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Resumen 

 

 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar si existe relación entre 

síndrome de Burnout y satisfacción laboral en los colaboradores de la Empresa de 

Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. La investigación fue de tipo básica, 

correlacional, es no experimental, transversal y correlacional. La población fue 

constituida por 125 trabajadores. La técnica que se utilizó fue la encuesta previamente 

validados por tres expertos en la materia y para realizar la medición se destinó la 

aplicación de dos instrumentos de recolección de datos. Después de la etapa de 

recolección y procesamiento de datos, se realizó el correspondiente análisis 

estadístico, obteniendo como resultado mediante el coeficiente de correlación de Rho 

Spearman de R = - 0.671 (existe relación fuerte inversa) con un nivel de significancia 

p = 0.01, menos del 5% (p <0.05). Concluyendo que el síndrome de Burnout se 

relaciona significativamente, con una intensidad fuerte positiva con la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-

2022 por ende, se puede confirmar la hipótesis alterna que afirma que existe relación 

entre síndrome de Burnout y satisfacción laboral por el resultado del coeficiente de 

Rho Spearman.  

 

Palabras clave: Síndrome de Burnout, satisfacción laboral, estrés, cansancio 

emocional 
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Abstract 

 

 

The general objective of the present investigation was to determine if there is a 

relationship between Burnout syndrome and job satisfaction in the collaborators of the 

Engineering and Assembly Company S.A.C., Chimbote-2022. The research was basic, 

correlational, non-experimental, cross-sectional and correlational. The population was 

constituted by 125 workers. The technique obtained was the survey previously 

validated by three experts in the field and to carry out the measurement, the application 

of two data collection instruments was used. After the data collection and processing 

stage, the corresponding statistical analysis was carried out, obtaining as a result, using 

the Rho Spearman production coefficient of R = -0.671 (there is a strong inverse 

relationship) with a level of significance p = 0.01, less than 5% (p<0.05). Concluding 

that the relational Burnout syndrome is significantly, with a strong positive intensity with 

job satisfaction in the workers of the Engineering and Assembly Company S.A.C., 

Chimbote-2022 at last, the alternative hypothesis that affirms that there is a relationship 

between burnout syndrome can be confirmed. of Burnout and job satisfaction by the 

result of the Rho Spearman coefficient. 

 

Keywords: Burnout syndrome, job satisfaction, stress, emotional exhaustion 
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I. INTRODUCCIÓN 

Los efectos de la globalización para el desarrollo de las sociedades fueron muy 

importantes, permitieron cambios desde diversos enfoques como el social, cultural, 

político y económico. Sin embargo, la influencia más palpable se da en el ámbito 

económico; en la que la se logró la integración de distintos mercados a la que los 

consumidores comenzaron a tener acceso. Eso trajo consigo una necesidad para las 

organizaciones enfocadas a no perder su posicionamiento o en el peor de los casos 

no desaparecer; ya que aparecieron factores competitivos para sus productos o 

servicios que tiene que ver con la novedad, innovación, precio, marca y otros.  

 

Como parte de un entorno empresarial tan competitivo, cada organización tiene que 

planificar y elaborar estrategias de acuerdo con la situación comercial prevaleciente. 

Hoy en día las organizaciones están muy enfocadas en preferencias de los clientes 

para maximizar los rendimientos del negocio. Las organizaciones también se dieron 

cuenta de la importancia de desarrollar la competencia y la capacidad interna para 

sobrevivir y competir en este entorno empresarial dinámico. Asegurar el compromiso 

de los empleados con objetivo de la organización ha sido un problema crítico que 

enfrenta la mayoría de la organización. Las organizaciones están haciendo todo lo 

posible para comprender varios factores que podrían motivar a los empleados y 

asegurarse del compromiso requerido hacia el objetivo organizacional, sin embargo 

muchas veces la competencia es mayor y se deja de lado el sentir humano por el logro 

de los objetivos, generando estrés.  

 

Dada esta situación, la calidad de servicio o producto debe ser la culminación de un 

proceso exitoso de la cadena de valor de la organización, las cuales están obligadas 

a cumplir diversos estándares de calidad, lo cual generó una presión para el recurso 

humana de la organización para llegar a ellas; este tipo de situaciones conllevaron a 

las personas a afrontar distintos niveles de agotamiento y estrés laboral que no 

permitieron desarrollar sus actividades de manera natural; originadas por situaciones 

de la convivencia, trabajo en equipo, horas de trabajo, sentimiento de pobres niveles 

de reconocimiento por el trabajo realizado, dar respuesta a problemas y solucionarlos 
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en el menor tiempo, etc. Es decir, la aparición del síndrome de Burnout entre los 

colaboradores resultó contraproducente no solo para su salud, sino, afectó también su 

satisfacción laboral y, por ende, en el logro de los objetivos. 

 

La tasa de agotamiento que se presentó a menudo en los profesionales es del 40% y 

puede estar aumentando. Los efectos del agotamiento fueron tanto personales como 

sistémicos. A nivel personal, el agotamiento se correlacionó con la depresión, la 

ideación suicida y una gran cantidad de otros problemas de salud mental, afectó las 

relaciones personales y profesionales, mientras que quienes experimentaron 

agotamiento fueron mucho más propensos a expresar el deseo de dejar la profesión. 

A nivel sistémico, existió la preocupación de que el agotamiento se asocie con un 

aumento de las tasas de deserción y abandono laboral. (Galaiya et al., 2020) 

 

En la Unión Europea (UE), un 60% de trabajadores de la clínica salud mental, 

presentaban el síndrome burnout, perjudicando a su salud mental y una pérdida 

considerable de energía que les lleva una fatiga emocional, esto conduce al desinterés, 

falta de motivación y compromiso con su labor, donde disminuye la productividad de 

las empresas (Villaseñor, 2016). 

 

En México, se estimó que el 63% de los empleados presentaban de síndrome burnout, 

afectando la capacidad del trabajador, disminuyendo de ganas laboral y elevando más 

irresponsabilidad, por la falta de ánimo, sobrecarga, estrés y fatiga, donde la 

productividad de la empresa ya no era satisfecho ni rentable y competitiva, 

ocasionando pérdidas económicas, errores y retrasos en la producción (Moss,2019). 

 

El impacto del síndrome de Burnout en las organizaciones tiende a ser alto, siendo la 

alta rotación de personal una de los más consistentes generando pérdidas de hasta 

19 millones de dólares o más del 5% de la operación anual. Esto a consecuencia que 

los empleados de la salud tuvieron un contacto directo con los pacientes llegando a 

aumentar en 16.21% la rotación del personal. (Santi et al., 2020) 

Otros factores asociados al síndrome tuvieron que ver con la ansiedad, insomnio, 
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depresión y otros. En una organización de Bulgaria, el 33.8% del personal sufría de 

ansiedad y depresión, el 30.9% de insomnio, el 23.9% de dolores de cabeza, el 22.4% 

de aumento en la irritabilidad; por lo que tomaban constantemente licencias por 

enfermedad. (Stoyanova y Harizanova, 2016) 

 

El trabajo intenso, como plazos ajustados y trabajo de alta presión, fueron 

experimentados por entre un tercio de los trabajadores en la unión europea y la mitad 

en los estados unidos, Uruguay y El Salvador. Entre un veinticinco por ciento y 

cuarenta por ciento de los trabajadores tuvieron labores con demandas emocionales. 

Alrededor del 70% de los trabajadores en los países encuestados dan un resultado 

positivo de evaluación del desempeño de sus gerentes en su gestión, y reportan altos 

niveles de apoyo entre colegas. Sin embargo, hasta un 12% fueron sujeto de abuso 

verbal, comportamiento humillante e intimidación. (Aleksynska et al., 2019) 

 

En el Perú, los docentes suelen no prestar un buen servicio de enseñanza y labores 

administrativas por diversos factores en las que se pueden mencionar a los sueldos 

bajos, el involucramiento con los problemas que puede presentar sus estudiantes, las 

labores administrativas, la falta de herramientas para desarrollar sus funciones. El 42% 

de los docentes sufrieron del síndrome en un nivel alto, el 33% moderado y el 24% en 

nivel bajo. El 51% de los docentes contratados y el 31.7% de los docentes nombrados 

padecieron de un nivel alto de síndrome de Burnout. (Estrada y Gallegos, 2020) 

 

Poco más de 46% de los trabajadores de distintas facultades universitarias sufrieron 

del síndrome en un nivel alto por motivos de cansancio por las labores que 

desempeñan, el cansancio mental por el servicio brindado a los estudiantes, poco 

tiempo para ocuparse de su vida personal, horarios estrictos y otros; que interfieren y 

trastocan el nivel de servicio que brindan a la comunidad universitaria. (Huachos y Veli, 

2018) 

 

Ante lo descrito, se considera formular la pregunta de investigación, ¿existe relación 

entre el síndrome de Burnout y satisfacción laboral del personal de la empresa de 
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Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote- 2022? 

 

El estudio cuenta con justificación metodológica, considerando que se usarán 

instrumentos validados por juicio de expertos y confiables estadísticamente, asimismo, 

se fundamentará en el orden establecido por la metodología de investigación científica. 

 

Desde el enfoque práctico, el estudio se justifica considerando el aporte de sus 

conclusiones para la empresa, la cual permitirá encaminar sus procesos de mejora 

continúan sobre la atención del servicio a su cartera de clientes. 

 

La sociedad también se beneficia del desarrollo del estudio, ya que en primer término 

conocerán sobre el síndrome y su impacto sobre todas las personas que laboran 

administrativamente en la institución, considerando además el contexto salubre en el 

que se desenvuelve. 

