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Resumen   

   

La investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación entre 

síndrome de burnout y la satisfacción laboral en los cuidadores de personas 

adultas mayores de centros geriátricos de Lima, 2022. La metodología fue no 

experimental, transversal, correlacional. Los instrumentos fueron el Inventory-

Human Services Survey (MBI-HSS) y la Escala de satisfacción Laboral (S20/23). 

La población se conformó por 150 colaboradores, de ambos sexos, de 19 a 50 

años de edad que ejercen funciones de cuidado dentro de tres centros geriátricos. 

Los resultados evidencian que la satisfacción laboral no tiene relación significativa 

con el agotamiento emocional (rho=-.03 p>.05), de igual manera, se observa 

ausencia de significancia al relacionarse con la despersonalización (rho=-.04 

p>.05), por otro lado, se reporta una relación negativa significativa con la 

realización personal (rho=-.26 p<.05), en tanto en lo descriptivo se observa que 

prevalece el nivel altamente satisfecho en la satisfacción laboral, mientras que en 

el agotamiento emocional, la despersonalización y la realización personal 

prevalece el nivel medio. Se concluyó que el agotamiento, así como la 

despersonalización no se relacionan con el incremento o la disminución de la 

satisfacción laboral, mientras que el incrementar la realización personal en los 

colaboradores permite disminuir la satisfacción laboral. 

   

Palabras clave: burnout, satisfacción laboral, adultos mayores.   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    



 

vii 
 

Abstract    

    

The general objective of the research was to determine the relationship between 

burnout syndrome and job satisfaction in caregivers of older adults in geriatric 

centers in Lima, 2022. The methodology was non-experimental, cross-sectional, 

correlational. The instruments were the Inventory-Human Services Survey (MBI-

HSS) and the Job Satisfaction Scale (S20/23). The population was made up of 150 

employees, of both sexes, from 19 to 50 years of age who perform care functions 

within three geriatric centers. The results show that job satisfaction is not 

significantly related to emotional exhaustion (rho=-.03 p>.05), in the same way, an 

absence of significance is observed when it is related to depersonalization (rho=-

.04 p>. 05), on the other hand, a significant negative relationship with personal 

fulfillment is reported (rho=-.26 p<.05), while in the descriptive aspect it is observed 

that the highly satisfied level prevails in job satisfaction, while in emotional 

exhaustion, depersonalization and personal fulfillment prevails the medium level. It 

was concluded that exhaustion, as well as depersonalization, are not related to the 

increase or decrease in job satisfaction, while increasing personal fulfillment in 

collaborators allows reducing job satisfaction. 

   

Keywords: burnout, job satisfaction, older adults. 
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I.    INTRODUCCIÓN    

    

La evidencia internacional registra que el Síndrome de Burnout altera la 

personalidad y la salud mental de los trabajadores en un 10% de forma leve, y de 

2% a 5% de forma grave, que afecta al desempeño laboral (Organización Mundial 

de la Salud [OMS], 2021). Asimismo, un 45% evidenció un bajo desempeño laboral, 

mientras tanto un 65% evidencio insatisfacción en su área laboral. A través de los 

resultados obtenidos se evidencian que las organizaciones no generan importancia 

a una buena cultura laboral, a la identidad de la organización, de esta manera, la 

se evidencia una falta de capacitaciones actualizadas sobre temas de manejo de 

resolución de conflictos en las organización e instituciones que albergan a los 

diferentes trabajadores que se encuentran en dichas instituciones (Organización 

Internacional del Trabajo [OIT], 2020).      

    

A nivel nacional, los estudios realizados sobre el Síndrome de Burnout evidencian 

como resultado un cuadro que de un 12% a un 14% lo presenta de manera leve, 

asimismo, en otros estudios se revelan casos graves, con un valor de 57%. Es por 

ello, la prevalencia del Síndrome de Burnout en el personal de salud, ya que, ha 

registrado el 12% y 26%, el cual evidencia que este síndrome se registra más en 

personal asistencial de los nosocomios, porque dichos individuos de la salud 

interactúan de manera permanente con pacientes que padecen de enfermedades 

de comorbilidad y agravan su salud en cualquier momento, por tanto, la 

problemática ha desarrollado pasivamente un estrés laboral, afectando 

principalmente a las personas que trabajan en el área de la salud (Ministerio de 

Salud [Minsa], 2020).      

    

En la ciudad de Lima metropolitana, se evidenció que no hay referencias 

estadísticas del Síndrome de Burnout en años posteriores a los actuales, sin 

embargo, una investigación del Ministerio de Salud (MINSA), manifestó un 52.2% 

del personal de salud ha desarrollado estrés moderado y severo, en los dos últimos 

años, provocado de manera principal por la coyuntura actual y afectando de 

manera preocupante dicho sector (Instituto Nacional de Salud Mental [INSM], 

2021).      
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A nivel local, referente a los centros geriátricos de interés, el registro no 

documentado del área de psicología evidencia que los colaboradores presentan en 

más del 50% un estado de cansancio emocional, el cual se demuestra a través de 

un desempeño sin energía, de igual manera se destaca que en promedio el 30% 

del talento humano expresa estar insatisfecho con el medio laboral, principalmente 

por la falta de descanso y la jornada que deben cumplir.  

    

De esta manera se destaca como en el Perú, no se encuentran estudios de 

investigación sobre satisfacción laboral en cuidadores de adultos mayores, en el 

ministerio de salud no se han registrado en los últimos años o por lo menos estudios 

que tengan alguna similitud con las variables de estudio. Por ello, se describe una 

problemática referida a estudios en hospitales públicos en población general, como 

la investigación realizada en enfermeras que laboran dentro del centro quirúrgico 

del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplásicas (INEN), el cual, demostró que 

el 71% presentaba una insatisfacción laboral media, otro 20% se encontraba 

insatisfechas (Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 2017).      

    

Por lo tanto, a partir de la realidad problemática se formula ¿Cuál es la relación 

entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en los cuidadores de personas 

adultas mayores de centros geriátricos de Lima, 2022?, de tal manera que se 

contribuye con nuevas alternativas que contribuyan a la atención psicológica y a la 

satisfacción laboral de los cuidadores de las personas adultas mayores de centros 

geriátricos de Lima metropolitana, de igual forma, se busca que los resultados 

permitan desarrollar en los cuidadores prácticas laborales funcionales, dentro de 

las instituciones de interés.  

    

En el nivel teórico el estudio permite contribuir con información sobre la satisfacción 

laboral y el síndrome de burnout en cuidadores de las personas adultas mayores, 

esto se debe a los escasos estudios existentes tanto a nivel nacional e 

internacional; por ello, se resalta la importancia de los resultados, ya que permitirán 

llenar este vacío del conocimiento en la población de trabajadores. Asimismo, como 

relevancia práctica, estos resultados permitirán a las instituciones como las casas 

de reposo, centros geriátricos y gerontológicos, implementar programas que 
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fortalezcan el escenario ofrecido al adulto mayor y a los trabajadores como el 

recurso más importante en el desarrollo organizacional.  

    

Desde la perspectiva social, los resultados permitirán generar información para 

otros investigadores, para las instituciones que brindan atención a los usuarios de 

adultos mayores y para el desarrollo de una cultura preventiva a corto y largo plazo, 

además que, se podrá contribuir a la reducción de la ansiedad y el estrés, producida 

por el síndrome de burnout sobre el cuidador, generada por la reiterada asistencia 

en los años consecutivos que realiza esta tarea o por la presión de los familiares 

originada por el desconocimiento de la asistencia integral o la equivalencia de 

tiempo del proceso dirigido al adulto mayor.      

    

El aporte metodológico, se precisa en la validación del cuestionario de (S20/23) 

satisfacción laboral, que permite obtener resultados validos de la variable de 

interés.  

    

En consecuencia, se establece como objetivo general, determinar la relación entre 

síndrome de burnout y la satisfacción laboral en los cuidadores de personas adultas 

mayores de centros geriátricos de Lima, 2022. En los objetivos específicos: 

determinar la relación entre el agotamiento y la satisfacción laboral, asimismo, 

determinar la relación entre la despersonalización y la satisfacción laboral, 

seguidamente determinar la relación entre la realización personal y la satisfacción 

laboral, por otro lado, identificar el nivel del síndrome de burnout, por último, 

identificar el nivel de la satisfacción laboral.    

    

Cómo hipótesis general se plantea: existe relación entre la satisfacción laboral y el 

síndrome de burnout en los cuidadores de personas adultas mayores de centros 

geriátricos de Lima, 2022.    
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II.    MARCO TEÓRICO    

   

A nivel internacional, Salgado y Lería (2020), evaluaron la asociación del Síndrome 

de Burnout, Satisfacción Laboral y Calidad de Vida Laboral en funcionarios de la 

salud pública chilena. La evaluación se realizó a 169 colaboradores de la salud. 

Para ello, se utilizó la estrategia asociativa comparativa, transversal. En el resultado 

se encontró que el Burnout no se correlaciono con la escala de Satisfacción laboral 

se usó la escala (S20/23). No obstante, se encontró que el factor de motivación 

intrínseca se relaciona negativamente con el cansancio emocional (.43) y la 

despersonalización (-.14), aunque se relacionó de manera positiva con la 

realización personal (.28). Se concluye que este estudio refleja que existen 

dimensiones que se relacionan entre ambos instrumentos.     

