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Resumen 

Este estudio es de tipo correlacional causal con diseño no experimental transversal, 

con el objetivo de determinar la influencia del síndrome de burnout sobre el 

engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 2022, en el contexto de clases 

virtuales producto de la pandemia COVID-19. Se trabajó con muestreo no 

probabilístico por conveniencia, con un total de 100 participantes. Se aplicaron la 

Escala de Síndrome de Burnout, versión para docentes y la Escala UWES para 

engagement, ambos instrumentos cuentan con probada validez y confiabilidad. Los 

hallazgos a nivel descriptivo muestran que, para las dimensiones agotamiento 

emocional (61%) y despersonalización (96%) del síndrome de burnout, los niveles 

son bajos; mientras que para realización personal (94%), el nivel fue alto, a nivel 

general (89%) se obtuvo un nivel regular. Por otro lado, para las dimensiones del 

engagement, se obtuvieron niveles altos tanto en vigor (98%), dedicación (96%) y 

absorción (92%) como a nivel general (98%). En las pruebas de hipótesis, se 

encontró que el síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,430) y 

altamente significativa (p<,01) sobre el engagement total y sus dimensiones de 

vigor (β=-,470; p<,01) y dedicación (β=-,436; p<,01); no obstante, no se encontró 

influencia significativa sobre la absorción (p>,05). 

Palabras clave: síndrome de burnout, engagement, docentes universitarios 
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Abstract 

 

This study is of a causal correlational type with a non-experimental cross-sectional 

design, with the aim of determining the influence of burnout syndrome on 

engagement in university teachers from Chiclayo, 2022, in the context of virtual 

classes as a result of the COVID-19 pandemic. 19. Non-probabilistic convenience 

sampling was used, with a total of 100 participants. The Burnout Syndrome Scale, 

version for teachers and the UWES Scale for engagement were applied, both 

instruments have proven validity and reliability. The descriptive level findings show 

that, for the emotional exhaustion (61%) and depersonalization (96%) dimensions 

of the burnout syndrome, the levels are low; while for personal fulfillment (94%), the 

level was high, at a general level (89%) a regular level was obtained. On the other 

hand, for the dimensions of engagement, high levels were obtained both in force 

(98%), dedication (96%) and absorption (92%) and at a general level (98%). In the 

hypothesis tests, it was found that the burnout syndrome has a negative (β=-.430) 

and highly significant (p<.01) influence on total engagement and its vigor 

dimensions (β=-.470; p <.01) and dedication (β=-.436; p<.01); however, no 

significant influence on absorption was found (p>.05). 

Keywords: burnout syndrome, engagement, university teachers
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I. INTRODUCCIÓN 

La etapa de pandemia COVID-19 a nivel mundial, originó la modificación 

de la manera de vivir y trabajar de los individuos en todos los niveles y 

actividades (Crayne, 2020); sin embargo, aun cuando esto significó el 

confinamiento social, no se tradujo en una paralización absoluta de las 

labores, sino más bien, dio lugar al trabajo remoto y la educación virtual 

(Gutiérrez y Díaz, 2021; Tadesse y Worku, 2020).  

Es así que, en este último escenario, se pudo evidenciar distintas brechas 

en el sector educativo, claro está que en algunos países más que en 

otros, los docentes tuvieron que adaptarse al contexto de enseñanza 

remota mediante dispositivos digitales, donde en nuestra nación se 

reportaron numerosas problemáticas referidas a este tema (Tafur y Soria, 

2021).  

En efecto, el entorno laboral y las condiciones mismas de las labores, 

dan lugar a la aparición de estresores que se vieron reforzados por el 

doble esfuerzo que debieron hacer los docentes universitarios con la 

finalidad de adaptarse al entorno remoto, incluso cuando muchos de ellos 

no tenían experiencia previa en manejo de esos sistemas, traduciéndose 

en actitudes negativas hacia los estudiantes y a la institución misma, 

mostrando desmotivación, bajo estado de ánimo e insatisfacción (Acuña, 

2020).  

De hecho, al considerarse que estas afectaciones fueron en todos los 

niveles educativos y en todas las realidades sociales, nuestro entorno 

local no ha sido ajeno a estas repercusiones, es por ello que surge la 

necesidad de conocer cómo se han ido desarrollando los fenómenos que 

involucran el desgaste ocasionado por la sobrecarga laboral y el 

compromiso hacia las actividades desempeñadas. En este sentido, surge 

la siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo influye el síndrome de 

burnout sobre el engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 

2022? Así mismo, la ejecución de este estudio es conveniente puesto 

que, en primer lugar, son escasas las investigaciones orientadas al 

análisis de estas variables en el escenario actual que se refieran a la 

temática de docencia universitaria en el medio local. Además, posee una 
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relevancia práctica y social (Hernández et al., 2014), considerando que, 

con los resultados obtenidos, se pueden elaborar planes de acción para 

hacer frente a la problemática, y que ello mismo pueda plasmarse en 

investigaciones futuras a fin de corroborar su impacto; también, a nivel 

teórico, se presenta información de fuentes confiables y actuales que han 

venido contribuyendo al estudio de estas variables, con las que se puede 

contrastar los resultados que se obtengan.  

Por otro lado, es importante conocer la presencia del síndrome de 

burnout y su influencia sobre el engagement en el ámbito educativo, 

siendo el eje fundamental para la formación de profesionales y que se 

traduzca en el desarrollo del país. 

El objetivo general de este estudio es determinar cómo influye el 

síndrome de burnout sobre el engagement en docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022, y los objetivos específicos son: Identificar el nivel de 

síndrome de burnout en docentes universitarios de Chiclayo, 2022; 

Identificar el nivel de engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 

2022; Establecer cómo influye el síndrome de burnout sobre el vigor en 

docentes universitarios de Chiclayo, 2022;  Establecer cómo influye el 

síndrome de burnout sobre la dedicación en docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022; Establecer cómo influye el síndrome de burnout sobre la 

absorción, en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Las hipótesis 

planteadas son: Hi: El síndrome de burnout influye sobre el engagement 

en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Ho: El síndrome de burnout 

no influye sobre el engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 

2022. Las hipótesis específicas: H1: El síndrome de burnout influye sobre 

el vigor en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. H2: El síndrome de 

burnout influye sobre la dedicación en docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. H3: El síndrome de burnout influye sobre la absorción en 

docentes universitarios de Chiclayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En los antecedentes internacionales, se cuenta con el aporte de Acuña-

Hormazabal et al. (2021) en su estudio en Chile, se plantearon como 

objetivo estudiar al burnout, engagement y la percepción de prácticas de 

apoyo en 408 colaboradores de distintos rubros laborales (educación, 

salud, comercio y otros). El tipo de investigación fue correlacional-

explicativo, con diseño no experimental transversal. Utilizaron el Maslach 

Burnout Inventory (MBI) General Survey, y el Utrecht Work Engagement 

Escale (UWES). Los principales hallazgos señalan que hay diferencias 

según edad y sexo para el engagement, pero no para el burnout; así 

mismo, aquellos que se sienten apoyados por sus instituciones, puntúan 

más alto en engagement y menos en burnout.  

Así también, Tarco et al. (2021) en su investigación en Ecuador, tuvo 

como objetivo evaluar las manifestaciones del burnout en 56 docentes 

universitarios, siguiendo una metodología cuantitativa de tipo descriptiva, 

con diseño no experimental transversal. Para ello, utilizaron el 

cuestionario MBI versión para docentes. Encontraron que el 14,3% de los 

docentes tiene presencia de burnout, con mayor afectación en la 

dimensión despersonalización; además, identificaron que el agotamiento 

emocional dependía de los años que tengan los docentes en la 

institución.  

Manzano (2020) en Ecuador, analizó el nivel de burnout presente en 59 

docentes de una unidad educativa, así como su prevalencia respecto a 

las dimensiones que lo conforman. Este estudio es de tipo cuantitativo, 

siguiendo un diseño descriptivo. Se utilizó en Maslach Burnout Inventory 

(MBI) para medir la variable. Entre los principales resultados, se 

evidenció que el 29% de los docentes presentan cansancio emocional. 

Así también, la prevalencia de la despersonalización fue del 17% y solo 

un 15% se visualiza como falto de realización personal; concluyendo que 

la prevalencia total del síndrome de burnout es baja.  

Mesurado y Laudadío (2019), en Argentina, analizaron la relación del 

burnout con la experiencia profesional, el capital psicológico y el 

engagement, en 250 docentes universitarios. Se trató de un estudio 



 

4 
 

correlacional-causal. Utilizaron el Psychological Capital Questionnaire, 

Utretch Work Engagement Scale y el Oldenburg Burnout Inventory. Los 

hallazgos sugieren que los docentes que tienen más años de experiencia, 

presentan mayores niveles de engagement y elementos resilientes, que 

aquellos con menor experiencia. No obstante, el síndrome de burnout no 

se vio influenciado por los años de experiencia de los participantes, 

puesto que se presentó en similares magnitudes. Finalmente, se 

determinó que el engagement es capaz de disminuir los niveles de 

burnout.  