 

El objetivo general del estudio es determinar la relación entre el síndrome de Burnout 

y satisfacción laboral del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., 

Chimbote-2022. Como objetivos específicos se busca identificar el nivel de síndrome 

de Burnout del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-

2022; identificar el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo de la 

Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 y por último determinar la 

relación entre las dimensiones de satisfacción laboral Y síndrome de Burnout del 

personal administrativo de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. 

 

La hipótesis alterna de la investigación está dada: Hi: Si existe relación directa y 

significativa entre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral del personal de la 

Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. 

La hipótesis nula Ho: No existe relación directa y significativa entre el síndrome de 

Burnout y la satisfacción laboral del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje 

S.A.C., Chimbote-2022 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Corresponde considerar los diversos estudios en el entorno internacional, así 

como las conclusiones a las que llegaron. 

 

Smetackova et al. (2019), en su estudio de investigación de corte diseño 

cuantitativo correlacional utilizó como muestra a 2394 docentes para determinar 

la vinculación entre las variables. Entre sus conclusiones resalta que el 32% 

padecen en nivel muy leve el síndrome, leve el 33%, burnout presente el 15%, 

grave el 4% y muy grave el 1%. Asimismo, determinó que existe una relación 

positiva y moderada al obtener un Rho= .354 con un p<.001 

 

Gorgulu y Akilli (2016) en su investigación de enfoque cuantitativo, correlacional 

y diseño no experimental utilizó a 370 trabajadores de una organización; 

concluyeron que existe una correlación positivo y significativo entre las variables 

en mención al obtener un Rho de 0,573. 

 

Rallis et al. (2016) en su trabajo de investigación de tipo básico, cuantitativo, tomó 

como muestra a 131 trabajadores, concluyó que el 29% de los encuestados 

padecían del síndrome en un nivel alto. De la misma manera, concluyó que existe 

entre las dimensiones despersonalización, agotamiento emocional y logros 

personales una correlación fuerte (P=0,000) con la satisfacción laboral 

(rs=−0,412, −0,717, 0,277 y −0,353, −0,571, 0,425 respectivamente) 

 

En el entorno nacional, se consideraron también los aportes de distintos autores. 

Pilco (2022) en su trabajo de investigación básica, no experimental y 

correlacional; la muestra fue de 70 encuetados y tuvo como objetivo determinar 

la relación entre las variables de estudio; concluyó que encontró relación 

significativa y directa entre las variables (Rho .811; sig. .000). Asimismo, el 24.3% 

de los encuestados consideran que tiene nivel bajo del síndrome, en nivel medio 

67.1% y alto 8.6%. Respecto al nivel de satisfacción laboral, el 20% indica que el 
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nivel es bajo, 68.6% en nivel medio y en nivel alto 11.4%. 

 

Rodriguez (2022) en su estudio cuyo objetivo fue determinar si el síndrome de 

Burnout se relaciona con la satisfacción laboral. El estudio fue cuantitativo 

correlacional y utilizó a 25 docentes como muestra de estudio. Concluyó que 

existe un nivel medio según el cincuenta por ciento y treinta por ciento consideran 

en un nivel alto. También concluyó que el cuarenta y cinco consideran como nivel 

bajo la satisfacción laboral, el cuarenta por ciento en nivel regular y el quince por 

ciento en un nivel alto. Respecto al objetivo general concluyó que existe relación 

inversa entre las variables (Pearson -0.310; sig= .023). La dimensión de 

agotamiento se relaciona de manera inversa con satisfacción (Pearson -0.308; 

sig= .020), despersonalización también se relaciona inversamente con 

satisfacción (Pearson -0.320; sig= .008) y realización personal, la cual también 

se relaciona inversamente con satisfacción (Pearson -0.280; sig= .020). 

Asimismo, existe una relación también inversa entre desempeño de las tareas 

(Pearson -0.350; sig= .020), condición de trabajo (Pearson -0.440; sig= .018), 

desarrollo personal (Pearson -0.490; sig= .000) y beneficios labores (Pearson -

0.210; sig= .019) con el síndrome de Burnout  

 

Pardo (2021) en su investigación de enfoque cuantitativo y correlacional, tomó 

como muestra a 50 docentes y tuvo objetivo confirmar la asociación entre 

síndrome y satisfacción laboral. Concluyó la existencia relación significativa entre 

ellas (rs= -0.319; sig. = 0.024;). Asimismo, el 100% considera que el síndrome 

que tienen un nivel medio; el 46% en nivel alto, en nivel medio 52% y en nivel 

bajo 2%. Agotamiento emocional se relaciona significativamente con satisfacción 

(rs= -0.286; sig. = 0.044;); de igual manera resulta la correlación con la dimensión 

despersonalización (rs= -0.319; sig. = 0.024;) y por último también la satisfacción 

con la dimensión realización personal (rs= 0.286; sig. = 0.044;). 

 

López (2019) en su trabajo básico de enfoque cuantitativo, no experimental y 

correlacional, cuyo objetivo fue determinar la relación entre el síndrome del 
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quemado y la satisfacción laboral. Su muestra estuvo conformada por 60 

colaboradores. La conclusión a la que llegó es que existe relación de tipo inversa 

moderado con r igual a -.551. Además, el 38.3% padecen de un nivel medio del 

síndrome y el 55% en un nivel medio de desempeño laboral. El agotamiento 

emocional se relaciona inversamente y no muy significativamente con la 

satisfacción laboral (r=-.140, sig.=.285); la despersonalización y la satisfacción 

se relaciona significativamente inversa y moderado (r=-.507, sig.=.000) y falta de 

realización personal se relaciona significativa e inversa, además de moderado 

(r=-.417, sig.=.001) 

 

Abarca (2016), su trabajo fue correlacional y utilizo a 60 trabajadores del sector 

salud de muestra; concluyó que existe una correlación de -.520 con una sig. de 

.003; ello quiere decir que es inversa. Respecto al nivel de síndrome el 80% se 

ubica en bajo, el 13.3% en nivel medio y el 6.7% alto. Asimismo, el 63.3% lo 

considera en nivel adecuado, el 30% regular y el 6.7% inadecuado. 

 

La Madrid (2017) realizó un trabajo básico, enfoque no experimental 

correlacional, quien buscó determinara la relación entre Burnout y satisfacción. 

Concluyó afirmando su hipótesis nula al no existir una relación entre las variables 

(sig. bilateral de .086). Asimismo, las dimensiones de satisfacción condiciones 

físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, relaciones sociales, 

desempeño de tareas y relación con la autoridad no se relacionan con la variable 

síndrome de Burnout al obtener un sig. bilateral de .390, .971, .380, .934, .150 y 

.585 respectivamente. La única dimensión de satisfacción del cliente que se 

relaciona con el síndrome es el de desarrollo personal, al obtener una sig. 

bilateral de .004 y un R de -.254, es decir, existe una correlación inversa baja 

 

Bazan (2017), en su estudio descriptivo correlacional indagó principalmente 

sobre la relación entre burnout y satisfacción en 130 trabajadores en docentes 

de una institución educativa. Concluyó que existe relación significativa entre las 

variables al obtener un r de .238 con un p de .007. Además, concluyó que existe 
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relación significativa entre las dimensiones beneficio y políticas administrativas 

con el síndrome de Burnout al obtener un R de .259; p: .003 y R de .189; p: .031 

respectivamente. Las dimensiones condiciones y desarrollo personal no se 

relacionan con el síndrome al obtener un p de .084 y .090 respectivamente. 

 

Paro (2021) en su trabajo de investigación en la que utilizó 55 trabajadores como 

muestra, cuyo objetivo fue determinar la relación entre Burnout y satisfacción 

laboral, concluyó que existe no existe relación entre las variables al obtener un p 

de .652. De igual manera no existe relación entre desempeño de tareas, 

condiciones de trabajo, desarrollo personal y beneficios al obtener un p de .551, 

.930, .336 y .294 respectivamente. 

 

Quispe (2021) en su trabajo de investigación de enfoque cuantitativo, cuyo 

objetivo general fue determinar entre satisfacción laboral y síndrome de Burnout, 

utilizó como muestra a treinta y cinco trabajadores; concluyó que existe 

correlación positiva y débil con un r de .062. Referente a sus objetivos 

específicos, la significancia de las tareas, condiciones, beneficios económicos; 

no se relacionan con el síndrome de Burnout al obtener un p de .230, .168, 0.051 

respectivamente. 

 

Figueroa y González (2018) en su trabajo de investigación de tipo básica, 

enfoque cuantitativo, utilizó una muestra de 104 colaboradores; su objetivo 

general fue determinar la relación entre la satisfacción y Burnout. Concluyeron 

que entre las variables de estudio no existe (sig.=.762). Además, tampoco hay 

relación entre las dimensiones desempeño de tarea (sig.=.091), beneficios 

laborales (sig.=.863), condiciones físicas (sig.=.742), desarrollo personal 

(sig.=.549), política administrativa (sig.=.427), relaciones con la autoridad 

(sig.=.492) con el síndrome de Burnout. Sobre el nivel de satisfacción laboral, el 

cuarenta y cuatro con uno por ciento se encuentra satisfecho, el cuarenta y un 

con dos por ciento poco satisfecho y en un siete con cuatro por ciento insatisfecho 

y muy satisfecho. Para síndrome de Burnout el setenta con seis por ciento tiene 
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poco síndrome, el veinte con seis por ciento regular nivel, el cinco con nueve por 

ciento nada y el dos con nueve por ciento en nivel alto.  