    

Leskovic et al. (2020) realizaron un estudio con la finalidad de relacionar el 

síndrome de burnout con la satisfacción dentro del entorno laboral en un grupo de 

profesional del área del cuidado a personas adultas mayores. La metodología fue 

de diseño no experimental correlacional, asimismo, de enfoque cuantitativo y de 

corte transversal. La muestra fue de 781 profesionales de la salud de ambos sexos 

con una edad promedio de 40 años, que trabajan dentro de residencias de cuidados 

de ancianos en Eslovenia. Los resultados obtenidos indican que los altos niveles 

de burnout en los profesionales presentan una relación significativa (p<.05) con la 

satisfacción laboral, la cual es proporcionalmente negativa. Se Concluyó que 

aquellos profesionales de la salud de los acilos que presentan un estado de burnout 

en nivel altos también caracterizan niveles bajos de satisfacción laboral, como 

contextualización que tendría consecuencias desfavorables dentro del proceso de 

desenvolvimiento laboral.    

    

Álvarez et al., (2019) el objetivo fue analizar como el síndrome de Burnout se 

relaciona con la Satisfacción laboral en funcionarios de prisiones en Arica-Chile. La 

población está constituida por 290 participantes. Los resultados mostraron que el 

factor de realización personal se correlaciono de forma positiva y significativa con 

satisfacción intrínseca (r= .41, p < .01) y laboral (r= .62, p < .01). Por otro lado, la 

despersonalización se relacionó negativa y significativamente con la supervisión 



 

5 
 

(r= -.25, p < .01) y la participación (r= -.26, p < .01), Por último, el agotamiento 

emocional se relacionó negativamente con la supervisión (r= -.30, p < .01). En 

síntesis, se concluyó que al igual que en otras investigaciones, el burnout se 

relaciona negativamente con la satisfacción laboral.      

      

Vásquez, et al., (2018) analizan la relación entre el grado de satisfacción laboral y 

el burnout en profesionales del Hospital Clínico Herminda Martín-Chile. La 

investigación cuantitativa, descriptiva-correlacional, no experimental y 

correlacional, fue representada por una muestra de 166 personas, el muestreo fue 

probabilístico. Los resultados muestran que mediante el coeficiente de Spearman 

encontraron que el Burnout se relaciona negativa y estadísticamente significativa 

con la satisfacción laboral (r= -.327, p < .01) y con cada una de sus dimensiones, 

presentando un coeficiente entre -.166 y -.286. En síntesis, se encontró que la 

satisfacción laboral se relaciona negativamente con la satisfacción que pueden 

sentir los empleados con la empresa.     

    

Caravaca-Sánchez et al. (2018) realizaron un estudio para correlacionar el rasgo 

del burnout con la satisfacción dentro el campo laboral, en profesionales de trabajo 

social. La metodología caracterizó un diseño no experimental de realización 

correlacional, y corte transversal. La muestra fue de 59 profesionales del ámbito de 

cuidado social, con una edad promedio de 44 años, que trabajan ejerciendo la 

actividad de trabajo social dentro de residencias de un centro de reclusión de 

España. Los resultados obtenidos refieren que la satisfacción en el campo laboral 

presenta una relación negativa iniciativa (r=-.33 p<.05) con el agotamiento 

emocional, en tanto la relación es positiva significativa (r=.31 p<.05) con la eficacia 

personal, y no muestra relación significativa (p>.05) con la despersonalización. Se 

concluye que el agotamiento emocional afecta negativamente a la satisfacción en 

el trabajo, en tanto el logro personal promueve estados de satisfacción en el medio 

laboral.       

   

Pérez-Fonseca et al. (2017) analizaron el nivel de satisfacción que presentan los 

colaboradores de una institución de cuidado de adultos mayores. La muestra fue 

de 109 enfermeros, de ambos sexos, en México. Con un diseño no experimental, 
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de ejecución descriptiva, y enfoque cuantitativo. Se aplicó la ESL adaptada a 

entornos de salud. Los resultados evidencian que el 83.1% se muestra insatisfecho 

con el medio laboral, y solamente un 16.9% evidencia satisfacción en el entorno de 

trabajo. Se concluyó que en la mayoría el profesional dedicado al cuidado de 

pacientes muestra insatisfacción con el entorno laboral.      

   

Morales et al. (2017) analizaron la incidencia del Síndrome de Burnout con la 

satisfacción laboral en la compañía de servicios médicos Life and Hope S.A., en 

Quito. La investigación es tipo correlacional, de método cuantitativo, empírica e 

investigativa. Los resultados evidencian que existe una correlación negativa entre 

la satisfacción general con las dimensiones de agotamiento emocional (r= -.467, p 

< .05) y despersonalización (r= -.410, p < .05). No obstante, se encontró una 

relación directa entre la satisfacción general y la autoeficacia (r= .302, p < .05). Se 

concluye que existe una correlación negativa entre el agotamiento emocional y la 

despersonalización con todas las dimensiones de satisfacción laboral, además, se 

encuentra una correlación directa entre la realización personal con las dimensiones 

de satisfacción laboral.        

   

Respecto a las investigaciones nacionales, Alcántara y Arévalo (2022) realizaron 

una investigación con el objetivo de relacionar el síndrome de burnout con la 

satisfacción laboral en colaboradores de un centro asistencial de Salud. La 

metodología comprende un enfoque cuantitativo, de diseño pre experimental 

correlacional y de corte transversal. La muestra fue de un total de 50 colaboradores, 

de ambos sexos, de 30 a 55 años, que ejercen actividades de atención dentro de 

una clínica asistencial de Trujillo. Los resultados encontrados refieren que la 

satisfacción laboral presenta una relación de rho=-.39 p<.05 con la dimensión 

cansancio emocional, asimismo, en la despersonalización reporta una relación 

rho=-.38 p<.05, en tanto la relación es de rho=.26 p<.05 con la realización personal. 

Se concluyó que los colaboradores que presentan niveles altos de burnout a la vez 

presentan niveles bajos de satisfacción dentro del campo laboral, en tanto la 

disposición de realización a nivel personal promueve la satisfacción dentro del 

ambiente laboral de la clínica asistencial.        
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Durant (2022) estudio como se relacionaba la presencia del burnout con la 

satisfacción en el medio laboral de profesionales del área de cuidado de 

emergencia. La metodología seguida es no experimental, con un ejercicio de 

correlación de variables y de análisis cuantitativo. La muestra delimitó 70 

profesionales, con una edad promedio de 40 años, que ejercen actividades de 

atención en el área de emergencia de un centro de salud de Lima. Los resultados 

descriptivos refieren que prevalece el nivel bajo de satisfacción con el 38.6%, en 

tanto para burnout prevalece el nivel medio con el 40%, en la correlación se obtuvo 

una relación negativa significativa (rho=-.13 p<.05) entre las variables. Se concluyó 

que el aumento del burnout en los profesionales del cuidado de emergencia, 

conlleva a una disminución de la satisfacción en su trabajo.     

   

Ayala, et al., (2021) identificaron la relación entre satisfacción laboral y síndrome 

de burnout en profesionales de la Salud de Lima y Provincias, 2020. El estudio de 

enfoque cuantitativo, de tipo básico, descriptivo-correlacional, transversal y diseño 

experimental. Se encontró que existe relación entre las variables de investigación, 

donde el Síndrome de Burnout se relacionó con la satisfacción laboral de manera 

positiva y significativa (r= .211, p < .05). En conclusión, la investigación comprueba 

que hay una asociación baja en ambas variables según los análisis y datos 

expuestos en el personal de salud.      

   

Cjuiro y Quispe, (2020) determinaron la relación entre el Síndrome de burnout y 

satisfacción laboral del personal de la empresa municipal de agua EMAQ. La 

muestra se realizó con 35 colaboradores, el estudio es de diseño transversal no 

experimental, de enfoque cuantitativo. Como resultado se encontró una relación 

significativa e indirecta entre la dimensión de falta de realización personal y 

satisfacción laboral (-.694, p < .001). Por ello, se concluye la existencia de una 

relación indirecta y significativa entre ambas variables.    

   

Flores (2018) relaciono el Síndrome de Burnout y la Satisfacción laboral en 

Enfermeras del Servicio de Emergencia HNDAC, Callao. Teniendo como objetivo 

el mismo propósito. En cuanto a la metodología es de tipo descriptivo, transversal 

y de estudio cuantitativo no experimental. La muestra estuvo conformada por 34 
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participantes. En los resultados se encontró que el nivel de Síndrome de Burnout y 

Satisfacción Laboral se correlacionó positiva y significativamente (r= .342, p<.05). 

En conclusión, el nivel de significancia del estudio fue de 5%, existiendo una 

relación entre el Burnout y la satisfacción laboral de las enfermeras.   

    

Carlos (2018) estudia la relación del Síndrome de Burnout y satisfacción laboral en 

el profesional de enfermería del Hospital Belén-Lambayeque. Este estudio es de 

corte transversal y tipo cuantitativo correlacional. La población de esta investigación 

se conformó por 50 personas del área de enfermería. Se encontró que los 

resultados muestran una relación negativa y significativa entre las escalas de 

estudio (r= -.397, p < .01). En conclusión, se determina que existe una relación 

inversa y media entre la satisfacción laboral y el Burnout, en el personal de 

enfermería.      

    

Arakaki (2017) realizó un estudio con la finalidad de medir el nivel de burnout en un 

grupo de colaboradores del área de servicios de cuidadores a personas adultas 

mayores. La muestra se conformó por 20 participantes, de 20 a 50 años de edad 

que ejercen actividades de cuidado en una clínica del adulto mayor de Lima. En un 

proceso descriptivo, de enfoque cuantitativo. Se aplicó el MBI para la obtención de 

datos. Los hallazgos encontrados indican que prevalece el nivel medio en el 55% 

de los colaboradores, seguido por el nivel bajo en el 35%, y de manera ultimada el 

nivel alto en el 10%, según edad se encontró que la mayor tendencia por presentar 

burnout se encuentra entre los 30 a 40 años con el 30%, seguido con el rango de 

20 a 30 años con también un 30%. Se concluyó que los profesionales que ejercen 

actividades de cuidado en adultos mayores muestran por lo general una tendencia 

de burnout en el desarrollo de sus funciones.         