Por otra parte, Salmela et al (2019) en Finlandia, determinaron el 

bienestar de 149 docentes universitarios en relación al engagement y al 

burnout. Fue un estudio de diseño no experimental, con diseño 

correlacional-causal. Utilizaron la escala UWES-S de engagement y el 

inventario Bergen para medir el burnout. Los resultados mostraron que 

los docentes que tienen mayores niveles de engagement, poseen más 

recursos laborales y personal, mientras que aquellos que se encuentran 

más agotados (burnout), presentan mayores demandas laborales.  

En el ámbito nacional, Valverde (2021) en Lima, analizó la relación entre 

el síndrome de burnout y los estilos de vida en una muestra de 120 

docentes universitarios en tiempos de pandemia. El estudio fue de tipo 

cuantitativo con diseño descriptivo-correlacional. Se utilizó el Inventario 

de Burnout de Maslach, adaptado por Fernández (2002), y el cuestionario 

de estilos de vida. Se halló que existe relación inversa altamente 

significativa entre las variables; así mismo, el 69,6% de los participantes 

posee un nivel medio de burnout, y el 42% refiere un estilo de vida 

adecuado. Se concluye que practicar un estilo de vida saludable, puede 

beneficiar a los docentes para disminuir los niveles de burnout.  

Así mismo, Sandoval (2021) investigó acerca de la influencia de la 

autoeficacia profesional docente sobre el engagement laboral, en 97 

docentes universitarios de Lima. Se trató de un estudio cuantitativo 

siguiendo un diseño no experimental transversal, de corte correlacional. 

Se aplicó la Escala Noruega de Autoeficacia de Profesional y la Escala 

de Engagement del Profesorado. Los resultados muestran la existencia 



 

5 
 

de un nivel alto de engagement laboral (47,4%), así como de autoeficacia 

profesional (56,7%). Se concluye que la autoeficacia profesional influye 

fuertemente sobre el engagement laboral.  

Yslado et al. (2021) en su investigación se plantearon conocer la 

influencia del clima laboral sobre el burnout en 206 docentes 

universitarios de Áncash. El diseño fue no experimental transversal y de 

tipo correlacional. Utilizaron el Cuestionario de Burnout para docentes 

universitarios adaptado por Arquero y Donoso (2006), siendo validado 

también por los autores del estudio; y la Escala de Clima Laboral. Los 

hallazgos refieren que tanto el burnout como el clima laboral se 

encuentran en niveles promedio. Así también, encontraron que el factor 

supervisión de la variable clima laboral se relaciona fuertemente con la 

dimensión despersonalización, del síndrome de burnout. Concluyen que 

hay relación significativa de tipo negativo entre las variables, además de 

que el clima laboral, en efecto, predice los niveles de burnout de los 

docentes universitarios.  

López y Zacarías (2020), en su estudio en Huánuco, tuvieron como 

objetivo identificar el nivel del síndrome de burnout en 531 docentes 

universitarios en el contexto de clases virtuales. Fue de tipo descriptivo 

simple con diseño no experimental transversal, aplicando el cuestionario 

MBI. Los resultados mostraron que el 46,3% y el 35,2% de docentes, 

posee un nivel bajo y alto de agotamiento emocional, respectivamente; 

por otro lado, el 59% obtuvo un nivel bajo de despersonalización, 

mientras que el 44,1% obtuvo un nivel alto; finalmente, el 59% obtuvo un 

nivel bajo en realización personal.  

Martínez et al. (2020), en su investigación en Lima, analizaron las 

variables personales, psicológicas y laborales que predicen el 

engagement en colaboradores (226 docentes y 286 administrativos) y 

739 estudiantes de una universidad privada. El tipo de estudio fue 

correlacional-explicativo, con diseño no experimental transversal. 

Utilizaron la versión corta del UWES, una escala de eficacia profesional 

de Maslach y una escala de bienestar. Los hallazgos más relevantes 

señalan que las variables que predicen mejor al engagement son la 
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satisfacción con el trabajo y la eficacia profesional; además, el 

engagement correlaciona significativamente con las variables 

sociodemográficas, psicológicas y laborales.  

A nivel local, García (2020) llevó a cabo un estudio en Chiclayo, con la 

finalidad de determinar la prevalencia del engagement en 122 docentes 

universitarios. Esta investigación fue cuantitativa, con diseño no 

experimental transversal, de tipo descriptivo simple. Utilizó la escala 

UWES de engagement laboral. Los resultados se muestran de acuerdo 

a las dimensiones del engagement: para vigor, se halló que el 97,5% se 

encuentra en nivel bueno; para dedicación, un 51% y 36% se encuentran 

en niveles bueno y regular, respectivamente; y para absorción, el 53% de 

docentes se ubica en un nivel regular.  

Por otro lado, Salazar (2018) analizó la relación entre desgaste 

profesional, engagement y motivaciones para la investigación en 101 

docentes universitarios de Chiclayo. Se trató de una investigación de tipo 

cuantitativo, con diseño descriptivo correlacional. Se utilizó el Maslach 

Burnout Inventory, la escala de engagement UWES-15, y una escala de 

motivaciones para la investigación. Los resultados muestran que el nivel 

predominante de desgaste emocional y cinismo es bajo; así también, 

existen niveles elevados de vigor, dedicación y absorción. Finalmente, se 

halló relación altamente significativa de tipo negativo entre las 

dimensiones del desgaste profesional con las dimensiones del 

engagement.  

Entre las definiciones respecto a la variable independiente (síndrome de 

burnout), se le atribuye la primera definición del término “burnout” a 

Freudenberger (1974), quien mencionó que se refiere a agotarse o llegar 

a desgastarse producto de una excesiva demanda de energía, fuerza o 

recursos para llevar a cabo actividades laborales, más aún cuando se 

fracasa en la consecución de objetivos. 

Posteriormente, Maslach y Jackson (1981), se convierten en los autores 

referentes en cuanto al síndrome de burnout con su perspectiva 

psicosocial, y son los que establecen las bases teóricas tan ampliamente 

utilizadas hasta la actualidad, señalando que es una respuesta 
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inadecuada al estrés, que origina un sentimiento de inadecuación hacia 

las tareas que debe ejecutar; denominándolo el modelo tridimensional del 

burnout.  

Las dimensiones que conforman al síndrome de burnout, según Maslach 

et al. (1986) son tres: Agotamiento emocional, siendo el elemento que se 

caracteriza porque los colaboradores sienten que no pueden brindar más 

compromiso psicológico, se muestran bajos o nulos de energía, producto 

del contacto constante con personas a las que debe atender como parte 

de sus labores. Despersonalización, entendida como la aparición 

progresiva de actitudes y sentimientos negativos hacia los individuos a 

quienes se dirigen sus labores, llegando a tratarlos de manera fría, 

distante e indiferente, llegando incluso a culparlos del desarrollo de sus 

problemas. Realización personal, referida a la predisposición de los 

profesionales a evaluarse de manera negativa, sintiéndose incómodos 

consigo mismos y faltos de satisfacción por el logro de sus objetivos 

laborales, afectando la realización de su trabajo y sus relaciones con 

quienes lo rodean.  

Así también, Gutiérrez et al. (2020), sostiene que este síndrome se 

manifiesta por lo general en instituciones que se dedican a brindar 

servicios profesionales, es decir, que tienen trato directo con los clientes 

o usuarios finales, por ejemplo, los médicos, policías, docentes, entre 

otros. En el caso puntual de los docentes universitarios, es una de las 

profesiones que más presión sienten debido a que son visualizados como 

centros de expectativas tanto de los estudiantes como de los padres, así 

como de la sociedad. Al sentir tal presión del cumplir dichas expectativas, 

origina la aparición de estresores psicosociales que se trasladan hacia 

fuera del contexto organizacional (Bruch et al., 2016).  

De hecho, Delgado (2020), manifiesta que, en los tiempos de pandemia 

actuales, los docentes tuvieron que mostrarse flexibles para estar 

prácticamente disponibles siempre, lo que en muchos casos originaba 

que dejen de lado su tiempo libre para dedicarse a actividades de cuidado 

personal o compartir momentos con su familia en su hogar. Los síntomas 

que se presentan cuando una persona padece de burnout, han sido 
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estudiados a lo largo de los años, y en las distintas áreas de la persona 

(Leiter y Maslach, 2017). 

Así mismo, Bosqued (2008), realiza una clasificación de los mismos: 

Cognitivos: Se refiere a los sentimientos de incapacidad para percibir los 

aciertos del éxito al momento de desempeñar sus actividades laborales, 

además de frustración, impotencia e incluso desamparo. Presenta 

problemas para crear juicios abstractos o emitir opiniones 

fundamentadas, olvidando las cosas que tenía pendientes por realizar en 

ese momento o para más adelante.  