 

Referente síndrome de Burnout y sus teorías, es un término inglés que se usa 

para describir el cese de algo debido a una falta total de energía. Actualmente, la 

expresión se refiere al sufrimiento en el contexto laboral causado por la 

exposición a un desgaste excesivo. Sus síntomas incluían manifestaciones 

clínicas frecuentemente no especificadas como fatiga, somnolencia, trastornos 

de la alimentación, dolor de cabeza e inestabilidad emocional. (Almeida, et al., 

2015) 

 

Una de las sorprendentes regularidades del comportamiento humano es que un 

período prolongado exigentes de actividad física, cognitiva o emocional conduce 

a sentimientos de fatiga y desgaste. (Johnston, et al., 2019) 

 

Para Maslash citado por Chirico (2016) el Burnout parte por la respuesta 

característica a la exhibición continua de factores que conllevan al estrés en el 

lugar donde se desempeña un trabajo y se considera un síndrome Psicológico.   

 

El burnout se define como un agotamiento profundo y permanente con muchos 

síntomas emocionales, físicos, cognitivos y sociales, resultantes del estrés 

ocupacional a largo plazo, particularmente en ocupaciones con interacciones 

humanas incesantes y alta responsabilidad hacia los demás. (Smetackova, 2017) 

 

Está clasificada como una enfermedad relacionada con el trabajo, según la OMS 

(2019), señala además que el agotamiento no es una condición médica, sino que 

se define como "un síndrome arraigado en el estrés laboral crónico mal 

manejado". 

 

Es la interacción del trabajador con determinadas condiciones de riesgo laboral 

como el estrés laboral crónico y la sobrecarga que podrían causar el síndrome 
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de burnout, siendo este síndrome una consecuencia de trabajo. (Asensio-

Martínez, et al., 2017) 

 

El síndrome de burnout es capaz de reducir la calidad del servicio individual y el 

desempeño, al mismo tiempo que aumenta la rotación laboral organizacional, 

elevando las tasas de ausentismo y baja moral. Esta pérdida de creatividad no 

es una reacción al aburrimiento sino a un problema que surge debido a estrés 

resultante de las relaciones interpersonales. (Bas, et al., 2015) 

 

La definen también como una respuesta prolongada a la estresores emocionales 

e interpersonales relacionados con el trabajo. Los principales signos y síntomas 

del agotamiento incluyen cansancio, dificultades para concentrarse, mala 

organización, mayor número de errores, disminución de la calidad del trabajo, 

falta de energía, ansiedad y frustración. (Sanchez-Gomez y Breso, 2020) 

 

El Síndrome de Burnout se caracteriza por un síndrome psicosocial que surge en 

respuesta a situaciones crónicas y estresores interpersonales en el lugar de 

trabajo. Sin embargo, es importante notar que este concepto no es sólo 

relacionado con la carga del cuidado, sino también con aspectos críticos de 

relaciones que la persona establece con su ocupación. Los efectos y 

consecuencias del Síndrome de Burnout pueden desarrollarse en dos 

situaciones principales: mental y clínico. Algunos factores pueden interferir en la 

calidad de atención y satisfacción de los empleados. (de Souza, et al., 2019) 

 

Para Maslach y Leiter (2008), respecto a las dimensiones de las variables, las 

determina: agotamiento emocional, despersonalización y realización personal. 

(Maslach y Leiter, 2008) 

 

El agotamiento emocional se define como la sensación de no poder seguir 

trabajando, debido al cansancio de los recursos emocionales, que generalmente 

surgen como resultado de una exposición prolongada a altas demandas 
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laborales. (Bakker y de Vries, 2020) 

 

Es la pérdida de las energías o elementos emocionales, es tener la sensación de 

encontrarse emocionalmente exhausto, causado por el trato diario y matutino con 

las personas a las que se les da una atención, les hace sentir incapaces de 

brindar nada de sí mismos a los demás, se llegan a sentir infelices con sus 

resultados profesionales y les genera la pérdida de autoestima en ellos mismos. 

(Quiroz,2018) 

 

La despersonalización es un intento que hace una persona de poner distancia 

entre sí y sus sentimientos, ignorando activamente las cualidades que los hacen 

individuos únicos, motivando una sensación de alienación e indiferencia o una 

actitud distante hacia su trabajo y los demás. Esto hace que trabajar con otras 

personas sea a menudo desagradable y no deseado. (Arora, Alhelali y Grey, 

2020). La despersonalización se basa en una actitud deshumanizada y cínica 

hacia los clientes, con aspectos irritables y desmotivadores en el trabajo. A nivel 

laboral, la persona se aleja de sus usuarios y de sus compañeros de trabajo, ya 

que presiente que los responsables de sus frustraciones y bajo rendimiento 

laboral es por culpa de ellos. 

La realización personal desde enfoque del síndrome de Burnout se define como 

la autoevaluación negativa del trabajo de los individuos, en otras palabras, 

sentirse insuficiente y sin éxito en el desempeño del trabajo. Además, la 

insuficiencia de la autopercepción, los sentimientos de fracaso en las relaciones 

interpersonales en el lugar de trabajo y la culpa reducen la motivación del 

empleado, impidiendo el éxito. En este caso, los individuos tienden a evaluarse 

negativamente, se sienten infelices e insatisfechos con sus logros en el trabajo. 

(Martínez-López, Lázaro-Pérez y Gómez-Galán, 2021) 

 

La exploración rotativa del cansancio puede ser un paso crucial para crear 

conciencia y ofrecer ayuda al personal afectado de manera oportuna, resaltado 

la importancia de buscar señales de trastornos mentales o agotamiento 
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emocional, y disminución de la autoeficacia. También vale la pena tener en 

cuenta que el agotamiento invariablemente se presenta en poblaciones que de 

otro modo son trabajadores muy productivos. (Vasquez, Maruy y Verne, 2014) 

 

Va enfocado a un tipo de estrés laboral, porque las personas que quieren 

adaptarse y responder a las exigencias y presiones excesivas del trabajo, caen 

en un estrés y el estrés excesivo conlleva riesgos importantes. contraen 

enfermedades y afectan negativamente al desempeño y la calidad del servicio. 

 

Se debe de comprender que la naturaleza del ser humano está en constante 

búsqueda de controlar todos los factores, tanto internos como externos que le 

garantice una buena salud mental; sin embargo, la realidad indica que no todo 

se puede controlar; sobremanera aquellos factores que dependen de la decisión 

de terceros. Esa influencia puede ser el punto de partida para relacionar el estrés 

con la insatisfacción en el trabajo y la merma en su productividad.  

 

Contemplar un análisis del síndrome de Burnout en los trabajadores debería 

representar también para las organizaciones un eje principal a considerar para el 

logro de los objetivos. Del hecho que un trabajador pueda sentirse afectado por 

este síndrome podría poner en riesgo las metas propuestas, dado que podría 

generar en su entorno mediato o equipo de trabajo sensaciones que conlleven a 

empeorar la situación y que podrían terminar en conflictos y por lo que es peor 

en el “contagio” del síndrome a sus colegas; contemplando que toda organización 

se fundamenta en el logro y resultados. 

 

Un descenso en el desempeño laboral, el compromiso laboral, la salud física, la 

salud mental y un aumento en la tarea laboral error son ejemplos de las 

consecuencias de la sobrecarga de trabajo. En conclusión, experimentar todas 

estas consecuencias cambia la forma en que los trabajadores perciben los 

desafíos laborales; esto afecta la capacidad de adaptación de los profesionales 

y puede distorsionar su desempeño y como consecuencia su satisfacción dentro 
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de la organización. 

  

El término satisfacción laboral aparece en psicología, sociología y literatura 

asociada al comportamiento organizacional. Basado en la teoría de la jerarquía 

de necesidades de Maslow, la satisfacción laboral es la adecuación individual de 

las necesidades de una persona a lo potencialmente percibido para satisfacer 

esas necesidades. (Liu, Aungsuroch, Yunibhand, 2016) 

 

Además, Hall (2003) menciona que la definición de satisfacción laboral también 

podría definirse basado en el proceso cognitivo de las teorías de la motivación, 

tales como la teoría de la expectativa. Dependiendo del nivel de motivación del 

empleados, se puede mencionar que la satisfacción laboral es alta o baja. (Can, 

2016) 

 

Así mismo, Celis (2022) indica que es un estado de ánimo muy alto que alcanza 

un individuo a lo largo de su vida; manifiesta que es la simbolización de la 

sensación del placer que poseen las personas cuando han cubierto bien un 

deseo o una necesidad. 

 

Por otro lado, Ackerman (2018) establece que la satisfacción es muy diferente a 

la felicidad, pues la satisfacción abarca como un todo, la valoración de la vida de 

una persona. 

 

Podríamos concluir que la satisfacción es un deseo o una expectativa de una 

persona, esto abarca muchos términos de nuestra vida, por ejemplo, nuestra vida 

profesional, familiar, amorosa, entre otras, ya que, si no se llega a cubrir aquellos 

anhelos, sentiremos lo contrario que es la insatisfacción 

 

Víctor Vroom desarrolló la expectativa teoría de la motivación en 1964. La teoría 

de las expectativas se basa en la postulación de que los individuos tienen 

opciones y toman decisiones basadas en qué elección perciben que conducirá al 
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mejor resultado personal. (Lloyd y Mertens, 2018) 

 

La retención de empleados es un enfoque estructurado con políticas y 

procedimientos destinados a crear una cultura que retenga a los empleados 

satisfaciendo sus diversas necesidades. Es una estrategia comercial utilizada 

para mantener la eficiencia de la fuerza laboral y lograr metas. (Phillips, et al., 

2015).  