   

En lo sucesivo es importante revisar las delimitaciones conceptuales de cada 

variable, en primera instancia el síndrome de burnout se define como el estado 

tensional de malestar físico y emocional, que es manifestado de manera crónica 

ante una desmesurada exigencia del medio laboral, la cual se percibe superior a la 

propia capacidad de respuesta, por tanto, concluye en el estancamiento del 

desenvolvimiento (Maslach et al., 1997).       
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Otro concepto reciente agrega que el síndrome de burnout es el cuadro 

biopsicosocial que represente un elevado estado de estrés, atribuido no solo a las 

excesivas presiones del medio, sino también a una continua exposición a 

escenarios de actividad laboral intensa, que ocasiona un agotamiento progresivo, 

con consecuencias tanto en el medio laboral como dentro del ambiente socializador 

(Güler et al., 2019).    

 

De manera actual, el síndrome de burnout es definido como el estado de 

agotamiento emocional que tiene precedentes de cansancio mental debido a la 

constante actividad laboral, caracterizada por la exigencia y la frecuencia, que 

acarrea una progresiva pérdida de la energía física, mental, y emocional, que 

concluye en el cese de las actividades laborales o en su realización de manera 

inadecuada, como escenario que atenta contra el desarrollo de la organización, y 

a la vez del propio colaborador (Bayes et al., 2021).     

    

Desde la perspectiva histórica, el síndrome de burnout es una variable que inicia 

su estudio sobre grupos poblacionales dedicados al servicio público de los Estados  

Unidos, principalmente en el ámbito de salud, donde su exploración responde a 

una problemática referida al ejercicio de las actividades laborales de manera 

inadecuada y con una actitud negativa (Maslach y Jackson, 1981), que 

históricamente se remonta a un promedio de 30 años, donde se estableció un 

proceso de estudio que planteo 3 dimensiones el agotamiento emocional, la 

despersonalización y la realización personal, que históricamente a través de los 

años mantiene esta estructura en la representación del burnout, y que en la 

actualidad su continuo estudio permite el proceso de evaluación en diferentes áreas 

además del área de salud (Hernández et al., 2007).    

    

Desde la perspectiva filosófica, el síndrome de burnout es comprendido desde el 

modelo eudaimónico, que hace referencia a un estado de bienestar sobre las 

actividades que se realizan en el proceso de desarrollo, por tanto, desde este 

enfoque filosófico el ser humano por naturaleza se rige por el principio de placer, el 

cual caracteriza las disposiciones de intereses y participación de manera 

entregada, en este sentido, las actividades que no resultan placenteras conlleva a 
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un estado de estrés, a razón de la presión que ocasiona, así como el malestar que 

origina, lo cual hace que el sujeto se distancie de dicha actividad, o la desempeñe 

en una actitud negativa, dificultando su propio desarrollo (Carlín, 2014).        

       

Desde la perspectiva epistemológica, referida su sustento, se logra destacar que a 

través del tiempo su continua revisión permitió estructurar un proceso de 

evaluación que se logra ajustar a diversas profesiones, y no solo al ámbito de salud 

como inicialmente se planteó (Maslach, et al., 1996), con procesos de fiabilidad que 

conllevó a su traducción a otros entornos, conllevando sus implicancias a 

poblaciones de variedad ocupacional (Gil-Monte y Peiró, 1999), englobando su 

estudio y adaptación para evaluar el burnout en Perú, Colombia, Bolivia, 

Venezuela, entre otros países a nivel latinoamericano con evidencias de validez y 

confiabilidad viables para su uso (Hederich-Martinez y Caballero Domínguez, 2016; 

Pando, et al., 2015; Fernández et al., 2015).    

    

Asimismo, su dimensionalidad agrupa tres aspectos, en primera instancia el 

agotamiento emocional, que representa un cansancio de tipo afectivo, el cual 

caracteriza un estado de malestar que delimita un perfil de emociones con 

implicancias negativas para el propio bienestar individual, a la vez en el proceso de 

socialización con el medio laboral y socio-familiar (Maslach et al., 1997). De esta 

manera, el agotamiento emocional representa un estado afectivo caracterizado por 

emociones como la tristeza, la ira, el temor, la angustia, entre otras, que dificultan 

el adecuado desenvolvimiento del colaborador dentro de sus funciones, además 

de perfilar un proceso de interacción negativa sobre su ambiente, tanto con otros 

colaboradores, dentro del medio social, delimitado por la familia y el grupo de pares 

(Dishop et al., 2019).      

      

La siguiente dimensión es la despersonalización, que representa un estado 

comportamental desafiante, provocador e insolente, como el conjunto de 

expresiones manifestadas dentro del ejercicio de las funciones, con una aparición 

por lo general progresiva, que se encuentra acorde al avance de las exigencias que 

dificultan su frecuencia (Maslach et al., 1997).  

 



 

11 
 

De esta forma, la despersonalización representa el adoptar un perfil laboral que no 

se ajusta a los estándares de actitud del puesto de trabajo, los cuales inicialmente 

se evidenció un adecuado ajuste, más, sin embargo, debido a las excesivas 

exigencias, la exposición a entornos de trabajo agobiante, y la ausencia de 

mecanismos para regular el estrés, se conlleva a caracterizar una actitud 

despersonalizada en el trabajo (Permarupan et al., 2021).      

      

Como última dimensión se posiciona la realización personal, que representa un 

rasgo positivo, delimitado por la tendencia de ejercer acciones que permitan el 

cumplimiento de las funciones laborales, al mismo tiempo que se asumen 

conductas de realización en el campo profesional, que propician un estado de 

satisfacción sobre sí mismo, ante el logro de los objetivos (Maslach et al., 1997). 

De esta manera, la realización personal representa el logro de los objetivos 

propuestos dentro de las expectativas laborales, de tal forma que el colaborador 

suscita un estado de bienestar que es el resultado de la realización alcanzada, para 

la cual se tuvo que ejercer ciertas acciones laborales dentro del marco del alto 

desempeño, que consecuentemente logra exponer el éxito profesional (Ilies et al., 

2018), al propiciar significado sobre el trabajo y la propia vida (Simonet y Castille, 

2020).      

      

En lo que respecta al enfoque teórico se considera la teoría del estrés laboral, la 

cual estipula que dentro de todo entorno de trabajo siempre existe un nivel de 

presión que deben gestionar los colaboradores en conjunto con la empresa, en este 

escenario, la ausencia de mecanismos que regulen de manera satisfactoria los 

procesos de desempeño, dentro de un contexto empresarial donde no existe la 

asignación de tareas de manera regulada, mecanismos de descanso eficaz para el 

grupo humano, y a la vez falta de procesos de capacitación, suscitan que el nivel 

de estrés aumente de manera progresiva, convirtiéndose no solo en un estado de 

tensión, sino también de conducta que no cumple con los estándares laborales 

(Maslach et al., 1997).      

      

Dentro de este enfoque teórico se debe considerar dos vertientes la primera que 

caracteriza al síndrome de burnout, denominada distrés, que representa un estado 
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de tensión negativa, que no logra ser gestionada y por consiguiente afecta al 

correcto funcionamiento del individuo dentro del entorno laboral, al caracterizar 

estados emocionales de agotamiento, que son acompañados por un 

funcionamiento físico aletargado, y un estado cognitivo distorsionado debido a la 

excesiva presión del ambiente, que en general dificulta la realización de las tareas, 

por otro lado, la segunda vertiente es representada por el euestrés, que hace 

referencia a un proceso de estrés positivo, como tal delimita un proceso donde el 

sujeto es capaz de gestionar la presión del medio a través del uso de los recursos 

personales, y de los medios externos, de tal forma que se propicia un escenario de 

regulación personal, a la vez el control sobre el medio laboral, lo cual asegura la 

adaptación satisfactoria al medio laboral (Verduzco y Hernández, 2018; Brosschot 

et al., 2018).      

      

En sucesivo, la siguiente variable se delimita como la satisfacción laboral, es 

definida como el grado de complacencia que presenta el colaborador sobre las 

relaciones de tipo socio-laborales, asimismo, las prestaciones, y en general los 

beneficios que recibe de la empresa, en proporción al trabajo que ejerce dentro del 

medio laboral, de tal forma, que suscita bienestar con el puesto de trabajo (Meliá y 

Peiró, 1989).      

    

De esta forma, la satisfacción laboral representa un atributo que favorece a un 

mejor performance de los colaboradores dentro del campo profesional, debido que 

el talento humano de manera recíproca al sentirse satisfecho ante lo recibido por 

la organización, ejerce acciones de contribución, que representa no sólo el 

cumplimiento a cabalidad de las funciones, sino que también delimita las conductas 

de valor agregado, que, a pesar de no estar dentro de las funciones laborales, son 

ejercidas de manera intencionada a favor del desarrollo del ente institucional 

(Lupano y Waisman, 2018; Rinny et al., 2020).  

 

Por consiguiente, la satisfacción con el puesto de trabajo es el estado de bienestar 

a consecuencia de la percepción de un entorno laboral favorable, tanto en aspectos 

físicos, como en aspectos intangibles y relacionales, que desde la perspectiva del 

colaborador son positivos, y contribuyen al propio progreso del colaborador, que 
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por lo cual se muestra satisfecho y dispuesto a mantenerse perenne en la empresa 

(Vuong et al., 2021; Zakaria et al., 2019).       