Fisiológicos: Lo principal aquí son las sensaciones de agotamiento físico, 

fatiga crónica, y, sobre todo, que estas no desaparecen aun cuando la 

persona ha descansado. También se pueden presentar alteraciones del 

sueño, cefaleas, arritmias cardíacas, incluso molestias gastrointestinales. 

Todo ello sumado va ocasionando el deterioro físico progresivo del 

colaborador si no actúa para hacer frente a la sintomatología, lo que 

deviene en impedimentos para ejecutar correctamente sus labores en la 

organización.  

Conductuales: Esto se ve reflejado en la disminución del rendimiento 

laboral y de la eficacia con la que lo realizaba. Es probable que aparezcan 

determinadas conductas de adicción al tabaco, cafeína o alcohol, con la 

finalidad de que la persona sienta disminuir su sintomatología. Además, 

surgen las ausencias laborales, malas relaciones con sus colegas, 

pudiendo caer en agresión o maltrato hacia las personas que debe 

atender.  

Emocionales: Es probable que la autoestima del colaborador se vea 

afectada y se manifieste en una marcada ansiedad, con tendencia a la 

irritabilidad, pudiendo crear incluso episodios depresivos. Ello causará un 

bajo rendimiento laboral, mostrándose pesimista e incapaz de lograr sus 

objetivos. Desaparece la tolerancia y empatía hacia los demás, 

mostrándose indiferente hacia lo que pasa a su alrededor.  

Imagen personal: Los colaboradores que presentan síndrome de 

burnout, suelen mostrarse despreocupados por su aspecto personal, 

puesto que consideran para sí mismos que son cosas sin importancia o 
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para lo que no disponen de tiempo. Suele ser el primer síntoma visible 

de aquella persona que está entrando a un cuadro de estrés laboral.  

Por otro lado, Bosqued (2008) menciona que existen ciertos elementos 

que favorecen el origen del síndrome de burnout:  

Escasos recursos para ejecutar las labores: Cuando el colaborador 

acude a su centro de trabajo y no encuentra los medios necesarios para 

llevar a cabo las actividades propias de su labor, puede empezar a 

sentirse frustrado, ansioso e insatisfecho con las condiciones, 

mostrándose irritable o incluso indiferente con su entorno.  

Inadecuada definición del rol profesional: Si el colaborador no tiene 

claridad respecto a las funciones propias del cargo que va a desempeñar, 

genera inseguridad e incertidumbre, que luego se traducirán en cargas 

elevadas de estrés, al no saber con exactitud cuáles son los objetivos o 

metas por cumplir.  

Escaso autocontrol del trabajo: Se produce cuando el colaborador no 

monitorea las actividades que realiza en su trabajo, pudiendo originar un 

déficit o un exceso que luego generarán sentimientos de confusión e 

incertidumbre, lo que, por un lado, se percibirá indefenso o tal vez 

sobrecargado de responsabilidades.  

En cuanto a los docentes, este síndrome puede evidenciarse en el trato 

distante hacia los estudiantes, así como la poca disposición de atender a 

sus demandas. En la génesis de esta problemática puede hallarse un 

bajo nivel de motivación por parte del docente hacia las labores que 

desempeña como tal (Rodríguez et al., 2017).  

Para nadie es ajeno que, a lo largo de los años, la profesión de la 

docencia ha sufrido enormes transformaciones, producto de la 

modificación de elementos socioculturales propios de cada contexto. En 

la actualidad, el docente ejecuta otras actividades además de la 

enseñanza misma, por ejemplo, lleva a cabo labores administrativas, de 

investigación, miembro de comités, etc. Todas estas acciones generan 

que el cansancio tanto físico como mental vaya en aumento, lo que 

posteriormente se verá reflejado en su rendimiento laboral, y, en los 

casos más graves, la aparición del síndrome de burnout. Así también, 
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entre los elementos que propician la sobrecarga de estrés, están las 

limitaciones de tiempo de entrega de actividades, recursos inadecuados, 

falta de remuneración y reconocimiento, escasas relaciones sociales, 

entre otros (Bermejo et al., 2015).  

De todos modos, es conocido que cada contexto laboral es distinto, así 

como varían las labores que realiza cada docente en su institución, de 

ahí surge la importancia de que las organizaciones evalúen su ambiente 

de trabajo para que puedan identificar los potenciales factores de riesgo 

psicosocial, pero también aquellos factores protectores que puedan 

existir y de los que se pueda aprovechar, para así contrarrestar el efecto 

de la sobrecarga laboral. Es necesario también tener en cuenta que 

existen investigaciones que promueven la maximización de variables 

como la inteligencia emocional, los estilos de afrontamiento positivos, 

entre otras que generan la reducción de la reactividad producto del estrés 

(Choi et al., 2014).  

Para la fundamentación de la variable dependiente, se considera al 

pionero de la definición de engagement, Kahn (1990), quien lo referenció 

como la energía orientada hacia los objetivos trazados por el colaborador, 

por medio de un vínculo físico, cognitivo y emocional con sus actividades. 

Por supuesto, este término es de origen inglés, y al momento de aludir a 

él, se traduce como compromiso (Rodríguez y Bakker, 2013).  

Schaufeli et al. (2002), grandes exponentes en el estudio del 

engagement, postulan que este término hace referencia hacia el 

desarrollo de un estado de entusiasmo, pasión, esfuerzo y energía, que 

hace que la experiencia de desenvolverse en el trabajo sea algo 

gratificante y positivo, pudiendo evidenciarse a nivel actitudinal y 

comportamental del colaborador. La teoría que fundamenta con mayor 

precisión al engagement es la del modelo de demandas y recursos 

laborales (DRL) propuesto por Salanova y Schaufeli (2009); este modelo 

plantea que el modo en cómo cada individuo afronte las situaciones 

negativas y encuentre soluciones a las mismas, así como su 

aprovechamiento de los elementos positivos dentro de la organización, 

traerá como consecuencia que su nivel de compromiso hacia sus labores 
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aumente o disminuya; así también, el engagement alto del colaborador, 

conllevará a que se minimice la sintomatología tal como el estrés, fatiga, 

ánimo bajo, entre otros (Rattrie et al., 2019).  

Las demandas son aquellos elementos del trabajo que requieren que el 

colaborador haga esfuerzos para satisfacerlas, mientras que los 

recursos, vienen a ser los elementos con los que dispone el colaborador 

para apoyarse y cumplir con las demandas (Lozano y Reyes, 2017; 

Bakker et al., 2014). Así mismo, este constructo parte de la psicología 

organizacional positiva, cuyos postulados enfatizan precisamente a los 

recursos laborales y su capacidad motivadora, lo que originará el 

compromiso hacia las labores (González et al., 2017). Además, las 

investigaciones han centrado su interés en los estados mentales 

positivos, incluyendo las fortalezas personales, prestando atención a 

aquellos elementos y condiciones que generan bienestar en los 

colaboradores, cuyas temáticas eran olvidadas hace años atrás por 

empresas y empresarios (Cifre et al., 2013).  

El engagement, posee tres dimensiones (Seppälä et al., 2009; Schaufeli 

et al., 2002): Vigor, es el componente conductual, caracterizado por 

niveles elevados de energía y fortaleza mental al momento de trabajar, 

teniendo la voluntad de asumir esfuerzos incluso en situaciones difíciles 

que puedan presentarse durante la ejecución de sus actividades. 

También es referenciado como la intensidad y permanencia de una 

acción frente a una labor encomendada. Dedicación, es el componente 

afectivo, referido a la alta implicación laboral, mostrando entusiasmo e 

inspiración hacia lo que el colaborador se dedica, sintiéndose parte 

importante de la organización en la que trabaja, y sintiéndose orgulloso 

por cada logro alcanzado. Absorción, es el componente cognitivo, 

cuando el colaborador experimenta una gran concentración y felicidad 

hacia su trabajo, tanto que incluso puede sentir que el tiempo pasa muy 

rápido, debido a la conexión con lo que está realizando en determinados 

momentos.  
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Así también, algunos autores sostienen que este componente debe ser 

tomado más como una consecuencia que como un factor del 

engagement (Durango, 2016). En la actualidad, las organizaciones 

requieren que sus colaboradores se encuentren motivados, se muestren 

proactivos, tengan espíritu colaborativo y que se impliquen tanto con sus 

labores como con la institución a la que pertenecen (Gómez et al., 2017). 

En efecto, las empresas que apunten a alcanzar el crecimiento y la 

estabilidad, deben prever que para sus colaboradores existen elementos 

fundamentales como la calidad de vida, la posibilidad de desarrollo que 

se les ofrece, los reconocimientos merecidos, la motivación intrínseca, 

entre otros; es por medio de estos factores que se potenciarán el 

entusiasmo y el compromiso con las actividades que son encomendadas 

(Van den Broeck et al., 2017).  