 

La satisfacción laboral es una sensación de disfrute y realización derivados del 

trabajo, permitiendo que el individuo se sienta motivado. Puede verse afectado 

por varios componentes relacionados con la tenencia, como liderazgo, colegas, 

carga de trabajo y modelo de negocio. (Vidal y Olley, 2021) 

 

La satisfacción laboral se refiere a un placer estado emocional, que resulta de la 

valoración del propio trabajo, y una reacción afectiva y una actitud hacia el trabajo 

de uno. (Sehunoe et al., 2015) 

 

Es valioso entender que para los trabajadores la equidad, respeto, 

reconocimiento y justicia con la que la organización los trata son valores 

fundamentales para desarrollar sus funciones de acorde a las expectativas que 

los llevaron a ser contratados; es decir, es un sentir que beneficia a ambas partes; 

por un lado, la organización logra sus objetivos trazados según el tiempo 

planificado y para los empleados, cumplir con sus funciones dejaría de ser un 

“trabajo” para convertirse en placer. (Smith et al., 2020) 

 

Para Palma (2000), las dimensiones de la variable son: políticas administrativas, 

condiciones físicas o materiales, desempeño de tareas, beneficios laborales o 

remunerativos, relación con autoridad, desarrollo personal y relaciones sociales. 

 

Las condiciones físicas o materiales responden a la infraestructura de una 

organización, la cual proporciona factores esenciales de producción como 
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energía, agua, equipos, muebles y otros, que permitan una adecuada interacción 

del recurso humano para el cumplimiento de sus labores. (Ramey, 2020) 

 

Son los equipos y espacios definidos y dispuestos por obras de construcción, su 

tamaño y tratamiento deben estar en consonancia con los requisitos de 

determinadas actividades. 

 

Las políticas administrativas definen las reglas internas para estimar los distintos 

procesos y procedimientos que enmarcan las actividades del personal dentro de 

la organización. Asimismo, determina definiciones de roles y responsabilidades 

por unidad departamental, su alcance y procedimientos para monitorear el 

cumplimiento. (Mancilla y Frey, 2020) 

 

Estos principios guiarán y regirán a cada empleado en el cumplimiento de sus 

deberes y responsabilidades, incluidas, entre otras, la conducta de los empleados 

y las decisiones relacionadas con el trabajo. 

 

Los beneficios laborales o remunerativos se ocupan de las estrategias, políticas 

y procesos necesarios para garantizar que la contribución de las personas a la 

organización sea reconocida tanto por medios financieros como no financieros. 

(Koziol y Mikos, 2020) 

 

Las relaciones sociales son parte de un conjunto más grande llamado el entorno 

social, los cuales se vinculan a través de los valores compartidos desde la 

organización y su comunidad. (Fonseca, Lukosch y Brazier, 2018) 

 

Respecto al desarrollo personal, es un elemento clave en el desarrollo de los 

recursos humanos y representa el aumento de la capacidad de los individuos, 

aprovechando su potencial a través de experiencias y educación. (Ciulei y 

Morlovea, 2019) 
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El desempeño de tareas son las actividades y comportamientos controlables de 

las personas que contribuyen a los objetivos organizacionales. Las teorías del 

desempeño lo insinúan como función de motivación y capacidad; la teoría de la 

motivación de Maslow sugiere la autoestima como fuerte motivador del 

comportamiento del ser humano y la innovación como la capacidad del individuo 

para lanzar nuevas ideas. (Anwar, 2020) 

 

La relación con la autoridad está basada por el contacto y la comunicación que 

ocurre en el curso de hacer trabajo o realizar el rol organizacional entre los 

colaboradores y sus jefes. (Horan, Chory, Craw y Jones, 2021) 

 

La satisfacción es una de las muchas actitudes relacionadas con el trabajo que 

tienen las personas, como la participación en el trabajo, la organización 

Compromiso, etc. La Satisfacción Laboral se expresa como una agrupación de 

sentimientos y emociones positivas o negativas con los que los trabajadores ven 

su labor. Un colaborador con un nivel elevado de satisfacción laboral tiene 

sentimientos positivos sobre el trabajo, mientras que una persona que no está 

satisfecha con su trabajo tiene sentimientos negativos sobre el trabajo. La 

satisfacción laboral es un factor importante preocupación tanto para el empleado 

como para el empleador, ya que tiene un impacto en muchos comportamientos 

organizacionales. La satisfacción de los empleados se lleva a cabo para 

proporcionar la información necesaria para mejorar varios factores como la 

productividad lealtad y satisfacción laboral. Con las opiniones de los empleados, 

las organizaciones pueden identificar las causas fundamentales y crear mejoras. 

 

De acuerdo a Karimi et al. (2017) diferentes condiciones físicas y las cargas de 

trabajo mental pueden, en consecuencia, desencadenar estrés, frustración o 

insatisfacción en los empleados y pueden afectar el desempeño laboral. El estrés 

adicional y los desafíos relacionados con el trabajo afectan en mayor razón a los 

trabajadores no calificados y poco calificados a medida que tratan de hacer frente 

a las habilidades de comunicación requeridas y la puntualidad en la entrega de 
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sus trabajos. 

 

La importancia de la satisfacción laboral puede enmarcarse desde dos enfoques. 

El primero desde la organización; y es que la satisfacción laboral de sus 

empleados está estrechamente relacionada con la calidad en su trabajo y su 

desempeño; los cuales están destinados a la obtención de sus objetivos 

enmarcados. Desde el punto de vista personal se puede enfocar la satisfacción 

como el motor intrínseco de bienestar y confort del trabajador que le permita estar 

a gusto en la organización y desarrollarse adecuadamente, evolucionando como 

individuo y además logrando adquirir nuevas experiencias y competencias que 

su entorno pueden otorgar. 

 

Si bien es difícil reducir la carga de trabajo, garantizar a los trabajadores que no 

trabajen horas excesivas y que cuenten con las herramientas mínimas 

necesarias para realizar su trabajo, de tal manera de disipar las preocupaciones 

sobre los objetivos propuestos es importante. Asimismo, promover una cultura 

positiva en el trabajo donde se sienten apoyados podría ayudar a mitigar las 

demandas del trabajo. Tener una vida familiar positiva fuera del trabajo es 

claramente asociado con niveles más bajos de agotamiento. Ayudar a os 

trabajadores construyen vidas fuera de la profesión deben ser priorizado, 

asimismo, encontrar formas de mejorar la inteligencia emocional y la resiliencia, 

además de promover la atención plena, también pueden niveles más bajos de 

agotamiento en los cirujanos. Asegurarse de que los trabajadores son capaces 

de mantenerse física y mentalmente saludables también pueden reducir el 

burnout, así como reducir sus consecuencias. 

 

Para lograr la satisfacción de los empleados, el ambiente de trabajo juega un 

papel crucial ya que afecta la vida de los individuos, su comportamiento, 

percepción y desempeño. Por ello la organización no debe perder de vista el 

comportamiento de sus trabajadores que ayuden a determinar su grado de 

satisfacción, que de ser pobre puede encaminar al fracaso organizacional y 
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generar perdidas incalculables, no solo por un margen de utilidad sino por la 

imagen de la organización y sus trabajadores. De allí, que el elemento mas 

importante de una organización es su talento humano. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación:  

La investigación se llevó a cabo ajustado a una tipología básica, dado que 

pretendió estudiar un fenómeno basado en teorías con el objetivo de 

ampliarlas y/o profundizar en ellas; sin necesidad de ponerla en praxis. 

(Carrasco, 2019) 

 

Diseño de Investigación: 

El diseño de investigación fue no experimental, dado que el estudio no 

pretendió hacer un ejercicio de pre y post test para evaluar sus resultados, 

mas sino solo estudiar el fenómeno en un momento determinado. (Rutberg 

y Bouikidis, 2018) 

Es correlacional dado que buscaban establecer correspondencia entre las 

variables. (Hernández, Ramos, Placencia, Indacochea, Quimis y Moreno 

2018) 

 

Esquema: 

 

 

 

 

 

 

 

 Donde: 

 M= Muestra 

 O1= Síndrome de Burnout 

 O2= Satisfacción laboral 

r= Correlación entre dichas variables 
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3.2  Variables y Operacionalización:  

 

Variable 1: Síndrome de Burnout 

Variable 2: Satisfacción laboral 

 

Definición Conceptual 

Síndrome de Burnout: El burnout se define como un agotamiento profundo 

y permanente con muchos síntomas emocionales, físicos, cognitivos y 

sociales, resultantes del estrés ocupacional a largo plazo, particularmente 

en ocupaciones con interacciones humanas incesantes y alta 

responsabilidad hacia los demás. (Smetackova, 2017) 

 

Satisfacción laboral: La satisfacción laboral es una sensación de disfrute y 

realización derivados del trabajo, permitiendo que el individuo se sienta 

motivado. Puede verse afectado por varios componentes relacionados con 

la tenencia, como liderazgo, colegas, carga de trabajo y modelo de 

negocio. (Vidal y Olley, 2021) 

 

Definición Operacional 

Síndrome de Burnout: fue calculada a través de un cuestionario, el cual está 

compuesta por veintidós ítems. Agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal son las dimensiones que la 

conforman 

 

Satisfacción laboral: será medida por un cuestionario constituido de 36 

ítems. Sus dimensiones son políticas administrativas, condiciones físicas o 

materiales, desempeño de tareas, beneficios laborales o remunerativos, 

relación con autoridad, desarrollo personal y relaciones sociales. 

 

Indicadores: Los indicadores pretenden cuantificar, a través de los distintos 

ítems, las consideraciones de los encuestados para determinar la prueba 
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de hipótesis. Estos indicadores están asociados con cada dimensión 

correspondiente a cada una de las variables en estudio 

 

Escala de medición 

Síndrome de Burnout: Ordinal 

Satisfacción laboral: Ordinal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Una población es un conjunto de todas las unidades que poseen 

características variables bajo estudio y para los cuales los resultados de la 

investigación pueden ser generalizado. (Taherdoost, 2016) 

 

La población de estudio está constituida por 125 trabajadores de la 

Empresa Ingeniería y Montaje S.A.C. 