    

Desde la perspectiva histórica, la satisfacción laboral como variable, tiene un 

estudio que parte de la teoría bifactorial, propuesta por Herzberg (1959), en un 

grupo de colaboradores operarios de los estados unidos, acorde a esta perspectiva 

existen dos factores, los factores los intrínsecos, y los extrínsecos, en cuanto a los 

primeros caracteriza a la satisfacción desde una perspectiva donde la estimulación 

proviene del interior, en cuanto a disposiciones de interés, realización profesional, 

y deseos de superación, que promueven un estado de bienestar sobre el trabajo 

que se está realizando, en tanto, los factores externos, que sería el segundo grupo, 

comprenden los estimulantes, provenientes del entorno laboral, como las 

recompensas salariales, los beneficios que otorga la organización, y todo aporte 

percibido como estimulante por parte del talento humano, como perspectiva historia 

que explica como sucedió el proceso de estudio de la variable.     

    

En cuanto a la perspectiva filosófica, corresponde, a la teoría de la naturaleza del 

placer, la cual establece que el ser humano basándose en las actividades de placer 

genera un mayor desempeño, ello en resultado al nivel de satisfacción que se 

suscita en el proceso de desarrollo de las actividades, por tanto, mientras más 

placentera sea la actividad o en cuanto a los resultados que se obtienen comprende 

mayores niveles de placer, su realización se repetirá de manera consecutiva, al 

resultar en consecuencias satisfactorias para el sujeto, a partir de ello, se 

comprende una satisfacción a partir de cubrir necesidades internas, referidas a las 

propias creencias de placer, así como al cubrir las necesidades externas, referidas 

a lo planteado por el mundo externo como satisfactorio (Bravo, 1972).    

    

Epistemológicamente la satisfacción laboral se comprendía como un proceso que 

estaba vinculado únicamente a la remuneración monetaria que recibía el 

colaborador, posteriormente se pauto, que este proceso de complacencia con el 

trabajo epistemológico también subyace en procesos internos del sujeto, referidos 

a motivantes propios en relación a la vocación profesional, asimismo los deseos de 

realización no solo profesional, sino que también personal, además de procesos 



 

14    

    

que complementan el propio estado de satisfacción con la vida, lo cual hace que 

dentro del medio laboral se genere un alto desempeño por la propia satisfacción 

con el trabajo, a ello, el proceso epistemológico pauta que no solo lo monetario 

genera satisfacción, también los factores intrínsecos descritos, y además los 

estímulos externos no necesariamente económicos, pero si relacionados con el 

reforzamiento social, el reconocimiento, entre otros procesos que son percibidos 

como significativos por el colaborador (Rubio, 1997; Muñoz, 2002; Portilla, 2020).      

    

A continuación, se hace importante describir las dimensiones que estructuran a la 

satisfacción laboral, como la satisfacción con la supervisión, delimitada como la 

proximidad que tienen los superiores con los colaboradores en relación a la 

inspección sobre el trabajo, que permite contribuir a una mejoría en el desempeño 

de las funciones, al mismo tiempo que se aporta a mejorar la calidad laboral del 

colaborador supervisado (Meliá y Peiró, 1989). 

 

Por consiguiente, la satisfacción sobre la supervisión hace referencia a un proceso 

de agrado sobre la conducta de inspeccionar el trabajo que se está realizando, con 

un sentido constructivo, más no destructivo, debido que esto último suscitaría un 

grado de malestar en el colaborador, al no percibir que se contribuye con su 

actividad profesional para una continua mejora (Vásquez et al., 2019).   

       

En segunda instancia se tiene a la dimensión Satisfacción con el ambiente físico, 

que refiere todo el ambiente tangible para el colaborador, que contribuye de manera 

significativa a la correcta realización de las funciones que requieran de la estructura 

de la organización, de los materiales, y del inmobiliario en general, que además 

genera un grado de confort dentro de la organización para la realización de las 

tareas (Meliá y Peiró, 1989).    

    

De esta forma, el mostrar satisfacción con el ambiente físico representa estar de 

acuerdo con las disposiciones en infraestructura, materiales y en general sobre los 

recursos tangibles que proporciona la organización para la funcional ejecución de 

las tareas, al facilitar su desarrollo, a la vez que permite favorecer al confort propio 

(Rivera-Rojas et al., 2021).       
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Para la tercera dimensión se posiciona la Satisfacción con las prestaciones 

percibidas, hace referencia a la complacencia por aquello que se recibe de la 

empresa, en cuanto a la remuneración económica, los beneficios previamente 

acordados, el cumplimiento de oportunidades y en general las aportaciones de la 

empresa al empleado, como atributo que frecuentemente es el principal para 

ejercer las acciones laborales (Meliá y Peiró, 1989). 

 

Es así, que las prestaciones recibidas por lo general es el principal motivante para 

la participación del colaborador dentro de la organización, ya que representa las 

contribuciones significativas ante el desempeño laboral, de tal forma que es un eje 

motivante importante, por tanto, su presencia acorde a lo esperado por el talento 

humano conlleva a la presencia de elevados niveles de satisfacción (Torres-Flórez, 

2019).     

    

Asimismo, la cuarta dimensión es la satisfacción intrínseca en el trabajo, que 

conceptualmente representa el nivel de agrado ante las oportunidades de destacar 

dentro del medio laboral, así como la satisfacción por la propia realización de las 

funciones dentro del puesto de trabajo, y la posibilidad de plantear actividades 

acordes a los objetivos y metas que persigue la organización, lo cual hace que la 

satisfacción provenga del propio colaborador, a partir de su percepción y 

evaluación dentro del medio donde ejerce sus actividades laborales (Meliá y Peiró, 

1989).    

   

En quinto lugar, se ubica la satisfacción con la participación, la cual refiere el grado 

de complacencia ante las posibilidades de toma de decisiones dentro de la 

organización, donde cada colaborador tiene un nivel de autonomía en la realización 

de sus funciones, a la vez que cuenta con la cooperación del talento humano de 

manera conjunta, en la realización de actividades en común, así como en el 

proceso de cooperación para la ejecución de tareas, donde cada participante 

asume un cierto grado de responsabilidad en sus decisiones las cuales son 

ejecutadas (Meliá y Peiró, 1989).      
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En sucesivo, la teoría que sustenta la variable es el enfoque del desarrollo 

organizacional, el cual estipula que las empresas de alta competitividad se orientan 

a una implementación continua en infraestructura y talento humano competente, 

con la finalidad de contribuir al progreso continuo de la empresa acorde a los 

estándares del mercado donde se desempeña, por consiguiente, la teoría en 

mención pauta que toda organización debe mantenerse en continuo dinamismo, 

para responder a las necesidades del medio competitivo, al mismo tiempo que 

satisface las necesidades de sus miembros en cuanto a prestaciones e 

infraestructura, que claramente genera factibilidad en la ejecución de las 

actividades laborales (Friedlander y Brown, 1974).      

    

En esta perspectiva, el enfoque teórico se mantiene como un modelo perenne en 

las organizaciones, ello a razón de su impacto favorable en el posicionamiento de 

la organización, además de su aporte al grupo humano, el cual también se presenta 

beneficiado, debido que por un lado facilita la realización de la tarea, y por otro, 

aporta al ámbito de capacitación continua, debido que al progresar la organización 

en el desarrollo de infraestructura y recursos en general, permite al colaborador un 

aprendizaje basado en la propia experiencia, por tanto, supone un modelo teórico 

altamente referencial. En consiguiente tiene connotaciones importantes en áreas 

como la satisfacción, el compromiso, la fidelidad y la motivación del talento humano 

(Suárez et al., 2020). 

 

Por otro lado, también se tiene en cuenta la teoría de la insatisfacción laboral 

planteada por Herzberg (1996) que estipula, como existen factores externos, 

caracterizado por los estímulos externos, lo cual afecta también al nivel de 

satisfacción del talento humano hacía el medio laboral, de esta forma se considera 

aspectos que contribuyen a disminuir este estado de impacto negativo en la 

empresa, como el salario monetarios, los beneficios, los procesos de 

compensaciones, las condiciones físicas establecidas, el clima laboral, entre otros, 

que generan inconformidad y afecta al colaborador.        
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III.    METODOLOGÍA    

    

3.1.   Tipo y diseño de investigación    

    

La investigación fue de tipo básica, según el Consejo Nacional de Ciencia, 

Tecnología e Innovación Tecnológica (CONCYTEC, 2018) busca incrementar el 

conocimiento científico, a través de procesos sistemáticos que permiten el estudio 

de un fenómeno para una posterior utilidad práctica de los resultados.    

    

La investigación se desarrolló con un diseño no experimental, trasversal, 

correlacional, de esta manera no ejerce acciones de manipulación y/o control de 

las variables, por consiguiente, su realización es no intrusiva, con una realización 

que se ejerce en un solo periodo de investigación, con el interés de relacionar 

variables para posteriormente tomar decisiones a partir de los resultados, que 

brindan soporte para un abordaje efectivo (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).     

   

3.2.   Variables y operacionalización    

    

Variable 1: Síndrome de Burnout    

    

Definición conceptual     

Es una expresión conductual del estrés laboral, el cual se caracteriza por la fatiga 

emocional, despersonalización a la hora del trato con los pacientes o clientes y la 

pocas ganas de lograr sus objetivos como su realización personal a nivel 

profesional (Maslach & Jackson, 1981).    