Resulta importante que las organizaciones no se centren únicamente en 

cumplir sus objetivos, sino que también se incluya a los de sus 

colaboradores (Giraudier, 2018), además de dejar de considerarlos como 

“instrumentos” a los que puede utilizar para alcanzar sus metas, sino más 

bien, debe visualizar el desarrollo y crecimiento personal de ellos como 

un fin en sí mismo e incluirlos dentro de la toma de decisiones 

institucionales (Van den Broeck et al., 2017).  

Dentro del engagement, la motivación intrínseca viene a ser un elemento 

esencial para su sostenimiento (Samanez et al., 2017), de modo que para 

los colaboradores que se encuentran comprometidos con su trabajo, 

sienten que lo disfrutan al realizarlo; por el contrario, aquellos que se 

sienten presionados, fatigados o “quemados”, se muestran ajenos a sus 

labores e incluso buscan evitarlas (Brito, 2018). 

Cuando se cuenta con elevados niveles de engagement, el colaborador 

percibe con mayor facilidad el logro de sus objetivos, lo que origina que 

se reduzcan los costes tanto físicos como psicológicos del esfuerzo 

necesario para realizar sus labores (Pujol y Arraigada, 2017). En efecto, 

el engagement se tiene como el opuesto a las sensaciones del burnout, 

puesto que, en el compromiso laboral, se poseen altos niveles de energía 

e implicación hacia sus labores; mientras que, para el burnout, sus 
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características son contrarias, evidenciando escasos niveles energéticos 

y pobre identificación con su trabajo (Vicente de Vera y Gabari, 2019; 

García et al., 2017; Taris et al., 2017). 

En el siguiente cuadro, se visualizan las diferencias entre las 

dimensiones del burnout con las del engagement: 

Nota: Extraído del estudio de Vicente de Vera y Gabari (2019) 

 

Diversos estudios señalan que cuando los niveles de engagement 

disminuyen, se asocian a mayor nivel de burnout (Pulido y Herrera, 

2018); además, el que la persona tenga desarrollado adecuadamente el 

engagement, contribuirá a generar repercusiones positivas no sólo para 

el colaborador sino también para toda la organización (Appel et al., 2020). 

Así también, cuando en el entorno laboral empiezan a aparecer 

excesivas demandas, es probable que surja el burnout, provocando el 

padecimiento del colaborador; por otro lado, cuando existen recursos 

laborales disponibles, va a favorecer que la persona ejecute mejor sus 

actividades y se comprometa con las mismas (Kwon y Kim, 2020). 

Tabla 1.  

Diferencias entre las dimensiones del burnout y engagement 
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De hecho, casi en cualquier tipo de trabajo se pueden observar la 

presencia de dos elementos: demandas y recursos laborales. Los 

recursos laborales están orientados en dos divisiones: a) nivel 

institucional (salario, seguridad, oportunidades de desarrollo, etc.) y b) 

nivel intra e interpersonal (supervisión adecuada, orientación, clima 

laboral satisfactorio, etc.).  

El contexto que se brinda para que el colaborador utilice y desarrolle sus 

propias capacidades y habilidades, constituye un recurso laboral 

principal. En efecto, las investigaciones comprueban que cuando las 

organizaciones fomentan el uso de las habilidades personales, obtienen 

colaboradores con mayores niveles de autoestima, satisfacción y 

bienestar psicosocial (Koroglu y Ozmen, 2022).  

Por otro lado, cuando surgen demandas que van más allá de las 

competencias del colaborador, empiezan a aparecer los estresores 

(Rodríguez et al., 2017), al igual que cuando el trabajo se torna rutinario, 

aburrido y que el colaborador empieza a sentir que no está en el lugar 

adecuado (Vallejo, 2017).  

Así también, en el ambiente de trabajo deben existir variedad de tareas 

(Grover et al., 2018), pudiendo agruparlas en dos categorías: intrínsecas 

y extrínsecas. La primera hace referencia al grado en que una actividad 

requiere distintas acciones para ejecutarla, utilizando diversas 

habilidades, lo que posibilita su mejora continua. La segunda, están 

relacionados a los aspectos ambientales: música, iluminación, minutos 

de relajo.  

Otro aspecto importante a tener en cuenta es la autonomía que debe 

poseer el colaborador en su puesto, considerando aspectos básicos 

como el control de sus tiempos y de sus métodos. El control de sus 

tiempos se refiere a la forma en que la persona decide cuál es el 

momento oportuno para realizar una tarea; mientras que el control de sus 

métodos, se orienta a la capacidad que tiene para decidir de qué manera 

llevará a cabo su trabajo (Burgos et al., 2018).  

La percepción que se tenga del apoyo de los colegas y el feedback 

brindado, constituyen también elementos fundamentales en el desarrollo 
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del engagement, dado que el colaborador se sentirá apoyado por las 

personas de su entorno y que puede contar con ellas si las necesita o se 

presenta alguna dificultad (Orgambídez y Borrego, 2017); además, la 

retroalimentación debe estar presente para que la persona sepa cuáles 

son sus puntos a mejores y cuáles los está haciendo de manera correcta, 

lo que originará que perciba que los mandos superiores se preocupan 

por su desarrollo, aumentando la vinculación emocional y conductual con 

la institución (Winstone et al., 2017). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación es de tipo aplicada, descriptivo, 

correlacional causal, puesto que, en ese tipo de investigación, lo 

que se buscó no solo fue determinar el resultado de relación, sino, 

la causa-efecto entre las dos variables (Hernández et al., 2014). 

El diseño fue no experimental, de corte transversal, debido a que 

no se manipularon las variables, observándolas en su medio 

natural; y su medición se realizó en un único momento 

especificado (Hernández et al., 2014). 

3.2. 

Dónde: 

OX: Valor de la variable independiente: Síndrome de burnout 

Oy: Valor de la variable dependiente: Engagement 

R2: Prueba de regresión lineal 

Variables y operacionalización 

Variable independiente: Síndrome de burnout 

Definición conceptual 

Respuesta al estrés laboral crónico, caracterizado por actitudes y 

sensaciones negativas tanto a nivel individual como para con la 

organización (Yslado et al., 2021). 

Definición operacional 

El síndrome de burnout se mide con el Inventario de Burnout de 

Maslach, cuenta con 22 ítems y posee 3 dimensiones: 

agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal. 
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Variable dependiente: Engagement 

Definición conceptual 

Sentido de vínculo energético y afectivo con las actividades 

laborales, percibiéndose el colaborador a sí mismo con la 

capacidad suficiente para ejecutarlas (Flores et al., 2015). 

 

Definición operacional 

El engagement se mide con la Utretch Work Engagement Scale 

(UWES), con 15 ítems y consta de 3 dimensiones: vigor, absorción 

y dedicación. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

La población estuvo conformada por 600 docentes 

aproximadamente, de universidades privadas de la ciudad 

de Chiclayo, cuya experiencia constó por dictados de 

clases presenciales en años anteriores, y virtuales en 

tiempos de pandemia COVID-19. 

Así mismo, para ello se tuvieron en cuenta los siguientes 

criterios de inclusión y exclusión: 

Criterios de inclusión: 

- Docentes universitarios con experiencia a partir de 5 años. 

- Docentes universitarios que se encuentren dictando clases 

actualmente. 

- Docentes de universidades privadas de la ciudad de 

Chiclayo. 

- Docentes que deseen participar del estudio. 
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Criterios de exclusión 

- Docentes universitarios sin experiencia en dictado de 

clases virtuales. 

- Docentes de universidades privadas que no sean de la 

ciudad de Chiclayo. 

- Docentes universitarios en situación de retiro. 

 

3.3.2. Muestra 

La muestra se conformó por 100 docentes de 

universidades privadas de la ciudad de Chiclayo, que 

cumplieron con los criterios de inclusión que se describen 

en el punto anterior. 

 

3.3.3. Muestreo 

Se usó un muestreo no probabilístico, por conveniencia, 

debido a que, de los elementos de la población, se realizó 

una selección controlada de casos que poseen 

determinadas características alineadas al planteamiento 

del problema y los alcances de la investigación 

determinados por el autor (Hernández et al., 2014). 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se usó la técnica de la encuesta, la misma que consiste en la 

utilización de instrumentos con demostrada validez para el recojo 

de datos, acordes a las variables de estudio (Hernández et al., 

2014). 

 

Inventario de Burnout de Maslach (MBI, versión para 

docentes) 

Se trata de un cuestionario orientado a la medición de las 

sensaciones negativas provocadas por el exceso de trabajo, 

consta de 22 ítems divididos en 3 dimensiones: agotamiento 

emocional, despersonalización y realización personal, con escala 
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de respuesta Likert, que va desde 0 a 6, donde 0 es nunca y 6 es 

todos los días; así también los reactivos están orientados a 

población docente, debido a que existen múltiples adaptaciones 

de este instrumento para distintos tipos de muestra, considerando 

que es ampliamente utilizado a nivel mundial. 