 

Criterios de inclusión: todos los trabajadores con contrato a plazo fijo e 

indeterminado. 

Criterios de exclusión: los practicantes de distintas instituciones superiores 

educativas. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Una de las técnicas que se utilizará en el desarrollo de la investigación es 

la encuesta, la cual es definida como la recopilación de información de una 

muestra de individuos a través de sus respuestas (Ponto, 2015).  

 

Otra técnica utilizada para el síndrome de Burnout es el test sicométrico. En 

ese sentido el campo de la psicometría se ocupa de la medición de 

construcciones psicológicas, y describe un grupo de métodos por los cuales 

un psicólogo puede medir la capacidad cognitiva, la personalidad, las 

actitudes, intereses u otras características psicológicas relevantes para una 

amplia variedad de tratamientos terapéuticos, ocupacionales, educativos y 

forenses. (Hinton y Stevens-Gill, 2016) 
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El instrumento más adecuado que se usó es el cuestionario que en lo 

mencionado por Hernández y Mendoza (2018), son una forma muy 

conveniente de recopilar datos comparables útiles de un gran número de 

individuos, sin embargo, los cuestionarios solo pueden producir resultados 

válidos y significativos si las preguntas son claros y precisos y si se 

preguntan de manera consistente a todos los encuestados. 

 

La validez de contenido es una forma de validez que evalúa si las 

expresiones contenidas en el instrumento de medida representan el 

fenómeno que se pretende medir, es decir, revela la medida en que cada 

ítem en el instrumento de medición sirve al propósito (Haradhan, 2017).  

 

La validez por contenido fue certificada por tres expertos en la materia, los 

cuales verificaron la matriz de la investigación y los objetivos establecidos 

en ella, de tal manera que determinen pertinencia, relevancia y claridad de 

cada ítem 

 

La confiabilidad se refiere a la estabilidad del instrumento de medición 

utilizado y su consistencia en el tiempo. En otras palabras, la confiabilidad 

es la capacidad de medir instrumentos para dar resultados similares cuando 

se aplican en diferentes momentos. Por supuesto que es poco probable que 

se obtengan los mismos resultados cada vez debido a las diferencias en el 

momento se aplica el instrumento de medida, así como los cambios en la 

población y la muestra.  La fiabilidad del instrumento de medida es una 

consideración esencial para que los resultados del estudio sean saludables; 

por lo tanto, los investigadores deben asegurarse de que el instrumento de 

medición utilizado sea fiable (de Souza, Costa y Guirardello, 2017) 

 

La confiabilidad se calculará a través del estadístico de Alfa de Cronbach, 

considerando el resultado derivado de una prueba piloto aplicado a 10 



 

23 
 

trabajadores de la empresa, quienes completarán el cuestionario para poder 

ser procesado por el estadístico Spss v. 28. Si el resultado obtenido está 

entre el rango de 0.8 y 1, se considerará instrumento confiable. 

 

3.5 Procedimiento 

En primer lugar, se presentará el respectivo oficio para obtener la 

autorización que permita la aplicación de los instrumentos dentro de la 

empresa. Con la autorización otorgada se aplicarán de manera presencial 

el cuestionario y test correspondiente al personal de la empresa. 

Seguidamente se construirá una base de datos en Microsoft Excel, 

fundamentada en las respuestas de los trabajadores. Esta base de datos 

se procesará en el software Spss v.28, el cual, a través de los resultados de 

la estadística descriptiva e inferencial logre arrojar resultados que nos 

permitan corroborar las hipótesis del estudio. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

El estudio utilizó distintos tipos de estadística que busquen dar respuesta a 

su objetivo general y específicos 

 

La estadística descriptiva fue utilizada para determinar los niveles de las 

variables, ya que este tipo de estadística denotan frecuencias y por ende 

porcentajes de un conjunto de información cuantitativa. Para ello, se soporta 

a través de figuras como barras, además de tablas; de tal forma que 

muestre los resultados de manera simple y clara pero categórica. (Amrhein, 

et al., 2019) 

 

También se usó la estadística inferencial, quien nos ayudó a poder resolver 

el principal objetivo a través del coeficiente de correlación; es decir, la 

estadística inferencial al desarrollarse sobre probabilidades aporta en la 

determinación de las hipótesis de estudio y relaciones entre dos o más 

variables. (de Souza, Camello y Timbó, 2017) 
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3.7 Aspectos éticos 

La redacción de la presente investigación está fundamentada en valores 

epistémicos, los cuales son la indagación y la comunicación de la verdad. 

Asimismo, los aportes de distintos autores, fueron debidamente citados, 

respetando de esta manera el derecho de propiedad intelectual de cada uno 

de ellos. Por otro lado, los datos consignados dentro trabajo son veraces y 

confiables, que permitan al estudio concluir y contrastar sus resultados de 

manera objetiva para aportar con la sociedad y los interesados. Asimismo, 

se comunicará a través del consentimiento informado los objetivos de 

estudio a cada participante que intervenga en la recolección de datos, a 

quienes se mantendrá sus datos en estricta confidencialidad, con el objetivo 

de transparentar el motivo de la encuesta y test sicométrico. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Prueba de normalidad para el efecto en el síndrome de Burnout y satisfacción laboral 

del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

SÍNDROME DE BURNOUT ,405 125 ,000 

Dimensión 1 (A. E.) ,334 125 ,000 

Dimensión 2 (D) ,298 125 ,000 

Dimensión 3 (R. P.) ,257 125 ,000 

SATISFACCIÓN LABORAL ,244 125 ,000 

Dimensión 1 (C. F. M.) ,238 125 ,000 

Dimensión 2 (B. L. R.) ,230 125 ,000 

Dimensión 3 (P. A.) ,250 125 ,000 

Dimensión 4 (R. S.) ,283 125 ,000 

Dimensión 5 (D. P.) ,293 125 ,000 

Dimensión 6 (D. T.) ,317 125 ,000 

Dimensión 7 (R. A.) ,274 125 ,000 

Fuente: Cuestionario procesado en SPSS 

 

La evaluación de la prueba de la normalidad, determinó que los datos no tienen una 

orientación normal y por ende se sugiere utilizar las pruebas no paramétricas, ya que 

al analizar los datos que en su contexto son mayores a 50 se usó la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov, y la significancia menor a 0,05, por tanto, para contrastar la 

hipótesis se usó la Prueba Rho de Spearman. 
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Objetivo Específico 1: Identificar el nivel de síndrome de Burnout del personal de la 

Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. 

Tabla 2 

Nivel de síndrome de Burnout 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido BAJO 82 65,6 

MEDIO 36 28,8 

ALTO 7 5,6 

Total 125 100,0 
Fuente: Cuestionario de Síndrome de Burnout. 

 

Nota: En la Tabla N° 2 se evidencia según las puntuaciones que el 65.6% del personal 

obtuvieron un nivel bajo del síndrome de burnout, el 28.8% tienen nivel medio, en tanto 

para la discusión el 5.6% del personal obtuvieron un nivel alto del síndrome de burnout. 
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Objetivo Específico 2: Identificar el nivel de satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 

 

Tabla 3 

Nivel de satisfacción laboral  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 34 27,2 

Medio 47 37,6 

Alto 44 35,2 

Total 125 100,0 
Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral. 

 

Interpretación: En la Tabla 3 se evidencia según las puntuaciones que el 37.6% del 

personal obtuvieron un nivel medio de la satisfacción laboral, el 35.2% tienen nivel alto, 

en tanto para la discusión el 27.2% del personal obtuvieron un nivel bajo de la 

satisfacción laboral. 
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Objetivo Específico 3: Determinar la relación entre las dimensiones de satisfacción 

laboral y síndrome de Burnout del personal administrativo de la Empresa de Ingeniería 

y Montaje S.A.C., Chimbote-2022. 

 
Tabla 4 

La dimensión Condiciones físicas o materiales y síndrome de Burnout. 

 

Condiciones físicas 

o materiales 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.682** 0.673 0,62 

Sig. (bilateral) <.001 0.000 0.002 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).  

Nota. En la Tabla 4 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.682 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con la Condiciones físicas o materiales, además la figura refuerza los 

hallazgos ya que se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -7.283) es mayor al valor de 

la tabla (Vt = 1.66) por lo tanto, se encontró que, si existe relación entre ambas 

variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: Condiciones físicas o materiales y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen 
relación significativa. 

 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.682

√(1−0.6822)/(125−2)
 

  
      𝜏 = − 7.283 

 

 

 
 

Figura 1: La dimensión Condiciones físicas o materiales y síndrome de Burnout  

 

-7.283 

+1.66 -1.66 
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Tabla 5 

La dimensión Beneficios laborales o remunerativos y síndrome de Burnout. 

 

Beneficios laborales 

o remunerativos 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.562** 0.48 0,51 

Sig. (bilateral) <.001 0.004 0.007 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 5 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.562 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con los Beneficios laborales o remunerativos, además la figura refuerza los 

hallazgos ya que se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -5.307) es mayor al valor de 

la tabla (Vt = 1.66) por lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 
H1: Beneficios laborales o remunerativos y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen 
relación significativa. 

 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.562

√(1−0.5622)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −5.307 

 

 

 

 

Figura 2: La dimensión Beneficios laborales o remunerativos y síndrome de Burnout  

 
 
 
 
 
 

-5.307 

+1.66 -1.66 
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Tabla 6 

La dimensión Políticas administrativas y síndrome de Burnout  

 

Políticas 

administrativas 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT  

Coeficiente de correlación -.601** 0.39 0,41 

Sig. (bilateral) <.001 0.011 0.006 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 6 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.601 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con las políticas administrativas, además la figura refuerza los hallazgos ya 

que se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -5.873) es mayor al valor de la tabla (Vt = 

1.66) por lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 
H1: Políticas administrativas y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen relación 
significativa. 

