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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como propósito determinar la relación entre el síndrome 

burnout y compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas 

parroquiales, Juliaca - Puno 2021. Centrada dentro del tipo básica, nivel 

correlacional y de diseño no experimental. La población estuvo conformada por 248 

docentes, para la muestra se empleó el muestreo no probabilístico por 

conveniencia, haciendo un total de 134 docentes, para la recolección de datos se 

llegó a emplear el cuestionario de Inventario de Burnout (Maslach Burnout 

Inventory) y el cuestionario de compromiso organizacional. Se llegó a los siguientes 

resultados, el 56.0% de los docentes presentan un nivel medio de cansancio a nivel 

emocional; en la despersonalización 48.5%(medio) y en la realización personal 

52.2% (medio). Sin embargo, el 58.2% de los docentes presentan un nivel alto de 

compromiso organizacional, en el compromiso afectivo 50.0% (alto); compromiso 

de continuidad 52.2% (alto) y en lo normativo 50.7%(medio). Además, el 

compromiso organizacional muestra correlación inversa con las dimensiones de 

síndrome de burnout: Cansancio emocional (rho= -.483 y p= .000) y 

despersonalización (rho= -.369 y p= .000). A diferencia del compromiso 

organizacional no muestra correlación la realización personal (rho= -.041 y p= .640). 

Palabras clave: Síndrome de Burnout, compromiso organizacional.  
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ABSTRACT 

The present study aimed to determine the relationship between burnout syndrome 

and organizational commitment in teachers of parish educational institutions, 

Juliaca - Puno 2021. Focused within the basic type, correlational level and non-

experimental design. The population consisted of 138 teachers, for the sample non-

probabilistic sampling was used for convenience, making a total of 134 teachers, for 

data collection the Burnout Inventory questionnaire (Maslach Burnout Inventory) 

and the questionnaire of organizational commitment. The following results were 

reached: 56.0% of the teachers present a medium level of emotional fatigue; in 

depersonalization 48.5% (medium) and in personal fulfillment 52.2% (medium). 

However, 58.2% of teachers present a high level of organizational commitment, in 

affective commitment 50.0% (high); commitment to continuity 52.2% (high) and 

50.7% (medium) as normative. In addition, organizational commitment shows an 

inverse correlation with the dimensions of burnout syndrome: emotional fatigue (rho 

= -.483 and p = .000) and depersonalization (rho = -.369 and p = .000). Unlike 

organizational commitment, personal fulfillment does not show a correlation (rho = 

-.041 and p = .640). 

Keywords: Burnout syndrome, organizational commitment 
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I. INTRODUCCIÓN

Los docentes, son medios influyentes en buscar la igualdad, el acceso y la calidad 

de educación, porque representa el desarrollo sostenible de un país, sin embargo, 

la formación que percibe, el contrato, la estabilidad, las condiciones del área laboral, 

el estrés, problemas laborales, entre otros aspectos, son temas que siguen siendo 

de gran preocupación (UNESCO, 2019).  

En tal sentido, se hace necesario y conveniente realizar el estudio sobre el 

síndrome de burnout y compromiso organizacional, que es un uno de tantas 

problemáticas que aqueja a los diferentes profesionales, porque el número de 

casos sigue en incremento, como lo menciona la (OMS, 2019) el estrés laboral es 

una nueva epidemia que afecta a la salud psicológica y física en los trabajadores 

que laboran dentro de una institución organizacional, como ocurre, en el país de 

México (43%); Colombia (33%); Venezuela (63%); Ecuador (54%); honduras (43%) 

y Panamá (49%) son profesionales que presentan problemas relacionados con el 

estrés laboral (Rojas, 2020; Gámez, 2019 y Mejia et al., 2019). Además, el 60% de 

la perdida de jornada laboral es causada por el estrés (OIT, 2012). Por los cambios 

que acontece dentro del entorno laboral y las exigencias que requiere el puesto de 

trabajo, de igual forma, incide los aspectos psicosociales como; el torno social, 

problemas personales, familiares y laborales, estas situaciones llega causar 

saturaciones a nivel mental, lo cual perjudica a la salud y también a las relaciones 

con su entorno más cercano (Rodríguez et al., 2017).   

Lo mismo acontece en el Perú, como lo demuestra el estudio de Tacca, D. y Tacca, 

A. (2019) el 45.2% está continuamente cansado, 36.1% no llega a conciliar el

sueño, 32.4% presenta dolores de cabeza, 28.0% no llega a concentrarse. Estos 

principales síntomas de estrés influyen de manera significativa en los entornos 

laborales, por la falta o la excesiva carga laboral, la falta de participación en el grupo 

trabajo o en la toma de decisiones, el no desempeñar un papel definido en el 

trabajo, el no mantener buenas relaciones con los con los compañeros, entre otros 

factores (OIT, 2016).   

Respecto al lugar del estudio, se llegaron a manifestar diferentes molestias y los 

síntomas habituales son la irritabilidad y la depresión que está acompañada a 

conductas de agotamiento emocional y físico, que se ha manifestado en un número 
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considerable de docentes por motivos de trabajo remoto y la presión expuesta por 

las llamadas frecuentes por los estudiantes y padres de familia, estas condiciones 

de trabajo traen como resultado las apariciones de estrés y problemas a nivel 

psicológico. Entonces, la relación que las personas tienen con su trabajo y las 

dificultades llegan a surgir cuando esa relación sale mal, han sido reconocidos 

durante mucho tiempo como un importante fenómeno de la edad moderna.  

De lo descrito, se llegó a formular el problema de investigación: ¿Cómo se relaciona 

el síndrome de burnout y el compromiso organizacional en los docentes de 

instituciones educativas parroquiales de Juliana – Puno, 2021? 

Por ende, se hace pertinente desarrollar el presente estudio, ya que permitió aclarar 

sobre el síndrome de burnout y de qué forma afecta a los actores sociales, 

específicamente a los docentes y su correlación con el compromiso organizacional 

mediante la revisión bibliográfica, porque es un valor principal en los ámbitos 

organizacionales por conocer más de cerca las variables en estudio. 

De igual forma, presenta relevancia teórica, porque se llegó revisar la literatura para 

el mejor sustento de las en variables en estudio y a si llegar a proporcionar 

conocimientos que engrandezcan, para las futuras investigaciones y los 

profesionales interesados en aclarar sus ideas, ya que el síndrome de burnout o 

agotamiento laboral se asocia con una variedad de consecuencias negativas que 

incluyen en su centro de trabajo o a nivel de desempeño.  

Asimismo, muestra relevancia social, porque no solo es en beneficio de las 

instituciones en estudio, sino también beneficiará a otras instituciones educativas, 

específicamente a los docentes, por tanto, es importante aclarar el síndrome de 

burnout y de qué forma afecta actores sociales, directores, docentes y su 

correlación con el compromiso organizacional. 