En Perú, fue adaptado por Fernández (2002) en población 

docente, realizando la equivalencia lingüística pertinente, puesto 

que utilizó como base la versión española, convirtiéndose así, 

prácticamente, en el referente de medición de burnout para 

nuestro país, en el sector de la docencia para esta variable (López 

y Zacarías, 2020). 

Su validez fue determinada mediante los procesos de juicio de 

expertos, obteniendo valores V de Aiken, por encima de 0,80; 

además de análisis factorial exploratorio y confirmatorio, 

hallándose valores adecuados (GFI = 0,98; AGFI = 0,95). 

Por otro lado, la confiabilidad fue verificada mediante alfa de 

cronbach, donde tanto para cada una de las dimensiones que lo 

conforman como a nivel general, los coeficientes alcanzaron 

valores superiores a 0,70, considerados adecuados. 

 

Escala Utrecht de Engagement Laboral (UWES) 

Este cuestionario se orienta a medir el constructo denominado 

engagement, es decir, el compromiso laboral que sienten los 

colaboradores hacia la organización en la que trabajan y hacia sus 

actividades desempeñadas en ese lugar. Posee 15 ítems divididos 

en 3 dimensiones: vigor, absorción y dedicación, con escala de 

respuesta Likert, que van desde 0 (nunca) a 6 (a diario). 

El UWES consta de múltiples adaptaciones a nivel mundial en 

distintos idiomas, y está considerado como un instrumento 

estándar en lo que respecta la medición del engagement laboral. 

En Perú, fue adaptada por Flores et al (2015), en una muestra de 

docentes en Lima.  
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Su validez fue determinada mediante análisis factorial 

confirmatorio con el método de ecuaciones estructurales, hallando 

que, en efecto, la distribución de los ítems se agrupa en 3 

dimensiones, con valores RMSEA < 0,07, y CFI > 0,90; 

considerados adecuados. 

Por otro lado, la confiabilidad se determinó por medio de alfa de 

cronbach, reportando valores superiores a 0,70, considerados 

adecuados, para cada una de las dimensiones y para el nivel total 

de la escala. 

 

3.5. Procedimientos 

Se inició virtualizando los instrumentos mediante la plataforma 

Google Forms, y luego fueron remitidos a cada uno de los 

participantes del estudio. Esta metodología se llevó a cabo 

considerando el estado actual de emergencia sanitaria por 

COVID-19. Así mismo, se verificó la validez de contenido y 

confiabilidad por medio de juicio de expertos (3) y alfa de 

Cronbach, respectivamente, en una muestra piloto, obteniendo 

valores adecuados. Se modificaron algunos ítems del inventario 

de burnout para un mejor entendimiento de los participantes. 

Luego, se contactó a los docentes de universidades privadas de 

la ciudad de Chiclayo, para explicarles los alcances de la 

investigación y brinden su consentimiento a fin de responder los 

cuestionarios.  

Posterior a ello, con la información recopilada, se creó una base 

para procesarla en la paquetería estadística SPSS 25, 

desarrollando los objetivos planteados en la investigación. 

Por último, se elaboró el informe final para su presentación. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Para analizar los datos recopilados se utilizó el programa Microsoft 

Excel 2013 para base de datos, y la paquetería estadística SPSS 

25 para su procesamiento. Una vez ordenada la base de datos y 

estableciendo las sumatorias por dimensión y los niveles 

alcanzados por los sujetos, se realizó la parte descriptiva mediante 

tablas de frecuencias, así como el método de regresión lineal para 

la contrastación de hipótesis. 

Con los resultados obtenidos, se procedió a ordenarlos en tablas 

formato APA con la finalidad de su presentación formal en el 

informe. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio se guió de acuerdo a lo postulado por la Resolución 

N° 0340-2021/UCV, la mismo que hace referencia a los criterios 

éticos que debe seguir toda investigación en la Universidad César 

Vallejo, donde deben primar el respeto hacia los participantes, 

dándoles cuenta de lo que se realizará y que su participación será 

posible solo si brindan su consentimiento. 

Así también, se tuvo en cuenta el criterio de beneficencia, 

informando a los participantes que el hecho de ser parte de la 

muestra de estudio no traerá ninguna consecuencia negativa para 

ellos, y que la confidencialidad está asegurada. Además, se 

incluyen los criterios de competencia profesional y científica, 

justicia, no maleficencia, probidad y respeto a la propiedad 

intelectual, citando y referenciando debidamente a los autores de 

los que se extrajo la información. 

Finalmente, bajo el criterio de transparencia, se asegura que los 

resultados obtenidos serán en base a datos fidedignos que fueron 

recolectados de manera pertinente y bajo la voluntad de los 

participantes, sin realizar ningún acto que vaya en contra de sus 

derechos. 
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IV. RESULTADOS 

Los resultados que se han obtenido en este estudio, se visualizan a 

continuación: 

Tabla 2.  

Influencia del síndrome de burnout sobre el engagement en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022 

 R2 ΔR2 β p 

Engagement ,185 ,177 -,430 ,001** 

Nota: 
R2: R cuadrado 
ΔR2: R cuadrado ajustado 
β: Beta estandarizada 
p: Nivel de significancia (**: altamente significativo) 

 

En la tabla 2, se muestra que, el síndrome de burnout influye de manera 

negativa (β=-,430) y altamente significativa (p<,01) sobre el engagement 

en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Esto sugiere que, cuanta 

mayor sea la presencia del burnout, estaría explicando la disminución 

del engagement, y viceversa, es decir, si el burnout disminuye, podría 

explicar el aumento del engagement. Por ende, se aprueba la hipótesis 

planteada por el investigador. 
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Tabla 3.  

Niveles de síndrome de burnout en docentes universitarios de Chiclayo, 

2022 

 

Agotamiento 

emocional 
Despersonalización 

Realización 

personal 

Nivel 

general 

n % n % n % n % 

Alto 5 5% 2 2% 94 94% 0 0% 

Regular 34 34% 2 2% 6 6% 11 11% 

Bajo 61 61% 96 96% 0 0% 89 89% 

Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 

Nota: Datos recogidos en el estudio 

 

En la tabla 3, se aprecia que, para las dimensiones de agotamiento 

emocional (61%) y despersonalización (96%), la mayoría de docentes 

universitarios se ubica en un nivel bajo, mientras que, en realización 

personal, el 94% obtuvo un nivel alto. Finalmente, en cuanto al nivel general 

del burnout, el 89% se ubica en el nivel bajo. 
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Tabla 4.  

Niveles engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 2022 

 
Vigor Dedicación Absorción 

Nivel 

general 

n % n % n % n % 

Alto 98 98% 96 96% 92 92% 98 98% 

Regular 2 2% 4 4% 8 8% 2 2% 

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Total 100 100% 100 100% 100 100% 100 100% 

Nota: Datos recogidos en el estudio 

 

En la tabla 4, se visualiza que, tanto para dimensiones de vigor (98%), 

dedicación (96%), absorción (92%), como para el nivel general (98%), 

los docentes universitarios de Chiclayo presentan alto nivel de 

engagement. 
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Tabla 5.  

Influencia del síndrome de burnout sobre el vigor en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022 

 R2 ΔR2 β p 

Vigor ,220 ,213 -,470 ,001** 

Nota: 
R2: R cuadrado 
ΔR2: R cuadrado ajustado 
β: Beta estandarizada 
p: Nivel de significancia (**: altamente significativo) 

 

En la tabla 5, se muestra que, el síndrome de burnout influye de manera 

negativa (β=-,470) y altamente significativa (p<,01) sobre el vigor en 

docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Esto sugiere que, cuanto 

mayor sea la presencia de síndrome de burnout, estaría explicando la 

disminución del vigor, y viceversa, es decir, si el síndrome de burnout 

disminuye, podría explicar el aumento del vigor. Por ende, se aprueba la 

hipótesis planteada por el investigador. 
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Tabla 6.  

Influencia del síndrome de burnout sobre la dedicación en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022 

 R2 ΔR2 β p 

Dedicación ,190 ,182 -,436 ,001** 

Nota: 
R2: R cuadrado 
ΔR2: R cuadrado ajustado 
β: Beta estandarizada 
p: Nivel de significancia (**: altamente significativo) 

 

En la tabla 6, se muestra que, el síndrome de burnout influye de manera 

negativa (β=-,436) y altamente significativa (p<,01) sobre la dedicación 

en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Esto sugiere que, cuanto 

mayor sea la presencia de síndrome de burnout, estaría explicando la 

disminución de la dedicación, y viceversa, es decir, si el síndrome de 

burnout disminuye, podría explicar el aumento de la dedicación. Por 

ende, se aprueba la hipótesis planteada por el investigador. 
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Tabla 7.  