 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.601

√(1−0.6012)/(125−2)
 

  
      𝜏 = − 5.873 

 

 

 

 

Figura 3: La dimensión Políticas administrativas y síndrome de Burnout del personal administrativo 

de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 

 
 
 
 

-5.873 

+1.66 -1.66 
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Tabla 7 

La dimensión Relaciones sociales y síndrome de Burnout  

 
Relaciones sociales 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.544** 0.31 0,37 

Sig. (bilateral) <.001 0.014 0.026 

N 63 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 7 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.544 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con las Relaciones sociales, además la figura refuerza los hallazgos ya que 

se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -5.064) es mayor al valor de la tabla (Vt = 1.66) 

por lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: Relaciones sociales y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen relación 
significativa. 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.544

√(1−0.5442)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −5.064 

 

 

 

 

Figura 4: La dimensión Relaciones sociales y síndrome de Burnout  

 

 

 

-5.064 

+1.66 -1.66 
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Tabla 8 

La dimensión Desarrollo personal y síndrome de Burnout  

 Desarrollo personal 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.457** 0.31 0,37 

Sig. (bilateral) <.001 0.018 0.01 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 8 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.457 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con el Desarrollo personal, además la figura refuerza los hallazgos ya que se 

acepta la hipótesis alternativa (Vc= -4.013) es mayor al valor de la tabla (Vt = 1.66) por 

lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: Desarrollo personal y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen relación 
significativa 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.457

√(1−0.4572)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −4.013 

 

 

 

 

Figura 5: La dimensión Desarrollo personal y síndrome de Burnout del personal administrativo de 

la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 

 

 

 

 

-4.013 

+1.66 -1.66 
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Tabla 9 

La dimensión Desempeño de tareas y síndrome de Burnout  

 

Desempeño de 

tareas 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.651** 0.372 0,341 

Sig. (bilateral) <.001 0.012 0.014 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 9 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.651 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con el Desempeño de tareas, además la figura refuerza los hallazgos ya que 

se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -6.153) es mayor al valor de la tabla (Vt = 1.66) 

por lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: Desempeño de Tareas y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen 
relación significativa 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.651

√(1−0.6512)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −6.153  

 

 

 

 

Figura 6: La dimensión Desempeño de tareas y síndrome de Burnout del personal administrativo 

de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 

 

 
 
 
 
 

-6.153 

+1.66 -1.66 
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Tabla 10 

La dimensión Relación con la autoridad y síndrome de Burnout 

 

Relación con la 

autoridad 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME 

DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.527** 0.315 0,367 

Sig. (bilateral) <.001 0.014 0.020 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   

Nota. En la Tabla 10 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.527 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con la relación con la autoridad, además la figura refuerza los hallazgos ya 

que se acepta la hipótesis alternativa (Vc= -5.782) es mayor al valor de la tabla (Vt = 

1.66) por lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: Relación con la Autoridad y síndrome de burnout del personal administrativo, tienen 
relación significativa 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.527

√(1−0.5272)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −5.782  

 

 

 

 

Figura 7: La dimensión Relación con la autoridad y síndrome de Burnout del personal 

administrativo de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022 

 

 

 

 

 

-5.782 
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Objetivo general: Determinar la relación entre el síndrome de Burnout y satisfacción 

laboral del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C., Chimbote-2022.  

 
Tabla11 

Relación entre el síndrome de Burnout y satisfacción laboral  
 

 

SATISFACCION 

LABORAL 

V de 

Cramer 
Lambda 

Rho de 

Spearman 

SINDROME DE 

BURNOUT 

Coeficiente de correlación -.671** 0.788 0.611 

Sig. (bilateral) <.001 0.000 0.040 

N 125 

Fuente. Se estableció una correlación significativa menor a 0,01 (bilateral).   
  

Nota. En la Tabla 11 se evidencia según las puntuaciones que el coeficiente de 

correlación de Rho Spearman es -0.671 (muestra una relación inversa) con un valor 

de significancia p = 0.001 lo que demuestra que el síndrome de burnout si guarda 

relación con la satisfacción laboral, además la figura refuerza los hallazgos ya que se 

acepta la hipótesis alternativa (Vc= -6.588) es mayor al valor de la tabla (Vt = 1.66) por 

lo tanto si existe relación entre ambas variables. 

Prueba de hipótesis: 

H1: estrés laboral y clima organizacional del profesional de salud en el área covid-19, tienen relación 
significativa. 

 

Valor de la Tabla 𝑇0,95;125 = ∓1,66, se Acepta𝐻1. 

  

        𝜏 =
𝜌

√(1−𝜌2)/(𝑛−2)
   

       

        𝜏 =
−0.671

√(1−0.6712)/(125−2)
 

  
      𝜏 =  −6.588 

 

 

 

 

Figura 8: Relación entre el síndrome de Burnout y satisfacción laboral  
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V. DISCUSIÓN  

El presente trabajo investigativo tuvo como objetivo principal determinar si el 

síndrome de Burnout se relaciona con la satisfacción laboral. Para ello se 

utilizaron dos cuestionarios, uno estandarizado en el caso del síndrome y el 

cuestionario de satisfacción de tipo Likert, tomando en cuenta a una muestra de 

125 trabajadores de la Empresa Ingeniería y Montaje S.A.C. Corresponde en esta 

sección realizar el análisis respectivo. 

 

En lo que se refiere al primer objetivo específico que enunció identificar en el 

personal de la Empresa, el nivel de síndrome de Burnout. De los resultados 

conseguidos muestran que el sesenta y cinco con seis por ciento obtuvo un nivel 

bajo del síndrome, el veinte ocho con ocho por ciento en nivel medio y el cinco 

con seis por ciento en nivel alto. 

 

De ello se desprende que en el personal de la empresa trabaja en un ambiente 

adecuado y en condiciones en las que emocionalmente no son afectados; esto 

puede ser resultado de estrategias desarrolladas por la organización que 

permitan al trabajador no estresarse en tal forma que afecte su desempeño. Esto 

se puede alinear con la opinión de de Souza, et al. (2019) quien considera que el 

síndrome se desarrolla en la mente y es capaz de reducir la calidad y satisfacción 

de los trabajadores. 

 

Este resultado es concordante con el de Smetackova et al. (2019), quien 

concluyó en un treinta y tres por ciento en nivel leve de síndrome de Burnout; es 

decir, los trabajadores utilizaron estrategias de afrontamiento positivo hacia las 

distintas situaciones que se les presentaba, como el hecho de superponer la 

gratificación personal por el objetivo logrado, así como una búsqueda de trabajo 

en equipo, es decir la búsqueda de apoyo entre sus compañeros. Muy por el 

contrario, Rallis et al. (2016) finalizó su estudio indicando que el veintinueve por 

ciento padecían en nivel muy alto del síndrome, dada los horarios extenuantes 

de trabajo, el poco apoyo entre colegas y la falta de comunicación con sus jefes 
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inmediatos que puedan tomar una decisión para solucionar algún conflicto. 

 

En consideración al segundo objetivo específico, se obtuvo como resultados que 

el treinta y siete con seis por ciento consideran en nivel medio sobre satisfacción 

laboral, mientras que el treinta y cinco con dos por ciento la considera alto y el 

veintisiete con dos por ciento en nivel malo.  

 

Estos resultados se asumen desde el punto de vista de una organización 

adecuada, pero con oportunidades de mejora, el respeto que existe entre 

compañeros y una relación medianamente cercana con los jefes, asimismo, con 

la existencia de instalaciones con requisitos mínimos indispensables para las 

labores y operaciones. Este análisis conlleva a considerar que el nivel resultante 

es ciertamente un riesgo para la empresa, ya que los trabajadores realizan su 

trabajo no tan satisfechos y ello puede generar un impacto negativo en su 

desempeño y producción. Dicho ello, el aporte de Smith et al (2020) resulta 

importante, dado que consideró que es valioso entender que para los 

trabajadores la equidad, respeto, reconocimiento y justicia con la que la 

organización los trata son valores fundamentales para desarrollar sus funciones 

de acorde a las expectativas que los llevaron a ser contratados; es decir, es un 

sentir que beneficia a ambas partes; por un lado, la organización logra sus 

objetivos trazados según el tiempo planificado y para los empleados, cumplir con 

sus funciones dejaría de ser un “trabajo” para convertirse en placer.. 

 

En consonancia con el resultado Pilco (2022) también considera según el sesenta 

y ocho con seis por ciento que la satisfacción es media, a razón de diversos 

factores como el clima organizacional que no satisfacen del todo a los 

colaboradores. Para Rodriguez (2022) concluyó en un nivel medio a la variable 

en discusión según el cuarenta por ciento de sus trabajadores, esto a 

consecuencia de una falta de reconocimiento a su trabajo por parte de sus 

superiores. En el estudio de Pardo (2021) se aprecia que el cincuenta y dos por 

ciento de los trabajadores está también medianamente satisfechos en su centro 
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de trabajo. 

 

En cuanto al tercer objetivo específico, se mostró en la tabla 4 que existe una 

relación inversa, significativa y fuerte entre la dimensión condiciones físicas o 

materiales y la satisfacción el síndrome de Burnout, ello según el coeficiente de 

correlación de -.682 y un sig. bilateral de .001. Ello determina que la 

correspondencia entre la dimensión y la variable es que, si aumenta una, la otra 

disminuirá.  