En la justificación práctica, los resultados obtenidos contribuirán de alguna manera 

al universo de los directores y subordinados que puedan comprender y combatir el 

síndrome de Burnout y mejorar su desempeño dentro de institución, sobre todo en 

la enseñanza de los estudiantes, porque en este contexto de enseñanza virtual el 

uso prolongado de equipo de trabajo como la laptop, tablet, celular, entre otros 

medios tecnológicos, la alimentación, falta de sueño, todos juntos acentúan la fatiga 

y el síndrome de burnout.    
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A nivel metodológico, para el estudio empírico se eligió la metodología cuantitativa, 

ya que permitirá comprender mucho mejor este fenómeno social y el 

comportamiento de los docentes con su entorno laboral, porque, los instrumentos 

presentan adaptación a contexto peruano, lo cual garantiza la recolección de datos 

mediante el método encuesta.  

En respuesta al problema de investigación se formuló como objetivo general; 

Determinar la relación entre el síndrome de burnout y el compromiso organizacional 

en los docentes de instituciones educativas parroquiales de Juliana – Puno, 2021. 

Y dentro de los objetivos específicos; a) Determinar la relación entre el síndrome 

de burnout y el compromiso afectivo; b) Determinar la relación entre el síndrome de 

burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y Realización 

personal) y el compromiso de continuidad; c) Determinar la relación entre el 

síndrome de burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y 

Realización personal) y el compromiso normativo; d) Describir los niveles del 

síndrome de burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y 

Realización personal); e) Describir los niveles de compromiso organizacional, en 

general y por dimensiones; f) Comparar el síndrome de burnout (expresado en 

Cansancio emocional, Despersonalización y Realización personal) según el sexo y 

edad; h) Comparar el compromiso organizacional según el sexo y edad de los 

docentes de instituciones educativas parroquiales de Juliana – Puno, 2021.  

En respuesta a los objetivos, se planteó como hipótesis general: El síndrome de 

burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y Realización 

personal) y el compromiso organizacional se correlacionan de manera inversa en 

los docentes de instituciones educativas parroquiales de Juliaca – Puno, 2021. 

Asimismo, dentro de las hipótesis específicas: a) El síndrome de burnout 

(expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y Realización personal) 

y el compromiso afectivo se correlacionan de manera inversa; b) El síndrome de 

burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización y Realización 

personal) y el compromiso de continuidad, se correlacionan de manera inversa; c) 

El síndrome de burnout (expresado en Cansancio emocional, Despersonalización 

y Realización personal) y el compromiso normativo, se correlacionan de manera 

inversa en los docentes de instituciones educativas parroquiales de Juliaca – Puno, 

2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Dentro de los estudios a nivel local se llegó a considerar los siguientes; Bada et al. 

(2020) realizaron un estudio con el propósito de identificar la relación entre el estrés 

y clima laboral, en 140 docentes, situada dentro de la metodología de tipo 

descriptivo correlacional, sus resultados demuestran que el 80.7% presentan un 

nivel intermedio de estrés dentro del ámbito laboral y el 78.6% de los educadores 

percibe que el clima  organizacional favorable, además, el estrés existe correlación 

débil e inversa entre el estrés y clima laboral por valores obtenidos (Rho= -.252y p= 

.018), es decir, cuando el ambiente de trabajo llega a mejorar gradualmente, llega 

a reducir los niveles de estrés.    

Otro estudio, desarrollado en la cuidad Chiclayo por Girón y Serruto (2020) con el 

propósito de identificar la asociación entre síndrome de burnout y compromiso 

organizacional, ubicada dentro de la metodología de tipo correlacional de diseño no 

experimental y trasversal, conformado por 220 trabajadores, concluye que existe 

correlación inversa entre el síndrome de burnout y compromiso organizacional (p< 

.05; Rho= -.20), esto indica, cuando los trabajadores demuestran progresivamente 

niveles altos de estrés laboral, el compromiso con la institución automáticamente 

llega a reducir.     

Asimismo, Cajo (2020) realizó un trabajo investigativo en la ciudad de Lambayeque 

con el propósito de llegar a determinar si el síndrome de burnout muestra relación 

con la satisfacción laboral, en 50 profesionales, llegó a concluir que el 68% revelan 

un nivel medio de estrés laboral y el 66% demuestra satisfacción laboral, además, 

confirma la existencia de correlación moderada e inversa entre las variables 

mencionadas (Sig.= .01 y Rho= -.397), esto indica, que a mayor satisfacción con el 

área laboral, los índices de estrés llegan a disminuir gradualmente.           

En la misma línea, Tacca, D., y Tacca, A. (2019) desarrollaron un estudio en la 

ciudad de Lima con el objetivo de analizar si los factores psicosociales se relacionan 

con el estrés percibido, situado dentro del estudio correlacional transversal, la 

población estuvo conformada por 117 docentes, sus resultados conseguidos 

indican que existe correlaciones entre estrés percibido y las exigencias psicológicas 

(p< .05; r= -.37) y con el trabajo activo (p< .05; r= -.20); sin embargo, el apoyo social 

se relaciona de manera inversa con el estrés percibidos (p< .05; r= -.38), esto quiere 
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decir, cuando la persona percibe gradualmente el apoyo del medio social, ya sea a 

nivel emocional, efectivo, de animarlo entre otras conductas, conduce a que 

presente niveles bajos de estrés.    

De igual forma, Alvarez y Reyes (2019) realizaron un estudio con el objetivo de 

llegar a conocer la relación entre el compromiso organizacional y síndrome de 

burnout, enmarcada dentro de la metodología de tipo descriptivo-correlacional, en 

la que participaron 193 trabajadores, sus resultados demuestran que el compromiso 

organizacional no se relaciona con el síndrome de burnout (p= .06; Rho= -.20); 

cinismo (p= .14; Rho= -.28); eficiencia profesional (p= .14; Rho= -.01), sin embargo, 

existe correlación baja e inversa entre el compromiso organizacional y el 

agotamiento emocional (p= .04; Rho= -.18), esto indica, cuando los trabajadores 

presentan niveles elevados de compromiso laboral, muestran niveles bajos de 

cansancio emocional.       

Sin embargo, en los estudios internacionales se localizó los siguientes; en 

Indonesia, Abednego y Bohlen (2021) realizaron un estudio con la finalidad de 

identificar la relación entre la alta intención de rotación causada por el estrés 

laboral, la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, situada dentro del 

método cuantitativo, encuestadas a una población de 202 trabajadores, sus 

resultados indican que la variable satisfacción laboral, demuestra correlación con 

el compañerismo de trabajo; desempeño; factores organizacionales, porque tiene 

un valor de coeficiente de (Rho= 0,746; p= .00).  