Influencia del síndrome de burnout sobre la absorción en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022 

 R2 ΔR2 β p 

Absorción ,021 ,011 -,145 ,150 

Nota: 
R2: R cuadrado 
ΔR2: R cuadrado ajustado 
β: Beta estandarizada 
p: Nivel de significancia 

 

En la tabla 7, se muestra que, la influencia del síndrome de burnout sobre 

la absorción es no significativa (p>,05), lo que sugiere que, el síndrome 

de burnout no necesariamente explica la aparición o disminución de la 

absorción en los docentes universitarios de Chiclayo, 2022. Por ende, se 

rechaza la hipótesis planteada por el investigador. 
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V. DISCUSIÓN 

La pandemia COVID-19 dio lugar a múltiples modificaciones a nivel 

mundial, en todos los estratos sociales, económicos, políticos, entre 

otros, por lo que la población tuvo que adaptarse a las nuevas normas de 

convivencia y desarrollo de actividades. En el caso específico de la 

educación, las instituciones que brindan este servicio adoptaron en un 

100% la enseñanza virtual por medio de plataformas digitales, algunas 

de ellas presentando mayores inconvenientes que otras, evidenciando 

distintas brechas en el desarrollo de las clases impartidas a los 

estudiantes (Tafur y Soria, 2021). 

En efecto, esto originó que el entorno y las condiciones laborales también 

cambiaran, debido a que, desde esos momentos, los docentes 

universitarios debieron modificar sus métodos de enseñanza, uso de 

materiales, recursos, etc. La suma de estos elementos, más las intensas 

jornadas de capacitación, la atención a un mayor número de estudiantes 

por aula virtual, la poca experiencia, en algunos casos, sobre el manejo 

de plataformas virtuales, entre otros, dieron lugar a la presencia de 

agotamiento, desmotivación y sobrecarga laboral (Acuña, 2020). 

Por un lado, se hace referencia al fenómeno del síndrome de burnout, 

que tiene que ver con las sensaciones de baja capacidad para 

desempeñar correctamente las actividades laborales, cansancio físico y 

mental, desgano e incluso irritabilidad al momento de tratar con personas 

de su entorno de trabajo, tendencia a sentirse triste y que el tiempo no es 

suficiente para todo lo que tienen que hacer en sus labores (Bosqued, 

2008). 

Y por otro, se hace alusión al engagement, entendido como el 

compromiso de los colaboradores hacia su trabajo y la institución donde 

labora, haciendo referencia al entusiasmo, energía, motivación y 

satisfacción que se siente hacia las labores realizadas, visualizándolas 

como experiencias gratificantes e identificándose con ellas, buscando dar 

lo mejor de sí (Schaufeli et al., 2002). 
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En este contexto, por medio del presente estudio, se planteó determinar 

si es que el surgimiento de estas condiciones negativas (síndrome de 

burnout) para los docentes universitarios en Chiclayo, influyen sobre el 

engagement en el ejercicio de sus labores académicas. 

Es así que, se han encontrado los siguientes resultados: 

A nivel descriptivo, en el síndrome de burnout (ver tabla 3), para sus 

dimensiones de agotamiento emocional (61%) y despersonalización 

(96%), la mayoría de docentes universitarios encuestados han obtenido 

un nivel bajo; esto quiere decir que, las manifestaciones de sentirse 

agotados por la sobrecarga de trabajo y el consecuente trato distante o 

evitativo hacia sus estudiantes han ido disminuyendo con el pasar de los 

meses, pudiendo haberse adaptado a las condiciones que exige la 

enseñanza virtual. 

Por otro lado, en realización personal (94%), la mayoría obtuvo un nivel 

alto, esto indicaría que, actualmente los docentes consideran estar dando 

lo mejor de sí para desarrollar sus clases virtuales, experimentando 

sentimientos de valía personal y profesional. Finalmente, a nivel general, 

el 89% presentan un nivel bajo en síndrome de burnout. 

Estos hallazgos se asemejan a lo reportado por Tarco et al. (2021) y 

Manzano (2020) en Ecuador, quienes, en sus respectivos estudios, 

reportaron que la prevalencia del síndrome de burnout en docentes 

universitarios es baja. No obstante, difiere de lo encontrado por López y 

Zacarías (2020), en Huánuco, donde halló niveles altos en agotamiento 

emocional (35,2%), despersonalización (44,1%) y bajo nivel de 

realización personal (59%). 

Con respecto a los niveles de engagement (ver tabla 4) obtenidos en esta 

investigación, se tiene que, tanto a nivel general (98%), como a nivel de 

sus dimensiones de vigor (98%), dedicación (96%) y absorción (92%), 

los docentes universitarios se encuentran altamente comprometidos 

tanto con sus labores como con la institución donde ejercen, 

evidenciando alta energía, disposición a realizar sus actividades y 

concentrándose para hacerlo cada vez mejor. 
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Este resultado se asemeja a lo que encontraron Sandoval (2021) en Lima 

y García (2020) en Chiclayo, donde en sus respectivos estudios con 

docentes universitarios, reportaron niveles elevados en forma general y 

en cuanto a las dimensiones del engagement. 

Por otra parte, en el objetivo general de este trabajo (ver tabla 2), se 

determinó que el síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-

,430) y altamente significativa (p<,01) sobre el engagement en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022. Esto quiere decir que, cuando las 

manifestaciones del burnout empiecen a aparecer o aumentar, explicaría 

la disminución o desaparición del engagement; y viceversa, si el burnout 

disminuye o desaparece, daría lugar a que los niveles de engagement 

aumenten. 

Esto se relaciona a lo propuesto por múltiples autores (Pulido y Herrera, 

2018; Kwon y Kim, 2017; Rodríguez et al., 2017; Vallejo, 2017), quienes 

coinciden en argumentar que cuando los niveles de burnout aumentan 

progresivamente, originará que el engagement de los colaboradores 

disminuya, causando que, producto del agotamiento padecido, ya no se 

tenga la misma energía ni disposición para realizar sus labores. 

Así mismo, este resultado se asemeja a lo que reportaron Mesurado y 

Laudadío (2019) en Argentina, donde determinaron que, en los docentes 

universitarios, los altos niveles de engagement eran capaces de disminuir 

los niveles del burnout. 

En el siguiente objetivo propuesto (ver tabla 5), se encontró que el 

síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,470) y altamente 

significativa (p<,01) sobre el vigor en los docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. Esto indica que, cuando el burnout se ve maximizado, 

explicará la reducción de los niveles de energía y voluntad para la 

realización de sus labores académicas; y viceversa, cuando el burnout 

disminuya, originaría que el vigor se incremente. 

Esto se sostiene en lo postulado por Pujol y Arraigada (2017), quienes 

mencionan que, cuando los niveles de energía son altos, se reducen las 

percepciones de sobrecarga de esfuerzos para desempeñar las 

actividades laborales. 
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Así también, en el siguiente objetivo (ver tabla 6), se puede apreciar que 

el síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,436) y altamente 

significativa (p<,01) sobre la dedicación en docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. Este hallazgo sugiere que, si el burnout se encuentra 

presente y tiende a incrementarse, estaría explicando la disminución del 

involucramiento y entusiasmo de los docentes hacia sus actividades 

académicas pendientes; y viceversa, si los niveles de burnout decaen, 

explicarían el aumento de las sensaciones de deseo por realizar bien su 

trabajo y dedicarse como se merece. 

Lo anteriormente descrito, se asemeja a lo que sostiene Brito (2018), 

quien menciona que cuando los colaboradores muestran dedicación 

hacia su trabajo, disfrutan de lo que hacen; mientras que, si se sienten 

fatigados o presionados, empezarán a sentirse ajenos a sus labores y 

también empezarían a buscar formas de evitarlas. 

Además, este resultado es similar a lo que encontró Salazar (2018) en su 

estudio en docentes universitarios de Chiclayo, donde menciona que las 

dimensiones del engagement se relacionan de manera inversa con el 

síndrome de burnout, es decir, cuando el burnout se incrementa, tienden 

a disminuir los valores de engagement, y viceversa. 

En el último objetivo propuesto (ver tabla 7) se observa que la influencia 

del síndrome de burnout sobre la absorción es no significativa (p>,05), lo 

que sugiere que, el burnout no necesariamente explica la aparición o 

disminución de los niveles de concentración y conexión mientras realiza 

sus actividades académicas los docentes universitarios de Chiclayo, 

2022. 

Esto podría verse explicado según lo que postulan Samanez et al (2017), 

quienes mencionan que un elemento clave para el sostenimiento del 

engagement y sus componentes es la motivación intrínseca, donde los 

colaboradores realizarán su trabajo a pesar de que puedan estar 

presionados, tendiendo a tomarlo como un reto. Así también, es probable 

que la sensación de autonomía y control de sus tiempos y procesos por 

parte de los docentes universitarios evidenciada en los altos niveles de 
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absorción (92%), se sobreponga a factores estresantes en el trabajo, tal 

como mencionan Burgos et al (2018).  