    

Definición Operacional     

El síndrome de Burnout se midió mediante las puntuaciones del instrumento creado 

por Maslach & Jackson (1981) denominado Inventario de Maslach Burnout 

conformado por tres dimensiones, el agotamiento emocional, despersonalización y 

realización personal, utilizando la adaptación peruana de Oyola (2021) que 

mantuvo la estructura original.  
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Indicadores    

Agotamiento, cansancio, fatiga, desgaste, frustración, estrés, infravaloración, 

euforia, apatía, pérdida de eficacia, falta de realización, escaza energía, deficiente 

motivación.   

    

Escala se medición    

La escala es tipo Likert y el nivel de medición es ordinal.    

   

Variable 2: Satisfacción Laboral    

    

Definición conceptual     

Conjunto de factores motivacionales y temporales a los cuales están expuestos los 

trabajadores en la organización que hacen que se sientan satisfechos con su 

participación en la empresa (Meliá y Peiró, 1989). 

   

Definición Operacional     

La satisfacción laboral se midió mediante las puntuaciones del instrumento creado 

por Meliá y Peiró (1989) denominado Escala de Satisfacción Laboral, que presenta 

cinco dimensiones, la satisfacción con la supervisión, satisfacción con el ambiente 

laboral, satisfacción con las prestaciones recibidas, satisfacción intrínseca en el 

trabajo y satisfacción con la participación agotamiento emocional, utilizando la 

adaptación peruana de Luengo et al. (2016) que mantuvo la estructura original.  

 

Indicadores   supervisión, ecuanimidad, orientación, condiciones físicas, 

climatización, salario, promociones, refuerzos, satisfacción de actividades, 

oportunidad de destacar, posibilidad para lograr la meta, autonomía en la tarea, 

cooperación de grupo, participación en las decisiones.   

    

Escala se medición      

La escala es tipo Likert y el nivel de medición es ordinal.    
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3.3.   Población   

   

La población se conformó por 150 cuidadores de personas adultas mayores que 

laboran en 3 casas de reposo en Lima Metropolitana. La población puede ser vista 

como el total de casos que existe en un grupo determinado del cual el investigador 

tiene acceso, de tal forma conforma el universo de interés para el proceso de 

investigación (Arias-Gómez et al., 2016).      

    

Se determinó criterios de inclusión:   

    

- Residan en Lima Metropolitana    

- Edades de 19 a 50 años    

- Ser cuidador formal perteneciente a una casa de reposo.    

- Tiempo mínimo de desempeño en la empresa 6 meses.      

   

Criterios de exclusión:    

    

- No desear participar voluntariamente    

- Personas que no cuiden a personas adultas mayores (Informales y voluntarios) - 

Trabajadores que se encuentren en licencia o de vacaciones.    

- Aquellos que no culminen los cuestionarios.      

   

Como se trabajó con la población no se utilizó procedimientos para la obtención del 

tamaño de muestra, de la misma manera no se utilizó técnicas de muestreo 

probabilística o no probabilística, ya que el proceso de muestreo fue censal, al 

utilizar a todo el grupo poblacional (Sánchez et al., 2018).       

    

3.4.  Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad    

    

Se utilizó la encuesta que es una técnica muy usada, esta cuenta con el 

cuestionario, el cual es su instrumento de recolección de datos. Este instrumento 

es un formato con preguntas que permite la recolección de información. Así mismo, 

su modalidad fue auto administrada, debido a que no se realizó ninguna 
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intervención de un evaluador que guie la administración del cuestionario (Cisneros- 

Caicedo et al., 2022).   

  

Instrumentos    

    

Inventory-Human Services Survey (MBI-HSS)    

    

Creado originalmente por Maslach y Jackson (1981) en una muestra de 300 

colaboradores de diferentes áreas de servicios del ámbito de salud pública, el 

instrumento original cuenta con 22 ítems, en una dimensionalidad de tres aspectos, 

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal, tienen como 

objetivo la medición del burnout o el síndrome del trabajador quemado, cuenta con 

una escala de tipo likert con un total de 7 opciones, con un proceso individual o 

colectivo de aplicación, y un tiempo de respuesta de 20 minutos.     

   

La adaptación que se utilizó para la investigación corresponde al estudio realizado 

por Oyola (2021) en 184 profesionales de salud de Lima, el cual cuenta con una 

validez por contenido mediante el criterio de jueces con un resultado V de Aiken 

>.80, asimismo una validez basada en la estructura interna por el análisis factorial 

exploratorio, con un =.94, así como una estructura factorial de 3 dimensiones que 

agrupan una varianza acumulada del 50.57%, y saturaciones >.40, la cual conserva 

la estructura original asimismo, la confiabilidad se realizó mediante el coeficiente 

alfa, con valores de .72 a .89. Para la investigación se aplicó el instrumento a una 

muestra piloto, obteniéndose la confiabilidad por alfa >.70.   

    

Escala de satisfacción Laboral    

    

Creado por Meliá et al. (1986) en España, tiene como objetivo medir la eficacia y la 

eficiencia de la satisfacción de las empresas con un total de 82 ítems y 6 

dimensiones, fue reducida posteriormente a 23 ítems por Meliá y Peiró (1989), con 

una aplicación grupal o de forma individual, de escala likert de respuesta, y un 

tiempo promedio de 15 minutos para el desarrollo, en lo que respecta a la validez, 
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se utilizó el AFE obteniéndose una varianza acumulada del 84.64%, con una 

confiabilidad de .76 a .89 según el coeficiente alfa.    

 

En cuando a la adaptación utilizada, corresponde al estudio de Luengo et al. (2016) 

para una muestra de cuidadores del área de salud, realizaron el AFE con una 

varianza acumulada entre factores del 64.225 y cargas superiores a .30, 

obteniendo una fiabilidad de .929 en la escala total, y una fiabilidad de .926, .865, 

.787 y .765 respectivamente según el coeficiente alfa. Para la investigación se 

aplicó el instrumento a una muestra piloto, obteniéndose la confiabilidad por alfa 

>.70.   

    

3.5.   Procedimientos    

    

Se procedió primero a la gestión del permiso correspondiente para el acceso a los 

centros geriátricos de Lima, para lo cual se extendió una carta de presentación, 

además de generar la explicación de los procesos a seguir en cuestión de beneficio, 

anonimato de las respuestas, la confidencialidad y la libertar de decisión.    

   

Posterior a la aceptación, se envió un link correspondiente a la plataforma de 

google formularios para que se socialice con el grupo de estudio, donde se presentó 

el consentimiento informado, el cual explicó el objetivo del estudio, la libre decisión 

de participación, la confidencialidad de los datos, y el anonimato de las respuestas, 

además de resaltar el beneficio del estudio, posteriormente se presentó los 

instrumentos, los cuales inicialmente solicitaban información sociodemográfica de 

interés para el proceso de cumplimiento de los criterios de selección, luego de ello 

se presentó los instrumentos a ser respondidos. Finalmente, se presentó el 

agradecimiento por la participación al culminar el proceso de respuesta. Se 

prosiguió con el vaciado de los datos a una base para el análisis correspondiente 

a los objetivos de estudio.    
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3.6.   Método de análisis de datos    

    

El análisis de los datos de realizó en la plataforma IBM SPSS 25, para lo cual se 

utilizó dos métodos, el primero corresponde al análisis descriptivo, donde se reportó 

los niveles para la dimensionalidad y las variables, con un reporte de frecuencias y 

porcentajes, que permitieron la caracterización de la muestra de estudio. A 

continuación, se utilizó la técnica inferencial, que comprendió el uso inicial de la 

prueba Kolmogorov Smirnov, que determinó el uso del coeficiente Rho de 

Spearman, acorde a una distribución no paramétrica de datos (p<.05), para el 

reporte de las correlaciones según variables y dimensiones. Con una presentación 

de resultados en tablas acorde a la norma APA 7ma ed.          

   

3.7.   Aspectos éticos    

    

La investigación se desarrolló en cumplimiento de los cuatro principios de la 

investigación con seres humanos, en primer lugar, la beneficencia, que responde 

al proceso de generar un beneficio a la población del estudio, debido a su 

participación y uso de datos, lo cual se asume en la investigación en el 

planteamiento de las recomendaciones, el segundo principio es la no maleficencia, 

que caracteriza no actuar en contra de la salud del grupo poblacional, por tanto, los 

evaluadores asumieron una postura no transgresora con los participantes, donde 

prevalece el bienestar del ser humano sobre los intereses del estudio, el tercer 

principio es la autonomía, la cual se asumió mediante el consentimiento informado, 

que manifiesta la libertad de decisión en la participación del estudio, y el último 

principio representa la justicia, que acaece en la postura de cumplir con las leyes y 

normas que tipifica el medio de estudio, por tanto se asume el cumplimiento de la 

normatividad institucional de los centros de recolección de datos, así como las 

leyes que establece la cultura como parte de una sociedad justa (CONCYTEC, 

2019).        
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IV.    RESULTADOS    

 

Tabla 1 

Relación entre agotamiento emocional y satisfacción laboral  

 

Agotamient

o emocional 

Satisfa

cción 

Rho de 

Spear

man 

Agotamie

nto 

emocional 

Coeficiente de correlación 1,000 -,03 

Sig. (bilateral) . ,100 

N 150 150 

Satisfa

cción 

Coeficiente de correlación -,03 1,000 

Sig. (bilateral) ,100 . 

N 150 150 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01. 