Asimismo, Cech et al. (2020) desarrollaron un estudio en Republica Checa con el 

propósito de analizar la relación entre síndrome de burnout y la satisfacción laboral, 

la investigación se llevó a cabo en 485 maestros, los resultados muestran 

correlación negativa media entre las variables mencionadas (p< .05; r = -,639), es 

decir, a mayor grado de satisfacción laboral percibida dentro del entorno laboral, 

menor será el síndrome de burnout, de igual forma, se relacionan la satisfacción 

laboral con la despersonalización (p< .05; r = -,401); y la realización personal (p< 

.05; r = ,328), esto indica, a mayor grado de satisfacción laboral más alta en la 

dimensión de realización personal.   

Colombia, Posada et al. (2019) tuvo como objetivo describir la prevalencia de 

Síndrome de Burnout asociada al vínculo laboral, centrada dentro del método 
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descriptivo no experimental de corte transversal, lo llegaron conformar 54 docentes, 

sus resultados indican que el 45.9% presentan un nivel medio de síndrome de 

burnout, 29.7% alto y el 24.3% bajo. Además, el principal factor para presentar este 

síndrome es trabajar horas extras, la falta de buena comunicación con los 

subordinados y las dificultades dentro del entorno familiar.     

En la misma línea, Seyyedmoharrami et al. (2019) en la cuidad de Torbat 

Heydariyeh en Irán, desarrollaron un estudio con el objetivo de conocer la relación 

entre el clima organizacional, el compromiso organizacional y el agotamiento 

laboral, en 250 trabajadores, sus resultados demuestran que existe correlación 

significativa y directa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional 

(r = .472, p< .05), sin embargo, el clima organizacional se correlaciona de manera 

inversa con el agotamiento laboral, de igual forma, hubo una correlación 

significativa e inversa entre el compromiso organizacional (r = -.227, p< .05) y el 

agotamiento (r = -.335, p< .05). 

De igual forma, Coetzee et al. (2018) desarrollaron un estudio en Sudáfrica, con el 

objetivo de identificar la relación entre la fatiga crónica de síndrome burnout, 

satisfacción laboral, apoyo social y edad entre académicos de una Institución 

Terciaria, en la que llegaron a participar 69 docentes, sus resultados demuestran 

que existe correlación inversa entre la satisfacción laboral predice y el agotamiento 

laboral (r= -0.70 y p < 0,001), esto quiere decir, cuando gradualmente llega a 

incrementar la satisfacción en el entorno laboral, llegará a reducir paulatinamente 

en agotamiento a nivel emocional; sin embargo, en la satisfacción laboral y el 

síndrome de burnout no existe correlación (p > 0.05).  

Tras llegar a describir los estudios existentes, se hace pertinente describir a las 

variables en estudio, el síndrome de burnout, es el agotamiento laboral que esta 

atribuida por la sobrecarga de trabajo y puede afectar negativamente en el 

desenvolvimiento durante el transcurso del trabajo (Magalhães et al., 2015). Por 

consiguiente, se ha tomado en cuenta el modelo teórico de Christina Maslach, quien 

considera al síndrome de burnout como una respuesta prolongada a problemas 

emocionales e interpersonales, caracterizada por el agotamiento que es la cualidad 

central de las manifestaciones conductuales complejas del estrés laboral, lo cual, 

conduce a una menor productividad y eficacia en el trabajo, en consecuencia, se 
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asocia con una menor satisfacción laboral y un menor compromiso con el trabajo o 

la organización (Maslach et al., 2001). Estas manifestaciones conductuales, llegan 

ocurrir por falta de estrategias de afrontamiento que a diario requiere el ser humano 

para manejar las situaciones que causen estrés dentro del entorno laboral (Gil-

Monte y Marucco, 2008).      

Caracterizada por tres factores; 1) agotamiento emocional, es el primer síntoma, 

por desgaste o fatiga, en la que el individuo percibe que ya no puede dar más de sí 

mismo relacionado a nivel afectivo; seguida por la; 2) despersonalización; que es 

una respuesta negativa a la fuente de estrés, demostrando actitudes y sentimientos 

negativos de llegar a endurecer el aspecto afectivo e incluso llegando a culpar de 

sus propios problemas a otros; 3) realización personal, es la víctima final, como los 

sentimientos de incompetencia y surge una falta de rendimiento o productividad en 

el trabajo (Gil-Monte y Marucco, 2008 y Valero et al., 2019). 

Entonces, las personas que experimentan el síndrome de burnout, no responden 

simplemente al entorno laboral, sino aportan cualidades únicas a la relación con el 

trabajo en la que se desempeña, estos factores personales incluyen las variables 

demográficas, como la edad o la formación a nivel educativo que presenta, 

características de personalidad relacionadas con el trabajo y la actitud, estas 

particularidades individuales están relacionadas con el área laboral que desempeña 

(Maslach et al., 2001). El cual trae ciertos obstáculos negativos a nivel 

organizacional y compromete diversas áreas en el desenvolvimiento de la persona, 

ocasionando la disminución de la satisfacción laboral, ausentismo, deficiencias en 

el desempeño, repercusiones en la familia, entre otras conductas que causan 

situaciones de estrés (Gil-Monte, 2002).   

Varios factores parecen contribuir a esta situación, que en ello se incluye los 

contextos educativos que presentan condiciones estructurales u organizativas 

adversas, desarrollos en políticas educativas, además de la admisión y el 

abandono, también ocurre movimientos de inestabilidad del docente en su plena 

posibilidad de acción, situaciones que generan ausencias por salud, y que 

presentan diagnósticos de burnout ocurridas por diferentes motivos contextuales 

(Mauad y Gurgel, 2010). En este sentido, es necesario considerar    
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Sin embargo, el compromiso organizacional, es un conjunto de acciones 

caracterizado por las relaciones que mantiene el individuo con la institución (Meyer 

y Allen, 1991). Que muestran expectativas en sobresalir dentro de la organización 

porque mantiene un vínculo que influye en las expectativas de uno mismo y en el 

área de trabajo en el que se desenvuelve (Ríos et al., 2009).  

Se ha tomado en consideración el modelo teórico de Meyer y Allen (1991) considera 

que el compromiso es la actitud centrada en el trabajo, mediante el cual las 

personas llegan a ser partícipes con su relación con la organización. Lo cual, influye 

de manera significativa en los objetivos propuestos, ya sea a nivel personal y 

organizacional, mediante el capital humano, porque es uno de los elementos que 

demuestra la dirección de la empresa (Blanco y Castro, 2011).     

