereses en el desarrollo de sus clases. Asi
mismo, estos datos son corroborados por Gil-Monte y Peir6 (1999) los cuales
evidenciaron la relacion significativa de la satisfaccion laboral con la

despersonalizacion (-,23).
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Tabulaciéon cruzada

A fin de describir dos variables de manera simultanea, es que se presentan las
tablas que reflejan la distribucién conjunta de las variables, Satisfaccion Laboral
y Edad, Sindrome de Burnout y Edad, Sindrome de Burnout y Sexo, Satisfaccion
Laboral y sexo, Satisfaccion Laboral y Estado Contractual y finalmente y

Sindrome de Burnout y Estado Contractual.

Tabla 13 Analisis de la variable Satisfaccion Laboral segun la edad

SATISFACCION

Total
LABORAL
MEDIO ALTO

Edad DE 25 A 30 ANOS 0% 100% 4

DE 31 A 40 ANOS 0% 100% 16

DE 41 A 50 ANOS 0% 100% 16

DE 51 A MAS ANOS 25% 75% 12

Total 3 45 48

Nota. Elaboracion propia
EDAD - SATISFACCION LABORAL
120%
100% 100% 100%
100%
80% 75%
60%
40% 25%
20%
0% 0% 0% .

0%

DE 25 A 30 ANOS DE 31 A 40 ANOS DE 41 A 50 ANOS DE 51 A MAS ANOS

B MEDIO mALTO

Interpretacion

Se observa en la tabla anterior que el 100% de los encuestados que tienen entre 25

a 30

afos, 31 a 40 afios y 41 a 50 afios se encuentran altamente satisfechos en su
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trabajo ello debido a que el compromiso laboral y el clima es muy gratificante, a pesar

de existir la diferencia salarial entre algunos docentes (Valle, 2021)
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Tabla 14 Analisis de la variable Sindrome de Burnout Laboral segun la edad

SINDROME DE BURNOUT  Total

BAJO MEDIO
Edad DE 25 A 30 ANOS 100,00% 0,00% 4
DE 31 A 40 ANOS 88,00% 12,00% 16
DE 41 A 50 ANOS 100,00% 0,00% 16
DE 51 A MAS ANOS 92,00% 8,00% 12
Total 45 3 48
Nota. Elaboracion propia
EDAD - SINDROME DE BURNOUT
120.0%
100.0% 100.0%
100.0% 87.5% 91.7%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0% 12.5% 8.3%
0.0% 0.0%
0.0% I -
DE 25 A 30 ANOS DE 31 A 40 ANOS DE 41 A 50 ANOS DE 51 A MAS ANOS

Interpretacion

HBAJO m MEDIO

Se observa en la tabla anterior que el 100% de los encuestados que tienen entre 25

a 30 afios y 41 a 50 afios se encuentran con un nivel bajo de Sindrome de Burnout en

su trabajo ello debido a que la Institucién Educativa ha implementado programas de

manejo del estrés como las terapias grupales (Valle, 2021)
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Tabla 15 Analisis de la variable Sindrome de Burnout Laboral segun el sexo

SINDROME DE BURNOUT  Total

BAJO MEDIO
Sexo masculino 88,00% 12,00% 25
femenino 100,00% 0,00% 23
Total 45 3 48

Nota. Elaboracién propia

SEXO - SINDROME DE BURNOUT

120.0%

100.0%

100.0% 88.0%
80.0%
60.0%

40.0%

12.0%

20.0%
0.0%

0.0%
masculino femenino

HBAJO m MEDIO

Interpretacion

Se observa en la tabla que los docentes masculinos tienen un nivel mas elevado de
Sindrome de Burnout a comparacién de los docentes del sexo femenino. Los
resultados difieren de los obtenidos por Arias y Jiménez (2013) donde se evidencio
que los docentes del sexo femenino presentan mayores niveles de Burnout. Esto
debido a que el dicho estudio toma una mayor muestra de docentes en instituciones

publicas y privadas.
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Tabla 16 Analisis de la variable Satisfaccion Laboral segun sexo