 

En la tabla 1 se observa que el agotamiento emocional tiene una relación negativa 

no significativa (rho=-.03) con la satisfacción laboral. Lo que significa que, a mayor 

agotamiento emocional, habrá menor satisfacción en los trabajadores. Por lo cual 

no se acepta la hipótesis de investigación.  
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Tabla 2 

Relación entre despersonalización y satisfacción laboral 

 

Despersona

lización 

Satisfa

cción 

Rho de 

Spear

man 

Desperso

nalización 

Coeficiente de correlación 1,000 -,04 

Sig. (bilateral) . ,090 

N 150 150 

Satisfa

cción 

Coeficiente de correlación -,0 1,000 

Sig. (bilateral) ,090 . 

N 150 150 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01. 

 

En la tabla 2 se observa que la despersonalización tiene una relación negativa no 

significativa (rho=-.04) con la satisfacción laboral. Por lo cual no se acepta la 

hipótesis de investigación.  
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Tabla 3 

Relación entre la realización personal y satisfacción laboral 

 

Realización 

personal 

Satisfa

cción 

Rho de 

Spear

man 

Realizació

n personal 

Coeficiente de correlación 1,000 -,260 

Sig. (bilateral) . ,020 

N 150 150 

Satisfa

cción 

Coeficiente de correlación -,260 1,000 

Sig. (bilateral) ,020 . 

N 150 150 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01. 

 

En la tabla 3 se observa que la realización personal tiene una relación negativa 

significativa (rho=-.26 p<.05) con la satisfacción laboral. Por lo cual se acepta la 

hipótesis especifica de investigación. 
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Tabla 4 

Niveles de satisfacción laboral 

Niveles f  %  

 

Insatisfecho 

   

12  

   

8.0  

Indiferente 14  9.3  

Satisfecho 124  82.7  

Total 150  100.0  

 

En la tabla 4 los datos evidencian que el mayor porcentaje de cuidadores reporta 

estar satisfecho (82.7%), seguido de un grupo que está indiferente (9.3%), y por 

último insatisfechos (8%).   
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Tabla 5 

Niveles de las dimensiones del síndrome de burnout  

Variables F % 

      

Agotamiento emocional     
Bajo 37 24.7 

Medio 92 61.3 

Alto 21 14.0 

      

Despersonalización     
Bajo 43 28.7 

Medio 89 59.3 

Alto 18 12.0 

      

Realización personal     
Bajo 64 42.7 

Medio 66 44.0 

Alto 20 13.3 

Total 150 100.0 

 

En la tabla 5 se observa los niveles según las dimensiones donde prevalece el nivel 

medio: En agotamiento emocional (61.3%), en despersonalización (59.3%), y en 

realización personal (44%).  

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

28    

    

V.    DISCUSIÓN    

   

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el síndrome de 

burnout y la satisfacción laboral, en cuidadores de personas adultas mayores de 

centros geriátricos de Lima. De esta manera, se obtuvo una relación negativa 

inversa no significativa entre la dimensión agotamiento emocional con la 

satisfacción laboral (rho=-.03 p<.05). Estos resultados coinciden con los obtenidos 

por Salgado y Lería (2020) en colaboradores de un área de Salud de Chile, donde 

encontraron una relación no significativa (p>.05) entre el burnout y la satisfacción 

laboral. En otro sentido, los resultados son distintos a los encontrados por Leskovic 

et al. (2020) donde el agotamiento emocional tuvo una relación significativa (p<.05) 

con la satisfacción laboral en profesionales de la salud de Eslovenia. En esta misma 

dirección, Álvarez et al., (2019) obtuvo una correlación significativa (p<.05) entre el 

agotamiento emocional y la satisfacción laboral en funcionarios de centros 

penitenciarios de Chile.    

   

Estos resultados son discrepantes, porque pueden deberse a factores 

sociodemográficos, estructurales y económicos; principalmente en Chile y 

Eslovenia, donde la realidad de la salud y de los profesionales que la ejercen son 

distintas. Estos países, tienen diferencias respecto a las políticas de salud y a los 

avances tecnológicos, comparados con las instituciones y realidad peruana.  Hay 

que tener en cuenta que la satisfacción laboral está asociado a la organización del 

trabajo, a los turnos, ambiente agradable, conciliación laboral y familiar, así como 

a las políticas socio laborales que benefician al colaborador (García – Morán y Gill 

Lacruz, 2016) En consecuencia, los hallazgos hacen mención que el incremento el 

cansancio emocional, produce un estado afectivo lábil, donde el colaborador esta 

fatigado, tensionado y con desgaste general (Maslach & Jackson, 1981). Esto 

puede ser una consecuencia de la ausencia de la satisfacción laboral, que tiene 

que ver con las condiciones del medio laboral que caracteriza a cada organización 

donde el colaborador desempeña las funciones (Meliá y Peiró 1989).   

  

De esta manera, la teoría del agotamiento emocional señala que este rasgo 

caracteriza un estado de cansancio a nivel afectivo, con implicancias desfavorables 
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en el desempeño que se ejerza sobre el entorno, ello al evidenciar una disminución 

de la energía, acompañado por sentimientos lábiles y de desgaste físico, que afecta 

al estado de salud de la persona, así como a la capacidad de respuesta sobre el 

medio laboral (Maslach et al., 1997).       

   

Al analizar la relación entre la despersonalización y la satisfacción laboral, se 

encontró una relación negativa (rho=-.04) pero no significativa (p>.05) entre las 

variables de estudio, por lo cual se rechazó la hipótesis que indica que existe 

relación significativa entre la despersonalización y la satisfacción laboral. Estos 

hallazgos concuerdan con el estudio de Caravaca-Sánchez et al. (2018) en 

profesionales de cuidado social de adultos mayores, evidenciándose que la 

satisfacción laboral no muestra relación significativa (p>.05) con la 

despersonalización. Así también, los resultados discrepan con lo obtenido por otros 

estudios, como el de Salgado y Lería (2020) en funcionarios de la salud pública de 

Chile, quienes encontraron una relación negativa significativa (r=-.14 p<.05) entre 

la despersonalización y la satisfacción laboral. De igual manera discrepa con los 

resultados de Álvarez et al., (2019) en funcionarios de prisiones en Arica (Chile), 

donde encontró que la despersonalización se relacionó negativamente y de forma 

significativa con la supervisión (r= -.25, p < .01)       

   

Lo obtenido se explica desde el postulado de las diferencias sociodemográficas que 

prevalecen entre las poblaciones de estudio (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). Al comparar los hallazgos en cuidadores de personas adultas del contexto 

de Lima Perú, se discrepa con los resultados de los funcionarios de la salud y 

trabajadores de seguridad penitenciaria de Chile. Esto permite comprender que las 

actitudes negativas hacia el medio donde se desarrollan las actividades laborales, 

producen en los colaboradores, un estado de irritabilidad, hostilidad y un proceder 

de continua discordia sobre el medio (Maslach & Jackson, 1981). Sin embargo, 

esto no se relaciona con la condición de satisfacción y/o insatisfacción, cuando se 

produce dentro del contexto de trabajo (Meliá y Peiró 1989). Por lo cual la presencia 

y/o ausencia de una variable no se relaciona necesariamente con la ausencia y/o 

presencia de la otra.   
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Desde la teoría, la despersonalización caracteriza un perfil actitudinal negativo 

dentro del medio laboral, debido que delimita una postura hostil, de desinterés y de 

oposición frente al medio donde se cumple las funciones laborales, de tal forma 

que el colaborador que presente este atributo no logra mantener relaciones 

laborales funcionales, a la vez que dificulta el desempeño en los procesos de 

servicio e interacción con el cliente (Maslach et al., 1997).       

        

En el tercer objetivo específico, al relacionar la realización personal y la satisfacción 

laboral, se encontró una relación negativa (rho=.26) y significativa (p<.05) entre las 

variables, por tanto, se acepta la hipótesis de investigación. La evidencia 

encontrada discrepa con los resultados obtenidos por Alcántara y Arévalo (2022) 

en colaboradores de un centro asistencial de Trujillo, donde mostraron que la 

satisfacción en el trabajo tiene una relación directa significativa (rho=.26 p<.05) con 

la realización personal. De igual manera Salgado y Lería (2020) en funcionarios de 

la Salud de Chile, reporto que la satisfacción laboral tiene una relación positiva 

significativa (r=.28 p<.05) con la realización personal. Discrepando con los 

resultados encontrados.    

   

Resultados distintos se atribuyen a las diferencias poblacionales dentro de cada 

escenario de estudio (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018), en cuanto al estudio, 

se realizó en cuidadores de personas adultas de Lima, mientras que dentro de los 

estudios se encontró con profesionales dentro de una clínica de Salud de Trujillo, 

Perú, y en funcionarios de salud de Chile, lo cual conllevo que los resultados 

reportados sean distintos y respondan al escenario de estudio. Teóricamente los 

resultados demuestran que el aumento del sentido y condición de la realización 

personal del colaborador (Maslach & Jackson, 1981), se genera en relación a la 

diminución de la satisfacción laboral, comprendida como un entorno de trabajo 

favorable, donde se desempeñan las funciones de forma satisfactoria ante la 

presencia de recursos y se brinda procesos que favorecen al continuó desarrollo 

de las competencias profesionales (Meliá y Peiró 1989).   

   

De esta manera, la realización personal caracteriza la tendencia por generar un 

desarrollo continuo dentro del medio laboral, donde se cumple de manera 
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satisfactoria las funciones, a la vez que se logra alcanzar los objetivos socio 

laborales planteados, en consecuencia, posiciona al colaborador como un recurso 

humano deseable dentro de la organización, y por tanto con mayores 

probabilidades de crecimiento (Maslach et al., 1997).       