Que comprende de tres componentes o dimensiones; a) Compromiso a nivel 

afectivo, expresa los aspectos emocionales relacionadas con la identidad de la 

organización (Ríos et al., 2009), aceptando los valores organizacionales, la 

voluntad de esforzarse y el deseo de mantener la membresía en la organización, 

porque, mantiene un deseo de contribuir al bienestar de la organización con el fin 

de mantener equidad en una asociación de beneficio mutuo (Meyer y Allen, 1991); 

b) Compromiso de continuidad, se refiere a la conciencia de los costos asociados 

con dejar la organización, en donde los empleados cuyo vínculo principal con la 

organización se basa en el compromiso de permanecer dentro de la institución 

porque el vínculo entre el compromiso y el comportamiento en el trabajo 

probablemente dependa de las implicaciones de ese comportamiento para el 

empleo, ya que el individuo cuyo vínculo principal con la organización es un alto 

nivel de compromiso de continuidad puede ejercer un esfuerzo considerable en 

nombre de la organización si él o ella cree que el empleo continuo requiere tal 

desempeño, donde el empleo está esencialmente garantizado, es decir, depende 

solo de exceder algunos estándares mínimos necesitan hacerlo; c) Compromiso 

normativo, refleja un sentimiento de obligación de continuar en el empleo (Meyer y 

Allen, 1991).   
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo: Básica, porque en el estudio pretender llegar a explorar sobre las teorías 

existentes de acuerdo a las variables, para llegar a conclusiones que enriquezcan 

los conocimientos teóricos y científicos, bajo ninguna intención de llevar a fines 

prácticos (Valderrama, 2015).     

De igual forma, está situada dentro del nivel descriptivo-correlacional, porque se 

tiene como propósito conocer las características de la muestra y al mismo tiempo 

la relación entre las variables con las respectivas dimensiones a través de métodos 

estadísticos (Hernández y Mendoza, 2018). 

Diseño: No experimental de corte trasversal, porque no se tiene como intención 

llegar a intervenir en la muestra representativa para hacer variar los resultados, ya 

que la intención es solo evaluar los instrumentos empleados en un solo momento y 

en lugar donde se encuentren (Rodríguez y Mendivelso, 2018).     

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: Síndrome de Burnout  

Definición conceptual:  

Son respuestas a situaciones estresantes, por mantener continuamente en 

contacto a situaciones laborales (Macía et al., 2019). 

Definición operacional: 

Se ha tomado en cuenta las puntuaciones establecidas del cuestionario de Maslach 

Burnout Inventory (MBI), adaptado al contexto peruano por (Vizcardo, 2017) que 

está compuesta por 22 ítems, y los percentiles varían de acuerdo a las categorías: 

Muy bajo (0-58); bajo (59-65); promedio (66-92); alto (93-95); muy alto (96-132).   

Dimensiones: 

Está compuesta por tres dimensiones: a) Cansancio emocional, es la forma de 

convivencia o los sentimientos que muestran la persona, ya sea de forma física o 

conductual, en la que muestra una sensación de ya no poder realizar las actividades 

laborales que comprende los siguientes ítems (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20); b) 

Despersonalización, es el incremento de la irritabilidad y deficiencias a nivel de 
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motivación  que la conforma las siguientes presuntas (5, 10, 11, 15, 22); c) 

Realización personal, son las conductas de cómo está llegando a crecer dentro del 

área laboral en la que se desempeña constituida por los preguntas (4, 7, 9, 12, 17, 

18, 19, 21).  

La escala de medición:  

Ordinal, porque la medición de las respuestas de las preguntas de los instrumentos 

logra ser de tipo Likert.  

 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual:  

Son los vínculos que mantiene el trabajador con la institución para resaltar dentro 

de su entorno laboral en la que se desenvuelve, con la finalidad de mostrar mayor 

compromiso a nivel organizacional e individual para alcanzar las metas propuestas 

(Calderón, 2016).    

Definición operacional:  

Se llegó a tomar en cuenta las puntuaciones de sugeridas por Meyer y Allen y la 

validación realizada al contexto peruano desarrollado por Montoya (2014) en la que 

llegó a categorizar de la siguiente forma los percentiles: Desfavorable (18-32); 

favorable (33-46); media (47-60); desfavorable (61-74); muy desfavorable (75-90).     

Dimensiones:  

Está constituida por 3 dimensiones: a) Compromiso afectivo, logran ser los 

aspectos emocionales relacionados a la identidad con la institución los ítems que 

le corresponde son las siguientes (1, 2, 3, 4, 5, 6); b) Compromiso de continuidad, 

presenta mayor vinculación con la organización de no llegar abandonar su trabajo 

está comprendida de las preguntas (7, 8, 9,10,11, 12); c) Compromiso normativo, 

logran cumplir las normas establecidas dentro del área laboral lo conforman los 

siguientes ítems (13, 14, 15, 16, 18).      

La escala de medición: 

Logra ser de tipo ordinal, porque los ítems del instrumento presentan una respuesta 

de tipo Likert.   
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3.3. Población, muestra, muestreo 

Población 

Es un conjunto total de las personas que cumplen con las características 

establecida y que están concuerden con las determinadas especificaciones 

delimitadas para ser parte del estudio (Hernández y Mendoza, 2018). Por 

consiguiente, lo llegaron a conformar 248 docentes entre varones y mujeres de 

instituciones educativas parroquiales del distrito de Juliaca. 

Criterios de inclusión  

- Docentes pertenecientes de las instituciones educativas parroquiales de la 

cuidad de Juliaca. 

- Los que aceptaron ser partícipes del estudio  

Criterios de exclusión  

- Docentes que, a pesar de haber dado su asentimiento de participar, no 

completaron de manera satisfactoria los cuestionarios. 

- Docentes que llevan laborando en la institución menos de 1 año. 

Muestra 

Es el sub conjunto que representa al universo poblacional, al cual se llega a aplicar 

los instrumentos (Valderrama, 2015). Atendiendo a los criterios de selección, este 

se basó en un muestreo no probabilístico por conveniencia, tomando como principal 

indicador a la disponibilidad de los participantes; la cantidad ascendió a un total de 

134 docentes. 

Muestreo: 

Se procedió a emplear el muestro no probabilístico por conveniencia, porque, es un 

procedimiento que permite realizar la elección de acuerdo a los intereses del 

investigador orientado a dar respuesta al problema. (Valderrama, 2015). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Instrumento Nro. 1: Síndrome de Burnout  

Nombre Original         : Inventario de Burnout (Maslach Burnout Inventory) 

Autor                     : Maslach y Jackson (1997) 
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Procedencia          : Estados Unidos  

Adaptación peruana : Vizcardo (2017) 

Forma de aplicación : Grupal e individual   

Tiempo de duración   : De 10 a 15 minutos 

Compuesta    : por 22 preguntas   

Objetivo    : Conocer sobre los niveles relacionados al estrés en 

entornos laborales 

Reseña histórica 

El instrumento fue desarrollado Christina Maslach y Susan Jackson en el año 1997, 

fue diseñada para evaluar varios aspectos del síndrome de burnout a una amplia 

gama de profesionales y posterior a ello se llegó a traducir y adaptarla a diferentes 

idiomas. 