SATISFACCION LABORAL Total
MEDIO ALTO
Sexo masculino 8.0% 92.0% 25
femenino 4.0% 96.0% 23
Total 3 45 48

Nota. Elaboracion propia

SEXO - SATISFACCION LABORAL

120.0%
100.0% 92.0% 95.7%
80.0%
60.0%

40.0%

20.0% 8.0% 4.3%
0.0% [ | ——
masculino femenino

®m MEDIO mALTO

Interpretacion

Se observa en la tabla anterior que la mayoria la mayoria de docentes muestra altos
niveles de satisfaccion Laboral, no obstante una poblacibn menor muestra valores
medios; al relacionarlos con la tabla 13, se puede afirmar que son 02 docentes del
sexo masculino y 01 docente del sexo femenino de 51 afios a mas que pertenecen a

este grupo.
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Tabla 17 Analisis de la variable Satisfaccion Laboral segun el Estado Contractual

SATISFACCION LABORAL

MEDIO ALTO Total

Estado Contratado 2.94% 97,06% 34
Contractual

Estable 14,29% 85,71% 14

Total 3 45 48

Nota. Elaboracion propia

Estado Contractual - SATISFACCION LABORAL

120.0%

97.1%

100.0%

85.7%

80.0%
60.0%

40.0%
20.0% 14.3%

2.9%
0.0% — IS

MEDIO ALTO

B Contratado M Estable

Interpretacion

Se observa en la tabla anterior que independientemente del tipo de Estado
Contractual, ya sea Estable o Contratado, la satisfaccion laboral presenta valores altos
en ambas poblaciones, lo que puede deberse al buen clima laboral existente en la
Institucion Educativa (Valle, 2021)
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Tabla 18 Analisis de la variable Sindrome Burnout laboral segun el Estado

Contractual

SINDROME DE BURNOUT  Total

BAJO MEDIO
Estado Contractual Contratado 94.1% 5.9% 34
Estable 92.9% 7.1% 14
Total 45 3 48

Nota. Elaboracion propia

ESTADO CONTRACTUAL - SINDROME DE BURNOUT

100.0% 94.1% 92.9%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

5.9% 7.1%
N

BAJO MEDIO

B Contratado M Estable

Interpretacion

Se observa en la tabla anterior que independientemente del tipo de Estado
Contractual, ya sea Estable o Contratado, el Sindrome de Burnout presenta valores
bajos en su mayoria, esto puede deberse a que la Institucion Educativa implementé
un plan de acompafiamiento emocional en el personal para apoyarlos

psicol6gicamente en esta etapa (Valle, 2021)
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DISCUSION

En la presente investigacion, se tuvo como objetivo principal evidenciar la relacion
entre satisfaccion laboral y sindrome de burnout en los docentes de la Institucion
Educativa San Juan Bautista de La Salle. Por tal motivo, se establecieron las
relaciones entre las variables satisfaccion laboral (significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econdémicos)
con las variables del sindrome de burnout (cansancio emocional, despersonalizacion

y realizacion personal).

La composicién de la muestra fue 48 docentes entre los niveles primario y secundario,
a los cuales se les aplicaron las encuestas basadas en los instrumentos de la Escala
de Satisfaccion SL-SPC de Sonia Palma Carrillo que cuenta con 27 items y el Maslach
Burnout Inventory (MBI) de la autora Christina Maslach que cuenta con 22 items.
Identificandose asi los niveles de satisfacciéon laboral y sindrome de burnout en los

docentes; ambos instrumentos fueron aplicados mediante formularios de Google.

Al analizar la variable de satisfaccién laboral, podemos evidenciar que la mayoria de
docentes tienen un alto nivel de satisfaccion y solamente un pequefio porcentaje se
encuentra en un nivel intermedio. Dicha investigacion puede ser respaldada por
investigaciones realizadas por Cardenas (2019) en Ayacucho y Condori (2019) en
Tacna. Dicho porcentaje bajo de satisfaccion hace referencia a la diferencia salarial
entre el personal contratado por el Ministerio y el contratado por APAFA.