 

La dimensión beneficios laborales de la variable satisfacción laboral, según se 

muestra en la tabla 5, se correlaciona de manera inversa, significativa, pero en 

nivel moderado, al resultar el coeficiente en -.562 con una sig. bilateral de .001 

con el síndrome de Burnout. Ello quiere decir, que mientras crezca la dimensión 

la variable disminuirá.  

 

En la tabla 6 se aprecia la relación inversa, significativa y moderada entre la 

dimensión políticas administrativas de la variable satisfacción laboral y la variable 

síndrome de Burnout, al hallar como resultado de correlación en -.601 con una 

significancia de .001. Al establecer una correlación inversa, se manifiesta que 

mientras la dimensión aumente, la variable decrece. 

 

Según se observa en la tabla 7, la relación entre la dimensión relaciones sociales 

de la variable satisfacción laboral y la variable síndrome de Burnout es inversa y 

de nivel moderado al obtener un R -.544; además es significativa al hallar un valor 

de .001 en su significancia. 

 

En la tabla 8, se muestra la correlación inversa entre la dimensión desarrollo 

personal de la variable satisfacción laboral y síndrome de Burnout en un nivel 

moderado en -.457 y significativo con p en .001 

 

Referente a la correspondencia entre desempeño de tareas y síndrome de 
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Burnout, se puede apreciar en la tabla 9 que existe una correlación inversa, 

significativa y moderada entre ambas, al obtener un coeficiente de -.651 con una 

significancia de .001. 

 

Por último, en la tabla 10 se aprecia el cálculo de relación entre la dimensión 

relación con la autoridad de la variable satisfacción laboral y síndrome de 

Burnout, el cual infiere que existe relación inversa, significativa y moderada, dado 

que resulto un R de -.527 y un P de .001 

 

No obstante, autores como Figueroa y González (2018), Paro (2021) y Quispe 

(2021) no hallaron relación entre las dimensiones de la variable satisfacción 

laboral y síndrome de Burnout; Bazan (2017), infirió la existencia de correlación, 

pero positiva y débil entre las dimensiones beneficio y políticas administrativas 

con la variable síndrome de Burnout en un nivel bajo al obtener un p de .003 y 

.031 respectivamente. 

 

La excepción del caso fueron los resultados similares obtenidos por La Madrid 

(2017), quien determinó una relación inversa entre la dimensión desarrollo 

personal y la variable síndrome de Burnout, con un R de -.254 y un sig. bilateral 

de .004; siendo este de nivel bajo. De igual manera, Rodriguez (2022) incluyó en 

su estudio resultados inversos correlacionalmente entre las dimensiones 

desempeño de las tareas (Pearson -0.350; sig= .020), condición de trabajo 

(Pearson -0.440; sig= .018), desarrollo personal (Pearson -0.490; sig= .000) y 

beneficios labores (Pearson -0.210; sig= .019) con el síndrome de Burnout.  

 

Considerando en este punto el resultado obtenido sobre el objetivo general, la 

cual reza determinar la relación entre el síndrome de Burnout y satisfacción 

laboral del personal de la Empresa de Ingeniería y Montaje S.A.C; según la tabla 

11 se muestra que existe una relación inversa, fuerte y significativa entre las 

variables, al obtener un coeficiente de -.671, además de una significancia en 

.001. Estos resultados inversos demuestran en principio un comportamiento 
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lógico entre las variables, debido a que, según su naturaleza, mientras el 

síndrome pueda aumentar, las dimensiones tendrían un comportamiento 

opuesto, es decir, disminuirían. 

 

Similares resultados alcanzaron Rodriguez (2022), Pardo (2021), López (2019), 

Abarca (2016) culminaron su estudio estableciendo que existe correlación entre 

las variables, pero inversa en -0.310, -0.319, -.551 y -.520 respectivamente 

 

Por otro lado. tuvo Gorgulu y Akilli (2016), tomando en cuenta que el coeficiente 

de correlación hallado en su estudio determina un R de .573, estableciendo una 

correlación positiva y fuerte entre las variables. Por su parte Pilco (2022) 

estableció una relación positiva, significativa y directa entre las variables, dado 

que su índice de correlación alcanzó el .811 con un sig. bilateral en .000. De 

similar manera, Bazan (2017) obtuvo una correlación significativa pero débil entre 

las variables, dado que logró un coeficiente de .238 con una significancia en .007. 

Los resultados de Smetackova et al. (2019) fijaron respecto a la correlación de 

las variables en un nivel bajo, significativo y positivo, al obtener un R de .354 y 

un P de .001. 

 

Muy por el contrario, los autores La Madrid (2017), Figueroa y González (2018) 

y Paro (2021), dedujeron que no existe correlación entre las variables, al inferir 

un sig. bilateral de .086, .762 y .652 respectivamente 

 

Contrastados los resultados podemos aportar que ante la corroboración de la 

relación inversa entre las variables es importante considerar cada punto que los 

distintos autores rescatan sobre el síndrome de Burnout y la satisfacción laboral. 

De ello se puede desprender que mientras existan factores que coadyuven al 

bienestar emocional de los trabajadores dentro de la organización, existirá mas 

probabilidades que se sientan más satisfechos y por ende motivados para 

realizar un excelente trabajo que posicione a la organización dentro del mercado 

y revalore la capacidad de los trabajadores. Cuando los empleados reciben 
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información clara y procesable sobre su rendimiento laboral, tienen mejores 

conocimiento del mayor efecto de su actividades, tener una mejor idea de lo que 

necesitan hacer para mejorar su productividad y sentirse motivados para 

aprovechar aún más sus fortalezas también es una tarea de los gerentes. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera. El análisis del nivel del síndrome, es tasada en nivel bajo, lo que 

significa que hay un disfrute de las labores realizadas por los 

trabajadores de la empresa debido al buen ambiente laboral que 

existe entre equipos de trabajo. 

 

Segunda. El análisis del nivel de satisfacción laboral es medio, debido a que, 

si bien existe una adecuada organización, puede mejorar; 

asimismo, hay una relación medianamente cercana con su jefe, 

asimismo, se puede mejorar los ambientes de trabajo. 

 

Tercera. Respecto al tercer objetivo específico, el estudio refleja que existe 

relación inversa, significativa y fuerte entre la dimensión 

condiciones físicas o materiales y la satisfacción el síndrome de 

Burnout. En cambio, para las otras dimensiones como beneficios 

laborales, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo 

personal, desempeño de tareas y también relación con la autoridad 

se encontró relación de manera inversa, significativa, pero en nivel 

moderado. 

 

Cuarta. Respecto al objetivo general, se finiquita que existe relación 

inversa, fuerte y significativa entre el síndrome de Burnout y 

desempeño laboral. Este resultado es debido a que en cuanto el 

síndrome afecte al personal, se entiende que por ello la satisfacción 

decaerá por razones naturales en el comportamiento humano 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera Al gerente de la empresa a considerar un presupuesto 

orientado a contratar personal externo que pueda hacer un 

análisis de la organización que determine los puntos a mejorar 

en su modelo de gestión. 

Segunda Al gerente de gestión del talento humano, a considerar un plan 

de capacitación o talleres sobre habilidades blandas para todo 

el personal de la empresa, así como actividades de recreación 

para buscar la integración entre ellos y disminuir el riesgo de 

contraer Burnout. 

Tercera Al gerente de gestión del talento humano a realizar una 

encuesta de satisfacción trimestral, que pueda asegurar la 

implementación de acciones de mejora según los resultados 

obtenidos para evitar estrés laboral y baja productividad. 

Cuarta Al gerente de gestión del talento humano, a establecer 

estrategias que conlleve a la participación activa de todo el 

personal de la empresa en capacitaciones, reuniones, 

evaluaciones o actividades de cualquier índole que organice 

la empresa, aportando de manera objetiva en búsqueda del 

bien común y reducir el riesgo de insatisfacción y estrés. 

 

Quinta A los investigadores venideros, a profundizar en el estudio de 

estas variables, considerando que la nueva realidad post 

pandemia puede generar trastornos emocionales que pueden 

poner en riesgo la operatividad de muchas organizaciones y 

por ende la economía nacional. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Ítems Escala de 

medición 

Síndrome 

de Burnout 

El burnout se define 

como un 

agotamiento 

profundo y 

permanente con 

muchos síntomas 

emocionales, 

físicos, cognitivos y 

sociales, resultantes 

del estrés 

ocupacional a largo 

plazo, 

particularmente en 

ocupaciones con 

interacciones 

humanas incesantes 

y alta 

responsabilidad 

hacia los demás. 

(Smetackova, 2017) 

La variable será 

medida a través de 

un cuestionario, el 

cual está 

compuesta por 

veintidós ítems. 

Las dimensiones 

son agotamiento 

emocional, 

despersonalización 

y realización 

personal 

Agotamiento 

emocional 

- Agotamiento 1-9  

Ordinal 

 

Nunca (0) 

Pocas veces 

al año (1) 

Una vez al 

mes o menos 

(2) 

Unas pocas 

veces al mes 

(3) 

Una vez a la 

semana 

(4) 

Unas pocas 

veces a la 

semana 

(5) 

Todos los 

días (6) 

- Vitalidad  

Despersonalización - Falta de 

autoeficacia 

10-14 

- Falta de 

habilidad 

Realización 

personal 

- Distanciamiento 15-22 

- Pesimismo 

Satisfacción 

laboral 

La satisfacción 

laboral es una 

sensación de disfrute 
y realización 

derivados del 

trabajo, permitiendo 

que el individuo se 

sienta motivado. 

Puede verse 

afectado por varios 

componentes 

relacionados con la 

tenencia, como 

liderazgo, colegas, 

carga de trabajo y 

modelo de negocio. 