Por otra parte, este hallazgo difiere de lo que encontraron Mesurado y 

Laudadío (2019) en Argentina, quienes reportaron que los docentes con 

mayores niveles de engagement poseen más recursos resilientes para 

afrontar su carga laboral, además de que esta característica contribuye a 

reducir las manifestaciones del burnout. De igual manera, se contrapone 

a lo que encontraron Salazar (2018) en Chiclayo, quien halló que las 

dimensiones del síndrome de burnout se encuentran involucradas de 

manera negativa y significativa con las del engagement. 

Tras todo lo reportado en el presente estudio, se puede decir que, en la 

actualidad, habiendo transcurrido más de dos años desde que empezó 

la pandemia COVID-19, los docentes universitarios se han amoldado al 

contexto de enseñanza remota, utilizando diversas herramientas y 

plataformas digitales para hacer sus clases más interactivas y dinámicas, 

ambiente muy distinto a cómo fue en los inicios, puesto que, en ese 

entonces, el desconcierto causado por los estragos propios de la 

emergencia sanitaria, sumado al radical cambio de modalidad educativa, 

la incertidumbre era mayor, tal como se evidencia en los antecedentes 

de estudio encontrados.   

Esta adaptación es probable que haya sido gracias a que cada casa de 

estudios superiores implementó programas de capacitación con la 

finalidad de dotar a los docentes con conocimientos y práctica en manejo 

de aulas virtuales, lo que ha generado menor tensión por no saber cómo 

desarrollar sus clases el entorno remoto, y un mayor compromiso hacia 

su institución y sus labores; aquí se nota lo importante que es que las 

organizaciones direccionen sus esfuerzos no solamente en cumplir sus 

objetivos, sino también que tengan en cuenta el desarrollo personal y 

profesional de sus colaboradores (Giraudier, 2018). 

Lo dicho en el párrafo anterior, puede contrastarse con los bajos niveles 

encontrados en agotamiento emocional y despersonalización, lo que 

puede traducirse como que, a estas alturas, el impacto negativo por 

sobrecarga laboral de la enseñanza virtual se ha reducido y, por otro lado, 
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gracias al apoyo de las instituciones en las que trabajan los docentes 

universitarios, se ha visto fortalecido su nivel de engagement, 

evidenciado también en los niveles elevados que se hallaron. 

Finalmente, es importante tener en cuenta que los resultados obtenidos 

en este estudio se encuentran sujetos a verificaciones y contrastes 

posteriores, donde, en el mejor de los casos, se puedan analizar las 

variables con un tamaño de muestra mayor o que incluya comparaciones 

entre diversas instituciones de la región, así se podrá tener un panorama 

más amplio del alcance de los hallazgos, permitiendo identificar, 

probablemente, otros factores asociados a los fenómenos del síndrome 

de burnout y del engagement; además, en la medida de lo posible, que 

la aplicación de los instrumentos sea de manera presencial, para tener 

contacto más cercano con los participantes y tener el espacio para 

resolver las dudas que puedan surgir en el momento.   

En efecto, lo encontrado en el presente estudio ha servido para tener una 

mejor y más actual aproximación hacia el entorno de la docencia 

universitaria en la ciudad de Chiclayo en el contexto de la enseñanza 

virtual, evidenciando datos que dan cuenta de cómo se han afrontado los 

estresores en el trabajo (síndrome de burnout) iniciales producto de la 

pandemia COVID-19, y cómo ha ejercido influencia en el compromiso 

laboral (engagement) hacia sus actividades académicas y hacia los 

estudiantes con los que tratan día a día, sirviendo de antecedente 

también para estudios posteriores que pretendan continuar con esta línea 

de investigación. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Los docentes universitarios encuestados, en su mayoría poseen nivel 

bajo en agotamiento emocional (61%) y despersonalización (96%); por 

otro lado, en realización personal (94%) obtuvieron un nivel alto. A nivel 

general, el 89% se ubica en el nivel bajo de presencia de síndrome de 

burnout.  

2. En cuanto al engagement, a nivel general (98%), y para sus 

dimensiones de vigor (98%), dedicación (96%), absorción (92%), la 

mayoría presentan un nivel alto. 

3. El síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,430) y 

altamente significativa (p<,01) sobre el engagement en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022. 

4. El síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,470) y 

altamente significativa (p<,01) sobre el vigor en docentes universitarios 

de Chiclayo, 2022. 

5. El síndrome de burnout influye de manera negativa (β=-,436) y 

altamente significativa (p<,01) sobre la dedicación en docentes 

universitarios de Chiclayo, 2022. 

6. El síndrome de burnout no influye significativamente (p>,05) sobre la 

absorción en docentes universitarios de Chiclayo, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

35 
 

VII. RECOMENDACIONES 

A los rectores de las universidades: 

1. Reducir la cantidad de estudiantes asignados a cada sección de los 

docentes, puesto que la sobrecarga genera que no todos sean 

atendidos y tiendan a quejarse, tal como se encontró en los 

antecedentes. 

2. Ofrecer apoyo de manera oportuna por parte de las instituciones 

donde laboran los docentes universitarios, a fin de atender y dar 

solución a las dificultades que suelen presentarse en los entornos 

virtuales. 

 

A los responsables de talento humano: 

3. Identificar los factores específicos que estarían incidiendo sobre los 

docentes universitarios originando la aparición del síndrome de 

burnout. 

4. Organizar jornadas periódicas de recreación para los docentes 

universitarios, con los debidos protocolos de bioseguridad, con la 

finalidad de reducir los índices de estrés laboral y fomentar su 

compromiso. 

5. Promover pausas activas durante el desarrollo de clases de los 

docentes universitarios, a fin de que el ambiente virtual sea más 

dinámico y no cause saturación. 

A futuros investigadores: 

6. Continuar con las investigaciones referidas a esta temática, 

considerando el retorno gradual a la presencialidad, para tener 

mayores fuentes de información y corroborar lo reportado en este 

estudio. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Inventario de Burnout  

Estimado(a) docente, a continuación, se presenta un conjunto de enunciados sobre 

diferentes ideas, pensamientos y situaciones relacionadas con su trabajo, usted debe 

indicar la frecuencia con que se presentan. Debe responder marcando con un aspa (X) 

sobre la casilla del número que le corresponda, según la siguiente escala: 

Nunca 0 

Alguna vez al año o menos 1 

Una vez al mes o menos 2 

Algunas veces al mes 3 

Una vez por semana 4 

Algunas veces por semana 5 

Todos los días 6 

 0 1 2 3 4 5 6 

1 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado        

2 Al final de la jornada me siento agotado        

3 
Me encuentro cansado cuando me levanto por las mañanas y 
tengo que enfrentarme a otro día de trabajo 

       

4 Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos        

5 Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia        

6 Trabajar con alumnos todos los días es una tensión para mí        

7 
Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis 
alumnos 

       

8 Me siento agotado por el trabajo        

9 
Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente 
en la vida de mis alumnos 

       

10 
Creo que me comporto de manera más insensible con la gente 
desde que hago este trabajo 

       

11 
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo 
emocionalmente 

       

12 Me encuentro con mucha vitalidad        

13 Me siento frustrado por mi trabajo        

14 Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro        

15 
Realmente no me importa lo que les ocurrirá a algunos de los 
alumnos a los que tengo a mi cargo en la universidad 

       

16 
Trabajar de manera virtual con los alumnos me produce bastante 
estrés 

       

17 Tengo facilidad para crear una atmósfera relajada a mis alumnos        

18 
Me encuentro animado después de trabajar junto con mis 
alumnos 

       

19 He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo        

20 En el trabajo siento que he llegado al límite de mis posibilidades        

21 
Siento que sé tratar de forma adecuada los conflictos 
emocionales en el trabajo 

       

22 Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus problemas        



 

 

Anexo 2. Cuestionario de Engagement 

Estimado(a) docente, a continuación, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos 

que le provocan la escuela o su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas 

ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a 

continuación. 

Nunca 0 

Pocas veces al año o 

menos 
1 

Una vez al mes o menos 2 

Algunas veces al mes 3 

Una vez por semana 4 

Varias veces por semana 5 

Diariamente 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 0 1 2 3 4 5 6 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía        

2 Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo        

3 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo        

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades        

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades        

6 Mi trabajo está lleno de retos        

7 Mi trabajo me inspira        

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo        

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo        

10 Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito        

11 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mí        

12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo        

13 Me «dejo llevar» por mi trabajo        

14 Estoy inmerso en mi trabajo        

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo        



 

 

Anexo 3. Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Síndrome de 

burnout 

Respuesta al estrés 

laboral crónico, 

caracterizado por 

actitudes y 

sensaciones 

negativas tanto a 

nivel individual como 

para con la 

organización (Yslado 

et al., 2021) 

El síndrome de 

burnout se mide con 

el Inventario de 

Burnout de Maslach, 

cuenta con 22 ítems 

y posee 3 

dimensiones: 

agotamiento 

emocional, 

despersonalización y 

realización personal 

(Yslado et al., 2021). 