Asi mismo, al analizar la variable de sindrome de burnout, podemos concluir que el
trabajo docente no solamente se limita al dictado de clases, implica la agrupacion de
variables como la atencion de diversidad de alumnos, confeccion o preparacion de
materiales didacticos para sus clases, realizacion de tramites administrativos,
participacion en los programas de capacitacion brindados por la Institucién Educativa
y el Ministerio de Educacion y finalmente el contacto con los padres, autoridades de
la Institucion Educativa y sus propios compafieros. Todo ello implica un gran esfuerzo
para el docente (Menghi y Oros, 2014).; en consecuencia, en la variable sindrome de
burnout se puede evidenciar un nivel medio de cansancio emocional por todo lo antes

mencionado.

Finalmente se halla la relacion significativa negativa, débil y con tendencia moderada
entre las variables Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout es decir, que, a mayor
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Satisfaccion Laboral, menor sera el Sindrome de Burnout en docentes y viceversa,
por consiguiente, se acepta la hipétesis planteada, ello concuerda con los estudios

planteados por Hermosa (2006), asi como, por Arias, Sanchez y Ceballos (2017).
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CONCLUSIONES

Luego de la discusion de los resultados y teniendo en consideracién los objetivos de

la investigacion, se plantean las siguientes conclusiones:

1. Existe una relacion significativa, negativa, débil y con tendencia moderada
entre la variable de satisfaccion laboral y sindrome de burnout en los docentes
de la Institucion Educativa San Juan Bautista de La Salle, siendo esta r=-0,348.
Lo que indica que, si aumenta la satisfaccion laboral de los docentes, el

sindrome de burnout disminuye.

2. Existe una relacion negativa y débil entre las dimensiones de cansancio
emocional y condiciones de trabajo en los docentes de la Instituciéon Educativa
San Juan Bautista de La Salle, siendo esta r= -0,265. Lo que indica que no
necesariamente el mejorar las condiciones de trabajo, va a generar una
disminucién del cansancio emocional; puesto que existen otros factores
externos como la coyuntura actual que estaria afectando el cansancio

emocional en los docentes.

3. Existe una relacion negativa y débil entre la dimension de despersonalizacion
y satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista
de La Salle, siendo esta de r=-0,311. Lo que indica que no necesariamente el
disminuir la despersonalizacion con técnicas de afrontamiento de situaciones
estresantes, va a mejorar la satisfaccion laboral; puesto que en la variable
satisfaccion laboral, solamente la dimensién que muestra valores bajos y
medios, es la de beneficios econdmicos ya que existe una diferencia salarial
entre los contratos de Apafa en comparacion a los del Ministerio, ademas que

el 2020 no se estuvo percibiendo la bonificacion mensual por parte de Apafa.

4. Existe una relacion negativa y débil entre la dimension de realizacion personal
y satisfaccion laboral en docentes de la Institucion Educativa San Juan Bautista
de La Salle, siendo esta de r= -0,311. Lo que indica que no necesariamente
aumentar la realizacién personal, va a mejorar la satisfaccion laboral; puesto
que en la variable satisfaccion laboral, solamente la dimensidon que muestra

valores bajos y medios, es la de beneficios econdémicos.
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5. Existe un nivel significativo, negativo, débil y con tendencia moderada en la
variable sindrome de burnout en docentes de la Institucion Educativa San Juan
Bautista de La Salle. No obstante, es mayor en la dimensién de cansancio
emocional, siendo esta de r= -0,435. Lo que indica que, si se mejoran las
condiciones de la dimension cansancio emocional, la variable sindrome de

burnout va a disminuir.
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RECOMENDACIONES

Implementar un plan de contingencia institucional que pueda prever una
situacién similar al contexto del Covid que conlleve nuevamente al sistema

educativo a la no presencialidad.