(Vidal y Olley, 

2021) 

La variable será 

medida por un 

cuestionario el 

cual está 
compuesto por 

treinta y seis ítems. 

Sus dimensiones 

son condiciones 

físicas o 

materiales, 

políticas 

administrativas, 

beneficios 

laborales o 

remunerativos, 

relaciones 

sociales, desarrollo 

personal, 

desempeño de 

tareas y relación 

con autoridad. 

Condiciones físicas 

o materiales 

- Distribución 

física del 

ambiente 

1-5 

Ordinal 

Aceptable 

(79-105) 

 

Regular 

(50-78) 

 

Inaceptable  

(21-49) 

- Confort 

Beneficios 

laborales o 

remunerativos  

- Sueldo atractivo 6-9 

- Cobertura 

económica 

Políticas 

administrativas 

- Justicia 10-14 

- Valoración de 

Horario de 

trabajo 

Relaciones sociales 

- Nivel de 

ambiente 

laboral  

15-18 

- Nivel de 

Solidaridad  

Desarrollo personal 

- Nivel de 

Disfrute  

19-24 

- Nivel de 

Realización  

Desempeño de 

tareas 

- Nivel de 

Satisfacción  

25-30 

- Nivel de 

Complacencia  

Relación con 

autoridad 

- Nivel de 

Comprensión  

31-36 

- Nivel de 

Disposición  

- Nivel de 

Cordialidad  

- Nivel de 

Valoración  

 



 

 
 

ANEXO 2: CUESTIONARIOS 

Cuestionario sobre Síndrome de Burnout 
 

Estimado colaborador, con el presente cuestionario pretendemos obtener información 
respecto al Síndrome de Burnout, para lo cual solicitamos su colaboración, respondiendo 
cada uno de los enunciados. 

 
Indicaciones: 

Lea de manera atenta cada ítem. 
Marque con una (X) la opción que mejor se ajuste a su parecer. 

 

D
im

en
si

o
n

es
 

 
 

Nº 

 

 

ITEMS 

 

Nun
ca 

 
Poc
as 

vece
s al 
año 

 
Una 
vez al 
mes o 
men
os 

Una
s 

poc
as 

vece
s al 

mes 

 
Una 
vez a 

la 
sema

na 

Unas 
poca

s 
veces 

a 
la 

sema
na 

 
Tod

os los 
días 

0 1 2 3 4 5 6 

 

A
g

o
ta

m
ie

n
to

 e
m

o
ci

o
n

al
 

1 Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.        

2 Me siento cansado/a al final de la jornada de trabajo.        

3 
Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a 
otra jornada de trabajo me siento fatigado. 

       

4 
Siento que trabajar todo el día con alumnos/as 
supone un gran esfuerzo y me cansa. 

       

5 
Siento que mi trabajo me está desgastando. Me 
siento quemado/a por mi trabajo. 

       

6 Me siento frustrado/a en mi trabajo.        

7 Creo que trabajo demasiado.        

8 Trabajar directamente con alumnos/as me produce 
estrés. 

       

9 
Me siento acabado/a en mi trabajo, al límite de 
mis posibilidades. 

       

 

D
e

s
p

e
rs

o
n

a
li

za
c

ió
n

 10 
Creo que estoy tratando a algunos alumnos/as como 
si fueran objetos impersonales. 

       

11 
Me he vuelto más insensible con la gente desde que 
ejerzo la profesión docente. 

       

12 
Pienso que este trabajo me está 
endureciendo emocionalmente. 

       

13 
No me preocupa realmente lo que les ocurra a 
algunos de mis alumnos/as. 

       

14 
Creo que los alumnos/as me culpan de algunos de 
sus problemas. 

       

 

R
ea

li

za
ci

ó

n
 

P
er

s

o
n

al
 

15 
Tengo facilidad para comprender como se sienten 
mis compañeros. 

       

16 
Creo que trato con mucha eficacia los problemas de 
mis compañeros. 

       

17 
Creo que con mi trabajo estoy incluyendo 
positivamente en la vida de mis compañeros. 

       



 

 
 

18 Me siento con mucha energía en mi trabajo.        

19 
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable 
con mis compañeros. 

       

20 
Me siento motivado después de trabajar en contacto 
con mis compañeros. 

       

21 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este 
trabajo. 

       

22 
En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con 
mucha calma. 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

FICHA TÉCNICA 

 

Nombre  Maslach Burnout Inventory (MBI) 

Autores Maslach y Jackson (1986) 

Forma de Aplicación Individual o colectiva 

Número de ítems 22 ítems 

Finalidad de la prueba Medir el desgaste profesional (frecuencia e intensidad con la que 
se sufre el Burnout). 

Rangos 0 = Nunca. 
1 = Pocas veces al año o menos.  
2 = Una vez al mes o menos. 
3 = Unas pocas veces al mes.  
4 = Una vez a la semana. 
5 = Unas pocas veces a la semana. 
6 = Todos los días. 

Cálculo de puntuaciones 

 

Aspecto 
evaluado 

Preguntas a evaluar 
Indicios 

de 
Burnout 

Cansancio 
emocional 

1−2−3−6−8−13−14−16−20 Más de 26 

Despersonalización 5−10−11−15−22 Más de 9 

Realización 
personal 

4−7−9−12−17−18−19−21 Menos de 34 

Valoración de puntuaciones 
 

Dimensiones BAJO MEDIO ALTO 

Cansancio 
emocional 

0–18 19 – 26 27 – 54 

Despersonalización 0 – 5 6 – 9 10 – 30 

Realización personal 0 – 33 34 – 39 40 – 56 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Cuestionario sobre Satisfacción Laboral 
 

Estimado colaborador: 

 
El objetivo de este instrumento es conocer el nivel de satisfacción laboral del 

equipo de colaboradores dentro de la empresa. 
 

Indicaciones: 

 
1) Lea atentamente cada ítem. 

2) Marque con un (X) la opción que mejor se ajuste a su parecer. 
 

Dimensiones 
 
Nº  

ítems 

Nunca 
Casi 
nunca 

A 
veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

 

C
o

n
d

ic
io

n
e
s
 

fí
s
ic

a
s
 o

 m
a
te

ri
a
le

s
 

1 
La distribución física del ambiente de trabajo 

facilita la realización de mis labores. 

     

2 El ambiente donde trabajo es confortable.      

3 
La comodidad que me ofrece el ambiente de mi 
trabajo es muy buena. 

     

4 
En   el    ambiente    físico    donde    me    
ubico, trabajo cómodamente. 

     

5 
Existen las comodidades para un buen 

desempeño de las labores diarias. 

     

B
e
n

e
fi

c
io

s
 

la
b

o
ra

le
s
 o

 

re
m

u
n

e
ra

ti
v
o

s
 

6 Mi sueldo es bueno en relación a la labor que 
realizo. 

     

7 Me siento bien con lo que gano.      

8 Siento que el sueldo que tengo es bastante 
aceptable. 

     

9 
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 

     

 

P
o

lí
ti

c
a

s
 

a
d

m
in

is
tr

a
ti

v
a
s

 10 Siento que recibo de parte de la institución un 
buen trato. 

     

11 La sensación que tengo de mi trabajo es que 
hay justicia. 

     

12 Me gusta mi horario de trabajo.      

13 El horario de trabajo me resulta cómodo.      

14 
Me reconocen mi esfuerzo si trabajo más de 

las horas reglamentarias. 

     

 

R
e
la

c
io

n
e
s
 

s
o

c
ia

le
s

 15 
El ambiente creado por mis compañeros es 
el ideal para desempeñar mis funciones. 

     

16 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

17 Prefiero acercarme a las personas con las que 
trabajo. 

     

18 
La solidaridad es una virtud característica 

en nuestro equipo de trabajo. 

     

D
e
s
a
rr

o
ll
o

 

p
e
rs

o
n

a
l 

19 
Siento que el trabajo que hago es justo para mi 
manera de ser. 

     

20 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.      

21 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

22 Me siento feliz por los resultados que logro en 
mi trabajo. 

     

23 Mi trabajo me hace sentir realizado.      

24 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo. 

     

D
e
s
e

m
p

e
ñ

o
 d

e
 

la
s
 

ta
re

a
s

 

25 La tarea que realizo es tan valiosa como 
cualquier otra. 

     

26 Me siento realmente útil con la labor que 
realizo. 

     

27 Las tareas que realizo las percibo como algo      



 

 
 

importante. 

28 Mi trabajo me satisface.      

29 Me gusta el trabajo que realizo.      

30 Me siento complacido con la actividad que 
realizo. 

     

R
e
la

c
ió

n
 c

o
n

 l
a

 

a
u

to
ri

d
a
d

 

31 Mi jefe es compresivo(a).      

32 
Existe buena disposición del jefe cuando le 

pido alguna consulta sobre mi trabajo. 

     

33 
Llevarse bien con mi jefe beneficia la calidad 
del trabajo. 

     

34 La relación que tengo con el jefe es cordial.      

35 Me siento a gusto con el jefe       

36 El jefe valora el esfuerzo que hago en mi 
trabajo. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

FICHA TÉCNICA 

 

Nombre  Cuestionario sobre Satisfacción laboral 

Autor Fernando Luis Pardo Bautista (2021) 

Forma de Aplicación Individual o colectiva 

Número de ítems 36 ítems 

Finalidad de la prueba Medir la satisfacción laboral en trabajadores 

Rangos 0 = Nunca. 
1 = Casi nunca.  
2 = Una vez al mes o menos. 
3 = A veces.  
4 = Casi siempre. 
5 = Siempre. 

Confiabilidad 
Alfa de Cronbach= 0,93 
Nivel de confiabilidad: Muy alta 

Duración de aplicación 20 minutos 

Nivel de escala:  
Escala de Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 4: VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS 
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