Forma de calificación del instrumento 

Se realiza, de acuerdo a las opciones de respuestas de tipo Likert en la que se le 

asigna las puntuaciones de (0 a 6), seguidamente se procede con las sumatorias 

de la escala total y las dimensiones para asignar de acuerdo a los percentiles para 

su interpretación. 

Propiedades psicométricas originales 

Para, Maslach y Jackson (1981) la confiabilidad llegó a calcular a través de una 

muestra de 420 trabajadores de ambos sexos, fue estimado por el coeficiente Alpha 

de Cronbach, que arrojó coeficientes de confiabilidad de 0.83 para la escala de 

total, sin embargo, en el agotamiento emocional, 0.74; en la realización personal, 

0.77; y en la despersonalización,0.59,  además, en las correlaciones entre las 

dimensiones de frecuencia e intensidad entre los elementos osciló entre 0,35 y 

0,73, con una media de 0,56, estos resultados sugieren que mientras existe una 

relación moderada entre la frecuencia con la que uno experimenta varios 

sentimientos y cuán intensamente se sienten, esta relación está lejos de ser 

perfecta, ya que solo alrededor de un tercio de la varianza de una dimensión se 

explica por el otro. 
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Propiedades psicométricas peruanas  

Vizcardo (2017) la validez fue desarrollado a través de 10 expertos en la que obtuvo 

valores que oscilan entre 0.9 a 1.0 mediante la prueba de V de Aiken, lo cual indica 

que muestra validez alta, de igual forma, la consistencia interna fue realizado a 

través de alfa de Cronbach, en la que llegó a obtener valores de 0.90 a 0.914 como 

en la escala total y los componentes o factores.      

Propiedades psicométricas de la muestra   

De acuerdo al análisis de la confiabilidad realizada en 134 trabajadores, a través 

del coeficiente Alpha de Cronbach (α) y Omega de Mc Donald (ω), en la escala 

general (α=.753; ω= .728); cansancio emocional (α=.788; ω= .749); 

despersonalización (α=.472; ω= .329); y en la realización personal (α=.815; ω= 

.805) estos valores demuestran que la fiabilidad oscila entre baja, media y alta. (ver 

la tabla 10) 

Instrumento Nro. 2: Compromiso organizacional    

Nombre         : Cuestionario de compromiso organizacional  

Autor                     : Meyer y Allen en el año 1997 

Procedencia               : EE. UU.  

Adaptación peruana    : Montoya Elizabeth en el año 2014 

Forma de aplicación  : Se realiza de forma grupal o individual   

Compuesta         : Por 18 ítems  

Población         : De 17 años en adelante  

Objetivo        : Identificar el tipo de compromiso que presenta la persona 

con la institución y con el área laboral en la que se 

desempeña.  

 

Reseña histórica  

La construcción del cuestionario fue realizada por Meyer y Allen en el año 1997, 

realizado en el idioma inglés, que después de su construcción fue adaptado y 
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traducido a diferentes idiomas e inclusive a diferentes contextos poblacionales a 

nivel organizacional.   

Consigna de calificación  

El procedimiento de la calificación se desarrolla realizando las sumatorias de las 

alternativas de respuesta de tipo Likert asignándolos un valor de (1 al 5) y se 

procede a sumarlas para obtener de acuerdo a la variable general y sus respectivas 

dimensiones y asignar de acuerdo a los percentiles asignados en el cuestionario.      

Propiedades psicométricas originales  

De acuerdo a Meyer y Allen en el año 1997, el desarrollo de la consistencia interna 

lo realizó mediante el coeficiente Alpha de Cronbach, los valores se encuentran 

situadas entre 0.612 a 0.803, como en la escala total y en las dimensiones, 

considerándose que la confiabilidad varía entre baja, intermedia y alta. 

Propiedades psicométricas peruanas  

Para, Montoya (2014) la fiabilidad del instrumento fue desarrollado a través de 

Alpha de Cronbach, en 642 de trabajadores en la escala total se obtuvo 0.925 y en 

las dimensiones: Componente afectivo 0.897; compromiso de continuidad .0774; 

compromiso normativo .827, estos valores descritos demuestran una fiabilidad 

intermedia y alta, lo cual, demuestra que es aplicable.  

Propiedades psicométricas de la muestra  

Según, la consistencia interna fue desarrollado en 134 trabajadores, mediante el 

coeficiente Alpha de Cronbach (α) y Omega de Mc Donald (ω) los valores oscilan 

entre 0.430 a 0.830, como en la escala total y sus dimensiones, considerándose 

fiabilidad baja intermedia (Ver la tabla 11)  

3.5. Procedimientos  

Durante el procedimiento del estudio, se realizó la descripción del problema de 

acuerdo a los sucesos o acontecimientos entorno a las variables, de igual forma, 

se llegó a describir las teorías existentes que sustenten a las variables en estudio, 

a continuación, se procedió a seleccionar los instrumentos de medición para luego 

enviar la solicitud correspondiente a los autores, asimismo, se alcanzó la solicitud 

a las instituciones en estudio, una vez aceptada, se procedió a la aplicación de los 
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instrumentos a través de google formulario, una vez concluido la recolección de 

datos según a la muestra representativa, se derivó al programa SPSS-25, para 

alcanzar los resultados de acuerdo a los objetivos expuestos y las interpretaciones 

de las tablas. 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Una vez desarrollado la recolección de datos, se procedió a ordenar en el programa 

Excel, las puntuaciones de acuerdo a las variables y dimensiones de los 

instrumentos, una vez ordenada se derivó al paquete estadístico SPSS-25, se 

procedió a verificar la confiabilidad de los instrumentos a través de Alpha de 

Cronbach (α) y Omega de Mc Donald (ω), en donde, se llegó a conseguir las tablas 

sociodemográficas, descriptivas, la prueba de normalidad y el análisis de las tablas 

inferenciales mediante la prueba de coeficiente de correlación Rho de Spearman y 

sus interpretaciones tomadas de García, et al. (2019) correlación débil (0.10-0.29); 

moderada (0.30-0.59) y perfecta (0.90-1.00).  