Implementar un aula con herramientas digitales para grabar clases y subirlas a
la plataforma de la Institucion Educativa, esto de cara al regreso a clases

semipresenciales.

Implementar en la plataforma de la Institucion Educativa que las tareas dejadas
en clase, lleguen a través del aplicativo web a los padres de familia de forma
detallada, para que no se estén realizando consultas adicionales y fuera del

horario de trabajo de los docentes.

Recompensar a un docente por cada nivel (primaria y secundaria) con diplomas
de honor por la eficiente labor realizada durante cada bimestre escolar, que

sera de gran utilidad para su hoja de vida profesional.

Capacitar a los docentes mayores de 51 afios (puesto que muestran valores
medios en la variable Satisfaccion Laboral) para utilizar las nuevas
herramientas tecnoldgicas que exige la educacion virtual y asi sentirdn que se

desarrollan de manera efectiva las competencias planificadas con sus alumnos.

Establecer estrategias para disminuir el Sindrome de Burnout en docentes
“varones” que se encuentran en los rangos de edad de 31 a 40 y mayores de
51 afnos, debido a que ellos presentan valores medios en esta variable. Dichas

estrategias podrian ser el couching y técnicas de afrontamiento del estrés.

Ya que los docentes que tienen un estado contractual de “Estable” son aquellos
docentes de mayor edad (debido a las politicas del Ministerio de Educacion, en
la cual algunos docentes que presentan mas afios de servicio en la |.E. tienen
un contrato ESTABLE/ NOMBRAMIENTO). Se debe concientizar a los padres
de familia para que puedan entender que las habilidades al utilizar herramientas
virtuales de este grupo de docentes, es diferente a las de un docente de menor
edad. Con lo cual se reconoceria en un mayor grado, el aporte de los mismo

para con sus alumnos.
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Aporte

Tabla 19 Aporte
Recomendacion Acciones Areas Involucradas Indicadores
Cotizar equipos Administracién # de Cotizaciones
Decidir la mejor Administracion Coste-Beneficio,
propuesta y comprar propuesta con menor
precio
Implementar equipos Administracion, # de equipos
Implementar un 3 |as aulas Mantenimiento, TI instalados por aula
aula con seleccionadas de la
dispositivos  |E San Juan B. S
digitales para el Capacitar al personal Administracién, TI, Horas de
regreso de la  docente Académico Capacitacion. Nivel de
presencialidad Aprendizaje
Prueba en vacio Académico, Grado de
Administracion, T, cumplimiento
Realizacion durante la Académico, Nivel de satisfaccion
presencialidad de las Administracion, Tl

clases

Nota. Elaboracion propia

La tabla 17 se elabora en base a una propuesta de implementacién de aulas con
dispositivos digitales de cara al retorno a clases semipresenciales para el afio 2022,en
la cual se determinan las acciones a realizar desde la cotizacion de los equipos hasta
utilizar la implementacion en las aulas. Ademas, se observa las areas involucradas

para llevar a cabo la propuesta las cuales son: Administracion, Mantenimiento y TI.

Finalmente dichas acciones van a ser evaluadas mediante los indicadores propuestos

y asi evidenciar la efectividad de la propuesta.
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Figura 16 Diagrama de Gantt

Acciones

Enero Febrero
Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana
03 04 05 01 02 03 04

Cotizar equipos

Decidir la mejor propuesta y
comprar

Implementar equipos a las aulas
seleccionadas de la IE San Juan
Bautista de La Salle

Capacitar al personal docente

Prueba en vacio

Realizacion durante la
presencialidad de las clases

Nota. Elaboracion propia

En la figura 16 se puede observar el cronograma de Gantt; en la parte superior se

encuentra el tiempo que va a seguir la propuesta y en el lado izquierdo las acciones a

realizar. Esto ayudara a definir los plazos para cumplir el objetivos antes del mes de

Marzo 2022 en donde los alumnos deberian retornar a clases semipresenciales.
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APENDICES/ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de Satisfaccion laboral — Sonia Palma

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Datos de control

Edad: Sexo: F () M()

Situacion laboral: ( ) Estable ( ) Contratado

Escalas:

Totalmente en desacuerdo (TD)
Desacuerdo (D)
Indiferente (0]
De acuerdo (A)
Totalmente de acuerdo (TA)

g wneE

zZ
o

Item TD

TA

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

Siento gue el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo gue gano.