   

A continuación, se identificó el nivel de la satisfacción laboral, encontrándose que 

predomina el nivel altamente satisfecho con el 50.7% de los colaboradores que 

representan 76 cuidadores de adultos mayores de centros geriátricos del contexto 

de Lima. Estos resultados discrepan con los obtenidos por otros estudios, tal es el 

caso de Pérez-Fonseca et al. (2017) en profesionales del cuidado de adultos 

mayores de México, donde prevalece el nivel insatisfecho en el 83.1% de los 

participantes, de la misma manera en el estudio de Durant (2022) en profesionales 

del área de emergencia obtuvo que prevalece un nivel bajo de satisfacción laboral 

en el 38.6% de los colaboradores.    

   

Evidencia que se atribuye a la caracterización de cada contexto de trabajo, según 

la percepción que tienen los colaboradores sobre las prestaciones que brinda la 

organización, así como los recursos, lo cual hace que se sienta menos o más 

satisfechos, explicándose las diferencias según cada entorno laboral. Lo obtenido, 

teóricamente refiere que los colaboradores se sienten satisfechos con el entorno 

donde ejerce sus actividades, demostrando un grado de complacencia por aquello 

que reciben de la organización en el cumplimiento de sus funciones, a la vez por 

las relaciones que se establecen con los demás miembros del trabajo, 

contribuyendo al desarrollo de la propia la organización (Meliá y Peiró 1989).   

   

En el último objetivo se identificó el nivel de las dimensiones del síndrome de 

burnout, obteniéndose que prevalece el nivel medio para el agotamiento emocional, 

la despersonalización, y también para la realización personal, dejando en evidencia 

la presencia de un estado de agotamiento en el trabajo que genera una actitud 

negativa y de ausencia de interés por la realización. Estos resultados tienen 

similitud con los obtenidos por otros estudios, como es la investigación de Arakaki 

(2017) en cuidadores de personas adultas de la Ciudad de Lima, se obtuvo que 

prevalece el nivel medio con el 55% de los colaboradores que indican esta 
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percepción de burnout, avalando que los profesionales cuidadores de adultos 

mayores caracterizan un estado de estrés tensional en el trabajo.    

   

Lo obtenido se explica desde la perspectiva de presión que experimentan los 

cuidadores de adultos mayores, al encontrarse continuamente en estado de 

atención a las necesidades básicas, así como de salud, debido que las personas 

en las últimas etapas del ciclo vital se encuentran en un estado por lo general 

deficitario de salud, por tanto, requieren de un mayor cuidado, que afectaría a los 

cuidadores. Teóricamente los resultados refieren que los cuidadores de personas 

geriátricas suelen mostrar moderadamente un estado de cansancio a nivel 

emocional por las labores que se ejerce de manera rutinaria, así como una actitud 

ciertamente negativa ante la actividad repetitiva, lo cual limita el deseo por la 

realización (Maslach & Jackson, 1981).   

   

En tanto a las dificultades en el trayecto de la investigación se tuvo como deficiencia 

la falta de apoyo de otros centros geriátricos, para obtener una población más 

amplia.  La demora en las respuestas de los autores de los instrumentos, de la 

autorización para el uso de los mismos.    
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VI.    CONCLUSIONES    

      

Primera. – El agotamiento emocional se relaciona de forma negativa no significativa 

con la satisfacción laboral. Lo cual refiere que el incremento del 

agotamiento emocional no se relaciona con la diminución o el aumento de 

la satisfacción laboral en los cuidadores de adultos mayores de los centros 

geriátricos de Lima.   

   

Segunda. – La despersonalización tiene una relación negativa no significativa con 

la satisfacción laboral. Esto hace referencia que el incremento de una 

actitud negativa en el proceso de la realización de las actividades 

laborales no se relaciona con la presencia y/o ausencia de la satisfacción 

caracterizada en los cuidadores de los adultos mayores de los centros 

geriátricos de Lima.   

   

Tercera. - La realización personal tiene una relación negativa significativa con la 

satisfacción laboral. Esto indica, que la disminución de la tendencia por 

realizarse dentro del ámbito profesional se relaciona con la diminución de 

un entorno que genera satisfacción en sus colaboradores por sus 

prestaciones.    

   

Cuarta. – En la satisfacción laboral prevalece el nivel altamente satisfecho seguido 

por el nivel satisfecho, lo cual indican que por lo general se presenta un 

estado moderado de complacencia sobre el medio laboral por parte de los 

cuidadores de adultos mayores de los centros geriátricos de Lima.   

   

Quinta. - Se observa que en el agotamiento emocional prevalece el nivel medio al 

igual que en la despersonalización y la realización personal, seguido por 

el nivel bajo.   
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VII.    RECOMENDACIONES    

   

Primera. – Para las instituciones que trabajan con personas adultas mayores, 

promover en los colaboradores la realización personal a través de 

capacitaciones permanentes, con el fin de adquirir competencias de 

intervención y afrontamiento al estrés y burnout.   

   

Segunda. – Para los investigadores, realizar estudios complementarios para 

evaluar otras variables que se puedan relacionarse con el síndrome de 

burnout, como la jornada laboral, los años de experiencia, el nivel de 

preparación, entre otras, que permita una comprensión funcional para una 

efectiva toma de decisiones.   

   

Tercera. – Para el área de recursos humanos de los centros geriátricos, promover 

la satisfacción laboral mediante la implementación de programas de 

capacitación del salario emocional, la implementación en infraestructura y 

materiales adecuados, que en su conjunto permitan seguir manteniendo 

la satisfacción laboral.    
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ANEXOS    

Anexo 1    

Matriz de consistencia     

TÍTULO: “Síndrome de burnout y satisfacción laboral en cuidadores de personas adultas mayores de centros geriátricos en Lima, 

2022.”    

Problema    Objetivos    Variable    Dimensiones    Indicadores    Ítems    Niveles     

¿Cuál es la 

relación 

entre el 

síndrome  

de burnout 

y la 

satisfacción 

laboral en 

los 

cuidadores 

de 

personas    

General:    

determinar la 

relación entre 

síndrome de 

burnout y la 

satisfacción 

laboral en los 

cuidadores de 

personas adultas 

mayores de 

centros 

geriátricos de 

Lima, 2022    

Síndrome de Burnout    Agotamiento   

emocional     

    

Despersonalización     

    

    

    

Baja realización 

personal     

Cansancio, fatiga, 

desgaste, 

frustración, estrés    

    

infravaloración, 

euforia, apatía, 

angustia    

    

    

Pérdida de 

eficacia, falta de 

realización, escaza 

energía, deficiente 

motivación    

 1, 2, 3, 6, 8, 13,    

14, 16 y 20    

    

5, 10, 11, 15 y 22    

    

    

    

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

19 y    

Bajo, 

Medio,  

Alto.    



 

 

   adultas 

mayores de 

centros 

geriátricos 

de Lima, 

2022?    

Específicos:    

 

a) Determinar la 

relación entre el 

agotamiento y la 

satisfacción laboral 

b) Determinar la 

relación entre la 

despersonalización 

y la satisfacción 

laboral 

c) Determinar la 

relación entre la 

realización 

personal y la 

satisfacción laboral 

d) Identificar el 

nivel del síndrome 

de burnout 

e) Identificar el 

nivel de la 

Satisfacción 

Laboral    

Satisfacción con   

la supervisión,    

    

    

    

Satisfacción con el 

ambiente labora    

    

Satisfacción con las 

prestaciones 

recibidas    

    

Satisfacción 

intrínseca en el  

trabajo    

    

    

Satisfacción con   

la participación   

    

Supervisión del 

trabajo, proximidad 

y frecuencia, 

evaluación, sentido 

de justicia   

y ecuanimidad    

    

Higiene, 

condiciones físicas, 

iluminación, 

climatización,  

ventilación    

    

Formación, respeto 

a normas,  

salario, 

promociones, 

negociaciones    

    

Satisfacción de 

actividades, 

13,14,15,16,17,18   

    

    

    

    

6,7,8,9,10      

    

    

    

    

4,11,12,22,23      

    

    

    

    

1,2,3,5      

    

    

    

 19,20,21      

Bajo, 

Medio,  

alto    



 

 

satisfacción 

laboral.    

oportunidad de 

destacar, 

posibilidad de 

hacer lo que se 

desea,     

    

Elección de 

autonomía en la 

tarea, cooperación 

de grupo, 

participación en las 

decisiones   

   

  



 

 

Anexo 2    

Matriz Operacionalización    

Variables 

de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escal

a de 

medid

a 

Síndrome 

de 

Burnout 

Es una 

expresión 

conductual del 

estrés laboral, 

este se 

comprende 

como un 

síndrome 

tridimensional, 

el cual se 

caracteriza por 

la fatiga 

emocional, 

despersonalizac

ión a la hora del 

trato con los 

pacientes o 

clientes y la 

pocas ganas de 

lograr sus 

objetivos como 

su realización 

personal a nivel 

profesional 

(Maslach & 

Jackson, 1981). 

 

El síndrome 

de Burnout 

se midió 

mediante 

las 

puntuacione

s obtenidas 

de las 3 

dimensione

s del 

Inventario 

de Maslach 

Burnout. 