3.7. Aspectos éticos  

Se ha tomado en cuenta las normas establecidas del código de ética del Colegio 

de Psicólogos del Perú (2017) específicamente el capítulo III, sobre el Art. 22, se 

realizó respetando la normatividad internacional (APA) y asimismo (el manual de 

investigación de la UCV) que regulan las investigaciones; Art. 23, la aprobación del 

comité de ética de investigación, en la cual, se contó con la autorización de la 

institución en estudio para el desarrollo de la investigación, además, se presentó 

las autorizaciones correspondientes, como la carta de presentación y la solicitud 

correspondiente; Art. 24, sobre el consentimiento informado, para la participación 

voluntaria de la población en estudio; Art. 25, se llegó a informar a los participantes, 

sobre el objetivo del presente estudio; Art. 26, no se llegó a incurrir a la falsificación 

de los resultados e informaciones del contenido de la investigación fueron citados 

de acuerdo al (APA).    

De igual forma, se llegó a considerar el Código Nacional de la Integridad Científica 

(2019) que llegan a regular sobre las prácticas de cómo llegar a conducir y aplicarla 

en el quehacer a nivel de la investigación, ajustada en los siguientes principios: a) 

la integridad, son las actividades desarrolladas durante el estudio que fueron 

desarrollados de manera correcta con las autorizaciones correspondientes; b) 
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honestidad, se les llegó a informar sobre el propósito del estudio a los participantes 

en el estudio; c) objetividad e imparcialidad, son las relaciones adecuadas entre el 

participantes y el investigador solo con fines académicos  e) veracidad, justicia y 

responsabilidad, no se llegó alterar los resultados obtenidos y finalmente f) la 

trasparencia, se llegó actuar sin ningún interés de por medio ya sea de carácter 

económico o de otro índole.   
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IV. RESULTADOS  

Tabla 1 
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

 Estadístico n p 

Síndrome de burnout     

Cansancio emocional .960 134 .001 

Despersonalización .944 134 .000 

Realización personal .938 134 .000 

Compromiso Organizacional .905 134 .000 

Dimensión Afectiva .796 134 .000 

Dimensión Continuidad .957 134 .000 

Dimensión Normativo .967 134 .003 

Nota: n: muestra; p: nivel de significancia. 

 

De acuerdo a la tabla 1, sobre la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, se 

observa que los valores del nivel de significancia están por debajo de 0.05, como 

en las variables y sus dimensiones, lo cual indica que la distribución es no normal, 

por lo tanto, se llegó recurrir a la prueba estadística no paramétrica rho de 

Spearman. 

 

Tabla 2 
Relación entre el síndrome de burnout y el compromiso organizacional  

Síndrome de burnout 
 Compromiso 

organizacional 
r2 

Cansancio emocional rho -.483** .23 

 p .000 . 

Despersonalización rho -.369** .14 

 p .001  

Realización personal rho -.041 .00 

 p .640  

Nota: rho= Coeficiente rho de Spearman; p=nivel de significancia; r2= tamaño de efecto  
 

De acuerdo la tabla 2, se evidencia que el compromiso organizacional 

muestra correlación inversa con las dimensiones de síndrome de burnout: 

Cansancio emocional (rho= -.483 y p= .000) y despersonalización (rho= -.369 y p= 

.000), con un tamaño de efecto mediano. Sin embargo, el compromiso 

organizacional no muestra correlación la realización personal (rho= -.041 y p= .640). 
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Tabla 3 
Relación entre el síndrome de burnout y el compromiso afectivo  

Síndrome de burnout 
 Compromiso 

afectivo 
r2 

Cansancio emocional rho -.484** .234 
 p .000 . 

Despersonalización rho -.309** .095 
 p .000  

Realización personal rho -.035 .122 
 p .690  

Nota: rho= Coeficiente rho de Spearman; p=nivel de significancia; r2= tamaño de efecto  

 

En la tabla 3, se observa que el compromiso afectivo se relaciona de manera 

inversa con las dimensiones de síndrome de burnout: Cansancio emocional (rho= -

.484 y p= .000) y despersonalización (rho= -.309 y p= .000), con un tamaño de 

efecto mediano. Sin embargo, el compromiso afectivo no presenta correlación la 

realización personal (rho= -.035 y p= .690). 

 

Tabla 4 
Relación entre el síndrome de burnout y el compromiso de continuidad  

Síndrome de burnout 
 Compromiso de 

continuidad 
Tamaño del 

efecto 

Cansancio emocional rho -.393 .154 
 p .000 . 

Despersonalización rho -.459 .210 
 p .000  

Realización personal rho .073 .005 
 p .400  

Nota: rho= Coeficiente rho de Spearman; p=nivel de significancia; r2= tamaño de efecto 

 

En la tabla 4, se observa que el compromiso de continuidad se relaciona de 

manera inversa con las dimensiones de síndrome de burnout: Cansancio emocional 

(rho= -.393 y p= .000) y despersonalización (rho= -.459 y p= .000), con un tamaño 

de efecto que mediano. Sin embargo, el compromiso de continuidad no presenta 

correlación la realización personal (rho= .073 y p= .400). 
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Tabla 5 
Relación entre el síndrome de burnout y el compromiso normativo  

Síndrome de burnout 
 Compromiso 

normativo 
Tamaño del 

efecto 

Cansancio Emocional rho -.389 .151 
 p .000 . 

Despersonalización rho -.233 .054 
 p .007  

Realización Personal rho -.239 .057 
 p .005  

Nota: rho= Coeficiente rho de Spearman; p=nivel de significancia; r2= tamaño de efecto  

 

En la tabla 5, sobre el compromiso normativo se relaciona de manera inversa 

con las dimensiones de síndrome de burnout: Cansancio emocional (rho= -.389 y 

p= .000) con un tamaño del efecto pequeño; despersonalización (rho= -.233 y p= 

.007) y la realización personal (rho= -.239 y p= .005), estos con un tamaño de efecto 

que mediano. 

 

Tabla 6 
Niveles del síndrome de burnout (expresado en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización personal) 

Nivel 
Cansancio Emocional Despersonalización Realización Personal 

f % f % f % 

Bajo 33 24.6% 39 29.1% 30 22.4% 

Medio 75 56.0% 65 48.5% 70 52.2% 

Alto 26 19.4% 30 22.4% 34 25.4% 

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje 

 

Se observa que la cuarta parte de los docentes encuestados presentan 

niveles altos de síndrome de Burnout (23.9%); esta proporción se refleja de manera 

similar en la dimensión; despersonalización (22.4%) y en la dimensión realización 

personal (25.4%). Además, aproximadamente la quinta parte de los docentes 

presentan niveles altos en la dimensión cansancio emocional (19.4%). Por otro 

lado, cabe precisar que, en la variable síndrome de Burnout (49.3%) y en todas sus 

dimensiones (56.0%; 48.5%; 52,2%) predomina el nivel medio. 
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Tabla 7 
Niveles de compromiso organizacional, en general y por dimensiones 

Nivel 

Compromiso 
Organizacional 

Dimensiones 

Afectiva Continuidad Normativo 

f % f % f % f % 

Baja 0 0.0% 16 11.9% 0 0.0% 2 1.5% 

Medio 56 41.8% 51 38.1% 64 47.8% 68 50.7% 

Alto 78 58.2% 67 50.0% 70 52.2% 64 47.8% 

Nota: f= frecuencia; %= porcentaje 

En la tabla 7, se evidencia que la mayoría de los docentes encuestados 

presentan niveles altos de compromiso organizacional (58.2%); de igual forma en 

la continuidad (52.2%) y a nivel afectiva (50.0%). Sin embrago, en normativo 

predomina el nivel medio (50.0%). Por otro lado, cabe precisar que, en la variable 

compromiso organizacional (0.0%) y en todas sus dimensiones (11.9%; 0.0%; 

1.5%) predomina el nivel bajo. 