Siento gue recibo de parte de la empresa "maltrato”.

Me siento util con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

[Coll [ook ENN o2} (G20 BNy [GVN | \GN [ o

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10

La sensacién que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12

Me disgusta mi horario.

13

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.

17

El horario de trabajo me resulta incé6modo.

18

Me complacen los resultados de mi trabajo.

19

Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.

20

En el ambiente fisico en el gue laboro, me siento comodo.

21

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22

Me gusta el trabajo que realizo.

23

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

24

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

25

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26

Me gusta la actividad que realizo.

27

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo 2: Cuestionario de Sindrome de Burnout — Christina Maslach

CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT

Datos de control

Edad: Sexo: F() M()

Situacion laboral: () Estable () Contratado

Escalas:

0. Nunca/Ninguna vez

1. Casinunca/ Pocas veces al afio

2. Algunas veces/Una vez al mes 0 menos

3. Regularmente/Pocas veces al mes 0 menos
4. Bastantes veces/Una vez por semana

5. Casi siempre/Pocas veces por semana

6. Siempre/Todos los dias

Items

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de
trabajo me siento fatigado

Tengo facilidad para comprender como se sienten mis alumnos/as

a1l (B W N

Creo que estoy tratando a algunos alumnos/as como si fueran objetos
impersonales

Siento que trabajar todo el dia con alumnos/as supone un gran esfuerzo

0 y me cansa

7 |Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis alumnos/as

g Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi
trabajo

9 Creo que con mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de
mis alumnos/as

10 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo la profesion
docente

11 | Pienso que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente

12 [ Me siento con mucha energia en mi trabajo

13 |Me siento frustrado/a en mi trabajo

14 |Creo que trabajo demasiado

15 No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis
alumnos/as

16 | Trabajar directamente con alumnos/as me produce estrés

17 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis
alumnos/as

18 [ Me siento motivado después de trabajar en contacto con alumnos/as

19 |Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

20 |Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades

21 |En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma

22 |Creo que los alumnos/as me culpan de algunos de sus problemas
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ANEXO 3: ENTREVISTA AL SUBDIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: JOSE ORLANDO VALLE MENZALA

FECHA: 15/05/2021

EMPRESA: INSTITUCION EDUCATIVA SAN JUAN BAUTISTA DE LA SALLE

1. ¢ ¢Como le afecto el covid-19 a los docentes en su vida laboral?

Aqui tenemos varios aspecto a tomar en cuenta, la situacion animica influyé en la
vida laboral, la incertidumbre de esta enfermedad, si se estaba contagiado o no.

El hecho de estar aislados y no estar preparados para afrontar una educaciéon a
distancia ya que no todos los maestros estaban capacitados para el uso de
herramientas tecnoldgicas. No todos contaban con computadoras o sistemas de

internet para poder realizar sus clases virtuales.

. ¢Como le afecto el covid-19 a los docentes en su vida personal?

En la mayoria de casos, son personas mayores de edad y el miedo al contagio y
al escuchar las noticias de las personas que iban falleciendo, familiares, padres
de familia, vecinos, etc.

Inclusive cuando se hizo el primer zoom entre el personal, algunos docentes se
pusieron a llorar, al vernos, juntarnos después de tanto tiempo, ese sentimiento

fue muy impactante.

. ¢Los docentes sienten que su trabajo aporta significativamente a la vida y
formacion de sus alumnos?