Agotamiento 

emocional  

 

 

 

 

Despersonalizac

ión  

 

 

 

 

Realización 

personal 

Cansancio, 

fatiga, 

desgaste, 

frustración, 

estrés 

 

infravaloraci

ón, euforia, 

apatía, 

angustia 

 

 

Eficacia, 

Realización, 

Energía, 

Motivación  

Ordin

al 

Satisfacci

ón 

Laboral 

Conjunto de 

factores 

motivacionales 

y temporales a 

los cuales están 

expuestos los 

Se evaluó la 

satisfacción 

laboral en el 

contexto 

organizacio

nal 

Satisfacción con 

la supervisión, 

 

 

 

 

Supervisión 

del trabajo, 

proximidad y 

frecuencia, 

evaluación, 

sentido de 

Ordin

al 



 

 

trabajadores en 

la organización 

que hacen que 

se sientan 

satisfechos con 

su participación 

en la empresa 

(Meliá y Peiró 

1989).   

mediante 

sus 5 

dimensione

s 

 

 

 

Satisfacción con 

el ambiente 

labora 

 

 

 

 

Satisfacción con 

las prestaciones 

recibidas 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

intrínseca en el 

trabajo 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción con 

la participación 

justicia y 

ecuanimidad 

 

Higiene, 

condiciones 

físicas, 

iluminación, 

climatización, 

ventilación 

 

Formación, 

respeto a 

normas, 

salario, 

promociones, 

negociacione

s 

 

 

Satisfacción 

de 

actividades, 

oportunidad 

de destacar, 

posibilidad de 

hacer lo que 

se desea,  

 

Elección de 

autonomía 

en la tarea, 

cooperación 

de grupo, 

participación 

en las 

decisiones 
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Permiso institucional     

       

   

    

Anexo 4 



 

 

Autorización de uso de los instrumentos por parte de los autores originales    

 

        

     

  

 

 

Anexo 5 



 

 

Protocolo del cuestionario Maslach Burnout   

 

CUESTIONARIO (S20/30) SATISFACCIÓN LABORAL  

  Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen 

satisfacción o insatisfacción en algún grado. Califique de acuerdo con las 

siguientes alternativas el grado de satisfacción o insatisfacción que le producen 

los distintos aspectos de su trabajo.    

1    

   

Las satisfacciones que le produce 

su trabajo por sí mismo    

   

  Insatisfecho Indiferente Satisfecho   

 Muy   Bastante Algo    Algo Bastante Muy    

   1. X   2.   3.    4.    5.   6.   7.    

2    Las oportunidades que le ofrece su 

trabajo de realizar las cosas en que 

usted destaca.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

  Muy Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

     1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

3    Las oportunidades que le ofrece su 

trabajo de hacer las cosas que le 

gustan    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

  Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

     1. X   2.    3.    4.      5.   6.   7..    

4    El salario que usted recibe    Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

  Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

     1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

5    Los objetivos, metas y tasas de 

producción que debe alcanzar.   

  Insatisfecho Indiferente Satisfecho    

   

Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy 

   

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

6    La limpieza, higiene y salubridad de 

su lugar de trabajo.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho    

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   

     1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

7    El entorno físico y el espacio de que 

dispone en su lugar de trabajo    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

  



 

 

8    La iluminación de su lugar de trabajo.    Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

9    La ventilación de su lugar de trabajo.    Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

10    La temperatura de su local de trabajo    Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

11    Las oportunidades de formación que 

le ofrece la empresa.    

   Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

12    Las oportunidades de promoción que 

tiene.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

13    Las relaciones personales con sus 

superiores.    

   Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

14    La supervisión que ejercen sobre 

usted.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo      Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

 15    La proximidad y frecuencia con que 

es supervisado.    

     Insatisfecho Indiferente    

Satisfecho   

 Muy Bastante Algo  Algo bastante 

muy    

     

           1. X   2.    3.    4.    5.   6.   7.    



 

 

16    La forma en que sus supervisores 

juzgan su tarea    

   Insatisfecho Indiferente Satisfecho     

 Muy Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

17    La "igualdad" y "justicia" de trato 

que recibe de su empresa.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

18    El apoyo que recibe de sus 

superiores.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

19    La capacidad para decidir 

autónomamente aspectos relativos 

a su trabajo.     

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

20    Su participación en las decisiones de 

departamento o sección    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

21    Su participación en las decisiones 

de su grupo de trabajo relativas a la 

empresa.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

22    El grado en que su empresa cumple 

el convenio, las  disposiciones y 

leyes laborales   

   Insatisfecho Indiferente Satisfecho    

   Muy Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

23    La forma en que se da la egociación 

en su empresa sobre aspectos 

laborales.    

Insatisfecho Indiferente Satisfecho      Muy 

Bastante Algo       Algo Bastante Muy    

   1. X   2.    3.    4.       5.   6.   7.    

  

¡Muchas gracias por participar!  

  

   

 



 

 

Anexo 6  

Prueba piloto   

Tabla 6 

Validación de la escala de satisfacción en cuidadores de personas adultas 

mayores de centros geriátricos en Lima n=35 

Dimensión / ítem rITC αE-I 

Sat. con la supervisión (α = .89) 

St13 0.69 0.88 
St14 0.68 0.88 
St15 0.70 0.87 
St16 0.73 0.87 
St17 0.82 0.86 
St18 0.66 0.88 

Sat. con el ambiente laboral (α = .88) 

St6 0.68 0.86 
St7 0.79 0.83 
St8 0.74 0.84 
St9 0.79 0.83 
St10 0.56 0.88 

Sat. con las prestaciones recibidas (α = .92) 

St4 0.83 0.90 
St11 0.80 0.91 
St12 0.72 0.92 
St22 0.86 0.89 
St23 0.79 0.91 

Sat. intrínseca en el trabajo (α = .92) 

St1 0.85 0.89 
St2 0.85 0.89 
St3 0.85 0.89 
St5 0.74 0.93 

Sat. con la participación (α = .90) 

St19 0.78 0.84 
St20 0.76 0.86 
St21 0.81 0.82 

Nota. rITC: Coeficiente de correlación ítem-test, αE-I: Coeficiente alfa si se elimina el ítem; α: Coeficiente alfa. 

Se observa en la tabla 6 los coeficientes de correlación ítem-test que van de los 

.68 a .82 en la dimensión de satisfacción con la supervisión, de .56 a .79 en la 

dimensión satisfacción con el ambiente, de .72 a .86 en satisfacción con las 

prestaciones percibidas, de.74 a .85 en satisfacción intrínseca con el trabajo y, de 

.76 a .81 en satisfacción con la participación. En la estimación de la consistencia 

reporto índices de consistencia de .88 a .92 en las cinco dimensiones. Medidas 

aceptables para la confiabilidad.  



 

 

Tabla 7 

Validación del inventario de burnout en cuidadores de personas adultas mayores 

de centros geriátricos en Lima.  

Dimensión / ítem ritc Αei 

Agotamiento emocional (α = .79) 
Bur1 0.59 0.86 
Bur2 0.51 0.86 
Bur3 0.71 0.84 
Bur6 0.57 0.86 
Bur8 0.62 0.85 
Bur13 0.58 0.86 
Bur14 0.76 0.84 
Bur16 0.69 0.85 
Bur20 0.42 0.87 

Despersonalización (α = .79) 
Bur5 0.59 0.75 
Bur10 0.71 0.71 
Bur11 0.65 0.73 
Bur15 0.44 0.79 
Bur22 0.49 0.78 

Desrealización personal (α = .89) 
Bur4 0.60 0.83 
Bur7 0.60 0.83 
Bur9 0.69 0.81 
Bur12 0.67 0.82 
Bur17 0.63 0.82 
Bur18 0.42 0.85 
Bur19 0.65 0.82 

Nota. rITC: Coeficiente de correlación ítem-test, αE-I: Coeficiente alfa si se elimina el ítem. 

 

En la tabla 7 se observa los datos obtenidos reportaron coeficientes de correlación 

ítem-test que van de los .52 a .76 en la dimensión de agotamiento emocional, de 

.44 a .71 en la dimensión despersonalización, de .42 a .69 en realización personal; 

indicando que los ítems son homogéneos y miden el constructo. Luego, la 

estimación de la consistencia reporto índices de consistencia de .79 a .89 en las 

cinco dimensiones.  

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7  

Prueba de normalidad  

Tabla 8 

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov de puntuaciones de la satisfacción y 

burnout   

Variables  M  DE  g1  g2  KSa  Sig.  

Satisfacción  

  

118.06  

  

32.67  

  

-0.97  

  

0.36  

  

0.136  

  

0.000  

  

Burnout  56.56  15.58  -1.37  1.80  0.134  0.000  

Agotamiento emocional  25.63  11.46  -0.52  -0.33  0.113  0.000  

Despersonalización  14.07  6.60  -0.55  -0.39  0.142  0.000  

     Realización personal  16.87  9.25  0.84  0.39  0.151  0.000  

Nota.  M: Media, DE: Desviación estándar, g1: Asimetría, g2: curtosis; Ksa: Prueba de Kolmogorov Smirnov 

Corrección de significación de Lilliefors, p < .05 indica la ausencia de distribución normal  

  

En la tabla 8, en referencia a la descripción de las puntuaciones de las variables y 

su normalidad. Se observa que, la satisfacción reporta media de 118.06, 

(DE=32.67). Las puntuaciones muestran inclinación por sobre la media (asimetría 

negativa). Pero con una distribución que no se ajusta a la curva normal (p<.05) Por 

su parte, el burnout general alcanzó puntuación promedio de 56.56 (DE=15.58), 

donde la inclinación de la curva es por sobre la media (asimetría positiva) pero, sin 

que esta distribución sea normal (p<.05). De igual manera paso con las 

dimensiones agotamiento emocional (M=25.63, DE=11.46), despersonalización 

(M=14.07, DE=6.60) y realización personal (M=16.87, DE=9.25), cuya distribución 

no se ajustó a la curva normal, pero, fue de tendencia a inclinarse por sobre la 

media en las dos primeras (asimetría negativa) y a inclinarse por debajo de la 

media en la tercera dimensión (asimetría positiva).  

 

 

 

 

 

  



 

 

Anexo 8 

Certificación Concytec    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 9 

Validación de jueces 
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