 

Tabla 8 
Síndrome de burnout según el sexo y edad  

 Variable Categorías n Shapiro-Wilk 
Rango 

promedio 
Prueba 

C
a
n
s
a
n
c
io

 

E
m

o
c
io

n
a
l 

Sexo Hombre 20 0.905 17.4 U = 138 
p = 0.498  Mujer 16 0.889 19.88 

Edad [27 - 36] 8 0.853 14.94 H=1.951 
gl = 2 

p = 0.377 
[37 - 45] 17 0.908 20.91 

[46 - 56] 11 0.916 17.36 

D
e
s
p
e
rs

o
n
a

liz
a
c
ió

n
 

Sexo Hombre 44 0.951 32.22 U = 427.5 
p = 0.440  Mujer 22 0.929 36.07 

Edad [27 - 36] 27 0.939 37.54 H=3.716 
gl = 2 

p = 0.156 
[37 - 45] 22 0.937 27.23 

[46 - 56] 17 0.93 35.21 

R
e
a
liz

a
c
ió

n
 

P
e
rs

o
n
a

l 

Sexo Hombre 17 0.934 16.56 U = 125.6 
p = 0.970  Mujer 15 0.922 16.43 

Edad [27 - 36] 8 0.932 21.19 H=5.053 
gl = 2 

p = 0.08 
[37 - 45] 17 0.932 16.82 

[46 - 56] 7 0.925 10.36 

Nota: n= muestra; p= significancia; gl= grados de libertad; u= U de Mann Whitney; H= Kruskal Wallis. 
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De cuerdo la 8, se realizó la prueba no paramétrica de U de Mann Whitney 

para comparar dos grupos y también, la prueba de H de Kruskal Wallis, para llegar 

a comparar en más de dos grupos (Berlanga y Rubio, 2012). En la que se 

demuestra p > .05, en la variable síndrome de burnout y sus dimensiones, lo cual 

indica, que no existe diferencias significativas de acuerdo al sexo y la edad. 

Tabla 9 
Compromiso organizacional según el sexo y edad  

Variable Categorías n 
Shapiro-Wilk Rango 

promedio 
Prueba 

SW p 

       

Sexo Hombre 81  .00 68.95 U=2029.0 

p=.592 Mujer 53  .00 65.28 

       

Edad [27 - 36] 43  .01 65.03 H=3.941 

gl=2 

p=.139 

[37 - 45] 56  .00 62.50 

[46 - 56] 35  .03 78.53 

       

Nota: n= muestra; p= significancia; gl= grados de libertad; u= U de Mann Whitney; H= Kruskal Wallis 

 

En la tabla 9, de acuerdo a los valores que poseen un nivel de significancia 

superior (p>.05), lo que indica que no existen diferencias significativas según el 

sexo entre femenino y masculino (p=.592) y según los grupos de edades 

comprendidas en tres grupos (p=.139). Al respecto, Juárez, et al. (2002) refieren 

que, para generar un grado de comparación, el nivel de significancia debe ser 

menor al ,05. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo, al objetivo general queda confirmada que el síndrome de 

burnout muestra correlación inversa y moderada con el compromiso organizacional 

en los docentes de las instituciones educativas parroquiales de Juliana-Puno, 2021. 

Es decir, cuando los docentes muestran niveles elevados de conductas de 

agotamiento o cansancio a nivel emocional y cognitivo, progresivamente disminuye 

el compromiso con la institución y el área laboral en la que se desempeña. 

El resultado expuesto muestra similitud con el trabajo investigativo de Bada 

et al. (2020) quien afirma cuando el ambiente laboral se vuelve estresante y no 

puede sobrellevar con las tareas asignadas, los docentes muestran niveles bajos 

de interactuar con sus compañeros se torna un clima laboral deficiente. De igual 

forma ocurre con el trabajo investigativo Girón y Serruto (2020) señalando que el 

síndrome de burnout cuando llega incrementarse de manera progresiva, el 

compromiso con la institución paulatinamente llega a disminuir. Entonces, el 

síndrome burnout un riesgo ocupacional que afecta a diversas profesionales, el 

resultado es propio de los factores estresantes crónicos de la rutina laboral, 

específicamente cuando ocurre una presión excesiva, conflictos con el compañero 

de trabajo, poca recompensa emocional y reconocimiento profesional. 

Como lo menciona Gil-Monte (2002) las personas que presentan sospechas 

de síndrome de burnout, se caracterizan por ser una experiencia subjetiva de 

carácter negativo, que engloba las cogniciones, emociones, actitudes y conductas 

negativas desarrollada por las situaciones laborales y relativas a su rol profesional. 

Por lo que repercute a nivel de desempeño laboral y el compromiso con la 

institución u organización. 

Conforme a los resultados que dan atención al primer objetivo específico, 

queda confirmado que síndrome de burnout (expresado en Cansancio emocional, 

Despersonalización y Realización personal) muestra correlación inversa con el 

compromiso afectivo en los docentes de instituciones educativas parroquiales de 

Juliaca- Puno, 2021. 
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El resultado expuesto indica, cuando experimentan niveles elevados de 

síndrome de burnout, en la que se manifiestan conductas de agotamiento a nivel 

emocional, irritabilidad, falta de motivación, entre otras conductas, lo cual conlleva 

a que presente niveles bajos de compromiso afectivo. Este resultado muestra cierta 

semejanza con el trabajo desarrollado por Cajo (2020) afirmando que, a mayor 

satisfacción con el entorno laboral, el estrés llega a reducir gradualmente.  Por lo 

tanto, el síndrome de burnout o agotamiento ocupacional dentro del entorno laboral 

muestra una característica de llegar a mostrar agotamiento a nivel profesional, que 

muestra síntomas físicos y de comportamiento como: el aumento de la ira, la 

frustración, sospecha y paranoia con respecto a las influencias de los colegas sobre 

las propias ambiciones profesionales personales, excesivas rigidez e inflexibilidad 

en la práctica, y la aparición de características de la depresión (Bridgeman et al., 

2017). Lo cual, repercute en el compromiso con la institución e inclusive demuestra 

deficiencias en el área laboral en la que se desempeña, porque, el agotamiento en 

el trabajo es el resultado de estrés crónico en el lugar de trabajo, que no ha sido 

tratado con éxito, caracterizada por el agotamiento y despersonalización (Weber y 

Jaeke, 2000).  