Antes de la pandemia los docentes tenian una vida mas cercana a los alumnos y
se les impartia valores de trabajo en equipo. Ahora las familias han sido mucho
mas conscientes de su rol en la formacion de sus hijos, para que atienda en
clases, cumpla sus tareas, lograndose asi el cumplimiento de competencias
planificadas. Y en general en el San Juan Bautista los docentes son conscientes
del aporte que brindan a los alumnos, tal vez no en la misma medida en
comparacion al trabajo presencial pero si se logran cumplir con las actividades

planificadas
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4. ¢La remuneracion econdmica ha variado en comparacion a las clases

presenciales? ¢Por qué?

Si y ha afectado bastante, al menos a los docentes contratados por el MINEDU
no hubo gran problema, no obstante, en los docentes contratados por Apafa si
hubo grandes complicaciones, puesto que su sueldo es de S/930.00 soles y
adicional a ello se les otorgaba una bonificacion de econémica, y en durante el
afo 2020 no se pudo brindar ya que también la Asociacion de Padres de Familia
no percibida los aportes voluntarios mensuales. Hubo varios casos particulares en
donde el docente, por el contexto, tuvo que ser el sostén de su familia y los cuales
pasaron penurias. El estrés de los docentes en esta época fue muy elevado,
incluso tuvieron que emprender algunos negocios pequefios puesto que el sueldo

no les alcanzaba.

5. ¢El trabajo tiene un caracter prioritario por encima de los problemas
personales de los docentes?
No, cuando un docente indica que tiene una situacion particular que atender, se
comunica a su superior inmediato. Normalmente estas son en base a familiares o
ellos mismos contagiados y la Institucion Educativa brinda los permisos
necesarios ademas de comunicar a los padres de familia de las clases que imparte
el docente para que sepan comprender la situacién que se esta atravesando.

Llegandose siempre a un consenso y no habiendo conflictos de por medio.

6. ¢CoOmo apoyod el colegio a los docentes en esta nueva transicion a la
virtualidad?
En varios aspectos, el docente encargado de Aulas de Innovacién Primaria(AlP),
se contacto con los docentes que tenian dificultades al preparar su clases virtuales
y se les brindé las capacitaciones necesarias para implementar nuevas
estrategias y realizar sesiones virtuales dinamicas. Asi mismo, el colegio entrego
en calidad de préstamo laptops a los docentes y padres de familia que no
contaban con herramientas tecnolédgicas para que puedan tener acceso.
También se implemento6 desde el departamento de psicologia, sesiones de terapia
grupal, las cuales eran una vez al mes para poder de manera conjunta sobrellevar

esta dificil situacion que les toco vivir. Ademas, el area de Pastoral de la Institucion
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10.

Educativa organiz6 el acompafamiento espiritual mediante sesiones de oracion

en comunidad.

¢ Sereconocen los logros de los docentes? ¢, De qué manera?

En la época presencial, normalmente se les enviaba cartas de felicitaciones. En
la actualidad se envian correos de felicitaciones por el cumplimiento de metas
planificadas o las sesiones didacticas més resaltantes entre los docentes, como
por ejemplo enviar fotografias de sus sesiones virtuales a la Ugel como clases

modelos de la Institucion Educativa.

¢Algun docente se ha aislado o ha cambiado su comportamiento durante la
crisis sanitaria?

Si, en realidad dos o tres maestros al momento de contagiarse se aislaron para
poder enfrentar personalmente esta etapa por la cual estaba atravesando y lo cual
se respeta y entiende por parte de la Institucion Educativa. Solamente

comunicaron que estarian indispuestos por dos semanas aproximadamente.

¢Les demanda mayor o menor tiempo el preparar las sesiones virtuales a
comparacién de las clases presenciales?

Las clases virtuales demandan mas tiempo; el afio 2020 era menor porque se
descargaban los documentos emitidos por el Ministerio de Educacion a través de
la plataforma Aprendo en Casa, no obstante, algunos de estos materiales no eran
lo suficiente profundos o eran muy extensos. El 2021 se decidido planificar su
propia programacion, obviamente siempre orientados al Curriculum Nacional,
entonces esto incluye una nueva programacion y planificacion de actividades que

no se descargan de Aprendo en Casa.