Agotamiento 

emocional 

Disminución de 
recursos 
emocionales 
Nivel afectivo 
minimizado  

1, 2, 3, 

6, 8, 

13, 14, 

16, 20 

Ordinal  

(0) Nunca 

(1) Alguna vez al 

año o menos 

(2) Una vez al mes o 

menos 

(3) Algunas veces al 

mes 

(4) Una vez por 

semana 

(5) Algunas veces 

por semana 

(6) Todos los días 

Despersonalización 
Indiferencia 

Negativismo 
Despreocupación 

5, 10, 

11, 15, 

22 

Realización 

personal 

Evaluación personal 
negativa 
Reducción de 
sentimientos de 
competencia 

4, 7 ,9, 

12, 17, 

18, 19, 

21 

Engagement 

Sentido de vínculo 

energético y afectivo 

con las actividades 

laborales, 

percibiéndose el 

colaborador a sí 

mismo con la 

capacidad suficiente 

para ejecutarlas 

(Flores et al., 2015). 

El engagement se 

mide con la Utretch 

Work Engagement 

Scale (UWES), con 

15 ítems y consta de 

3 dimensiones: vigor, 

absorción y 

dedicación (Flores et 

al., 2015). 

Vigor 
Niveles elevados de 
energía 

Persistencia 

1, 2, 3, 

4, 5 

Ordinal  

(0) Nunca 

(1) Pocas veces al 

año o menos 

(2) Una vez al mes o 

menos 

(3) Algunas veces al 

mes 

(4) Una vez por 

semana 

(5) Varias veces por 

semana 

(6) Diariamente 

Dedicación 

Motivación en el 
trabajo 

Inspiración 

Orgullo por lo que 
se realiza 

6, 7, 8, 

9, 10 

Absorción 

Concentración en 
las labores 

Conexión con las 
actividades 

11, 12, 

13, 14, 

15 



 

 

Anexo 4. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Influencia del síndrome de burnout sobre el engagement en docentes universitarios de Chiclayo, 2022 

AUTOR: Gamarra Moncayo, José Rolando 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: 

¿De qué manera influye el 

síndrome de burnout 

sobre el engagement en 

docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022? 

 

 

Problemas específicos:  

 

1. ¿De qué manera el 

síndrome de burnout 

influye sobre el vigor en 

los docentes 

universitarios de 

Chiclayo, 2022?  

 

2. ¿De qué manera el 

síndrome de burnout 

influye sobre la 

dedicación en los 

docentes universitarios 

de Chiclayo, 2022? 

 

3. ¿De qué manera el 

síndrome de burnout 

influye sobre la 

absorción en los 

docentes universitarios 

de Chiclayo, 2022? 

 

Objetivo general: 

Determinar la influencia del 

síndrome de burnout sobre el 

engagement en docentes 

universitarios de Chiclayo, 

2022. 

 

 

Objetivos específicos: 

 

1. Establecer cómo influye el 

síndrome de burnout sobre 

el vigor en docentes 

universitarios de Chiclayo, 

2022. 

2. Establecer cómo influye el 

síndrome de burnout sobre 

la dedicación en docentes 

universitarios de Chiclayo, 

2022. 

3. Establecer cómo influye el 

síndrome de burnout sobre 

la absorción en docentes 

universitarios de Chiclayo, 

2022. 

 

 

Hipótesis general: 

El síndrome de burnout 

influye significativamente sobre 

el engagement en docentes 

universitarios de Chiclayo, 

2022. 

 

 

Hipótesis específicas:  

 

1. El síndrome de burnout 

influye significativamente 

sobre el vigor de los 

docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. 

 

2. El síndrome de burnout 

influye significativamente 

sobre la dedicación de los 

docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. 

 

3. El síndrome de burnout 

influye significativamente 

sobre la absorción de los 

docentes universitarios de 

Chiclayo, 2022. 

 

Variable independiente: Síndrome de burnout 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Nivel y 
rango 

Agotamiento 
emocional 

Disminución de recursos 
emocionales 
Nivel afectivo minimizado  

1, 2, 
3, 6, 

8, 13, 
14, 
16, 
20 

Ordinal  

Nunca (0) 

Alguna vez al 

año o menos (1) 

Una vez al mes o 

menos (2) 

Algunas veces al 

mes (3) 

Una vez por 

semana (4) 

Algunas veces 

por semana (5) 

Todos los días 
(6) 

Alto 

Medio 

Bajo 

Despersonalización  

Indiferencia 

Negativismo 
Despreocupación 

5, 10, 
11, 

15, 22 

Realización 
personal 

Evaluación personal 
negativa 
Reducción de 
sentimientos de 
competencia 

4, 7, 
9, 12, 
17, 
18, 

19, 21 

Variable dependiente: Engagement 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Nivel y 
rango 

Vigor 

Niveles elevados de 
energía 

Persistencia 

1 – 5 

Ordinal  

Nunca (0) 

Esporádicamente 
(1) 

De vez en 
cuando (2) 

Regularmente (3) 

Frecuentemente 
(4) 

Muy 
frecuentemente 

(5) 
Diariamente (6) 

Alto 

Medio 

Bajo  

Dedicación 

Motivación en el trabajo 

Inspiración 

Orgullo por lo que se 
realiza 

6 – 10 

Absorción 

Concentración en las 
labores 

Conexión con las 
actividades 

11 – 
15 



TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS MÉTODO DE ANÁLISIS 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Aplicada. 
Diseño: No experimental, transversal, correlacional causal. 

Dónde: 
OX: Valor de la variable independiente: Síndrome de burnout 
Oy: Valor de la variable dependiente: Engagement 
R2: Prueba de regresión lineal 
Nivel: Explicativo 
Método: Hipotético-deductivo. 

Población:  

Docentes de universidades 

privadas de Chiclayo 

Muestra:  

100 docentes universitarios 

de Chiclayo 

Muestreo: 

No probabilístico, intencional 
por conveniencia. 

Variable independiente: Síndrome de burnout 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Fernández, M. (2002) – Adaptado al 

contexto peruano 

Variable dependiente: Engagement 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Autoría: Jiménez et al. (2015) – Adaptado al 

contexto peruano 

Hipotético-deductivo 



 

 

Anexo 5. Validación de instrumentos por juicio de expertos 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 6. Base de datos 



 

 

Anexo 7. Confiabilidad de los instrumentos, por medio de Alfa de Cronbach en 

una muestra piloto 

Síndrome de burnout 

Dimensiones α 

Agotamiento emocional ,803 

Despersonalización ,720 

Realización personal ,700 

Escala total ,773 

 

 

Engagement 

Dimensiones α 

Vigor ,816 

Dedicación ,862 

Absorción ,792 

Escala total ,901 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 8. Ficha técnica de los instrumentos 

Inventario de Burnout 

Nombre del instrumento: Inventario de Burnout de Maslach para Docentes (MBI-Ed) 

Autores originales: Maslach, C., y Jackson, S. 

Lugar: Estados Unidos 

Año: 1986 

Autor de la adaptación: Fernández, M. 

Lugar: Lima – Perú 

Año de adaptación: 2002 

Ámbito de aplicación: Profesionales docentes 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de duración: 20 minutos aprox. 

Significación: Evalúa el síndrome de burnout, con 22 ítems divididos en 3 

dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización y realización personal 

Calificación: Escala Likert (de 0 a 6) 

 

Cuestionario de Engagement 

Nombre del instrumento: Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

Autores originales: Schaufeli, W., y Bakker, A. 

Lugar: Holanda 

Año: 1999 

Autores de la adaptación: Flores, C., Fernández, M., Juárez, A., Merino, C., y 

Guimet, M. 

Lugar: Lima – Perú 

Año de adaptación: 2015 

Ámbito de aplicación: Profesionales docentes 

Administración: Individual o colectiva 

Tiempo de duración: 20 minutos aprox. 

Significación: Evalúa el engagement con 15 ítems distribuidos en 3 dimensiones: 

vigor, dedicación y absorción 

Calificación: Escala Likert (de 0 a 6) 



 

 

Anexo 9. Baremos para los instrumentos de síndrome de burnout y engagement 

 

Baremos para el Inventario de Burnout 

Niveles 
Agotamiento 

emocional 
Despersonalización 

Realización 

personal 

Escala 

total 

Alto 36 – 54 20 – 30 32 – 48 88 – 132 

Regular 18 – 35 10 – 19 16 – 31 44 – 87 

Bajo 0 – 17 0 – 9 0 – 15 0 – 43 

Nota: Elaboración propia 

 

Baremos para el Cuestionario de Engagement 

Niveles Vigor Dedicación Absorción 
Escala 

total 

Alto 20 – 30 20 – 30 20 – 30 60 – 90 

Regular 10 – 19 10 – 19 10 – 19 30 – 59 

Bajo 0 – 9 0 – 9 0 – 9 0 – 29 

Nota: Elaboración propia 