¢Por temas personales o familiares han dejado de brindar clases a los
alumnos? ¢Qué sienten los docentes al respecto?

Si, varias veces, uno de los casos mas resaltantes fue que un docente por el estrés
gue esta vivenciando le generd un cuadro de gastritis. Los docentes se sienten
responsables con los alumnos, pero tienen un temor hacia los padres de familia,
ya que se cuidan de los malos comentarios o la mala imagen que pueda tener un

docente frente a los padres de familia.
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11.

12.

13.

14.

¢Los docentes sienten empatia o le afecta las situaciones personales de sus
alumnos?

En general si, al tener la retroalimentacion con cada docente el 80%
aproximadamente de los docentes conocen y entienden las circunstancias
particulares que estan viviendo los alumnos, no obstante, hay un 20%
aproximadamente de docentes que son “recios” en el trato a los alumnos, pero
esto no es un maltrato hacia ellos, sino que es su forma de trabajar.

Segun los docentes existe una generalizacién negativa, esto debido a que por
ejemplo, en una clase un alumno brinda su justificacion de inasistencia a clase y
al dia siguiente hay 2 o 3 alumnos que indican el mismo problema, todo por no
prender la cAmara o no realizar las tareas. Entonces el docente tiene que tener

cuidado de cerciorarse que estas justificaciones sean reales.

¢,Como manejan los docentes los problemas (emocionales) de los alumnos?
Hay una ruta que se cumple, las primeras acciones estan orientadas a la
comunicacién entre el docente y los padres de familia, el segundo nivel es la
comunicacién entre el departamento de psicologia y los padres de familia, el tercer
nivel es la comunicacion del sub director y los padres de familia y si el caso lo
amerita, la comunicacion entre el director y los padres de familia. Pero en general
los docentes resuelven los problemas técnicos, emocionales y de aprendizaje con

sus alumnos.

¢Como motivan los docentes a sus alumnos a seguir y no dejarse caer por
el contexto actual y como se sienten motivados ellos mismos?

Los docentes motivan a sus alumnos mediante herramientas didacticas las cuales
fomentan la participacion de los alumnos mediante concursos entre ellos mismos.
La motivacién docente se basa mayormente en la capacitacion para desarrollar

herramientas para el desarrollo de sus sesiones virtuales.

¢En conclusién como es el dia de trabajo de los docente?

El trabajo virtual es muy demandante, los docentes tienen ganas de regresar al
trabajo presencial puesto que en lo presencial, su trabajo se terminaba junto a la
jornada laboral es decir a las 04:00 pm. En la actualidad con la sesiones virtuales

basicamente el trabajo es 24/7, hay padres de familia que envian mensajes a los
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docentes a las 11:00 pm, inclusive domingos a las 04:00 am preguntando por los
trabajos de sus hijos. Entonces podriamos afirmar que el dia a dia es agotador
para el docente. No obstante, al existir un grato clima laboral en la Institucién

Educativa, se hace mas llevadero el estrés que amerita el trabajo virtual.
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ANEXO 4: DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Cansancio Emocional Despersonalizacion Baja Realizacion
Emocional
Personal Me siento con
emocionalmente mucha energia en
agotado por el trabajo el trabajo
Personal cansado Pienso que mi Trato con eficacia
al final de la jornad trabajo me endurece los problemas de
de trabajo emocionalmente mis alumnos
Disfruto cada - i —
labor realizada La relacion que Me siento ttil El sueldo es
en el trabjo tengo con mis con la labor insuficiente

sueperiores es
cordial

Significacion de la
tarea

Condiciones de
trabajo

que realizo

Insatisfaccion
laboral/
Estrés laboral

Reconocimiento Beneficios
personal y/o social ecocOmicos
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