De acuerdo al segundo objetivo específico, el cansancio emocional y 

despersonalización muestra correlación con el compromiso de continuidad, esto 

indica, cuando los docentes expresan niveles elevados de cansancio a nivel 

emocional y la despersonalización, el compromiso de continuidad llegan disminuir 

progresivamente de continuar dentro de la institución. Sin embargo, la realización 

personal no existe relación con el compromiso de continuidad. 

Los resultados expuestos, demuestran cierta semejanza con el trabajo de 

Cech et al. (2020) los resultados muestran que mayor grado de satisfacción laboral 

percibida dentro del entorno laboral, menor será el síndrome de burnout, de igual 

forma, se relacionan de manera inversa entre la satisfacción laboral con la 

despersonalización (p< .05; r = -,401); y la realización personal (p< .05; r = -,328). 

Por lo tanto, comprender la naturaleza multifacética del compromiso son factores 

que influyen el desarrollo y en los resultados a nivel organizacional, porque ejerce 

fundamentalmente para mantener una fuerza motivadora en la comprensión del 

desarrollo y proceso de construcción de compromiso (Karrasch, 2003). 
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Lo cual, permite a que el compromiso esté vinculado con la institución, ya 

que los empleados que están fuertemente comprometidos son los que tienen 

menos probabilidades de dejar la organización, porque demuestra mayor 

compromiso de continuar para conducir al desarrollo de la organización. Es decir, 

los trabajadores pueden experimentar diferentes estados psicológicos en diversos 

grados, que varía en necesidad como una fuerte obligación de permanecer, pero 

ningún deseo de hacerlo; otros puede que no sienta una necesidad ni una 

obligación, sino un fuerte deseo de permanecer en la institución, porque el 

compromiso de la persona con la organización, refleja cambios en los estados 

psicológicos, lo cual conduce a comportamientos de satisfacción e insatisfacción, 

entonces cada uno de los tres componentes del compromiso se desarrollan algo 

independientemente de los demás como una función de diferentes antecedentes o 

acontecimientos que ocurre en el estado psicológico de la persona (Allen y Meyer, 

1990). 

Sin embargo, el compromiso normativo se correlaciona de manera inversa 

con las dimensiones de síndrome de burnout: Cansancio emocional; 

despersonalización y la realización personal. Esto quiere decir, que, a mayor índice 

de compromiso con las normas establecidas por la institución, en agotamiento a 

nivel emocional, la despersonalización y la realización personal, progresivamente 

llegaran a disminuir. Este resultado expuesto no muestra semejanza con el estudio 

de Álvarez y Reyes (2019) indican que el compromiso organizacional no se 

relaciona con el síndrome de burnout (p= .06; Rho= -.20); cinismo (p= .14; Rho= -

.28); eficiencia profesional (p= .14; Rho= -.01), pero, si existe correlación baja e 

inversa entre el compromiso organizacional y el agotamiento emocional (p= .04; 

Rho= -.18). entonces el compromiso son el reflejo de los resultados relevantes que 

muestran los empleados, y al compromiso con la organización el estrés afecta en 

su desempeño a nivel labora, por los conflictos entre el trabajo y la familia. 

En las comparaciones del síndrome de burnout de acuerdo al sexo y la edad 

queda confirmada que no existe diferencias, esto indica que el síndrome de burnout 

llega puede llegar presentar en cualquier etapa de la vida con la misma intensidad. 

Lo mismo ocurre con el compromiso organizacional, de acuerdo al sexo y la edad 

no existe diferencias, es decir, que el compromiso no llega a variar de acuerdo a la 
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edad, como también en los varones y las mujeres, porque dependerá de uno mismo 

en tomar decisiones que contribuyan en el desarrollo de la institución. Como lo 

indica el modelo teórico de Mayer et al. (2002) el colaborador o empleado 

experimenta tres mentalidades que abarcan el compromiso organizacional afectivo, 

normativo y de continuidad, el compromiso afectivo refleja el compromiso basado 

en los lazos emocionales del empleado se desarrolla con la organización 

principalmente a través de experiencias laborales positivas; el normativo, refleja el 

compromiso basado en la obligación percibida hacia la organización. 
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VI. CONCLUSIONES  

Primero Los docentes que se caracterizan por evidenciar conductas de 

agotamiento o cansancio a nivel emocional y cognitivo, tienden a 

mostrar menos evidencias de estar comprometidos con la institución 

y el área laboral en la que se desempeña. 

Segundo Los docentes que se caracterizan por evidenciar conductas de 

agotamiento a nivel emocional, irritabilidad, falta de motivación, 

tienden a mostrar menos evidencias de estar comprometidos 

afectivamente con la institución y el área laboral en la que se 

desempeña. 

Tercero Los docentes que se caracterizan por evidenciar conductas de 

cansancio a nivel emocional y la despersonalización, tienden a 

mostrar menos evidencias de querer continuar en la institución. 

Cuarto Los docentes que están más comprometidos con el comportamiento 

ético y moral, así como con las normas sociales, y sobre todo con 

las de la institución para la cual desempeñan sus funciones 

laborales, tienden a evidenciar menores evidencias de cansancio 

emocional, además, su personalidad no se ve alterada y sienten que 

su trabajo es importante. 

Quinto Más de la mitad de los docentes evidencian estar relativamente 

cansamos emocionalmente con el trabajo que desempeñan, y esto, 

en una proporción similar, ha influido relativamente en su 

personalidad de forma negativa, ya que, una proporción similar, 

también, evidencia que los docentes no se están sintiendo 

realizados al desempeñar sus labores. 

Sexto En general, tres de cada cinco docentes sí muestra estar 

comprometido con la entidad a la cual presta sus servicios; de forma 

específica la mitad de los docentes tienen un vínculo afectivo 

emocional con su institución, y una proporción similar, considera que 

les conviene seguir desempeñándose como maestro en la institución 

para la que actualmente brindan sus servicios; del mismo modo, 

poco menos de la mitad, presenta un nivel alto en el respeto a las 

normas que rigen un buen desempeño. 
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Séptimo En el síndrome de burnout de acuerdo al sexo y edad no existe 

diferencias  

Octavo Al llegar a comparar el compromiso organizacional según el sexo y 

edad de los docentes no existe diferencias  
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VII. RECOMENDACIONES  

 

Primero : Realizar programas de reconocimiento a docentes que destacan en el 

trabajo, porque contribuirá de forma positiva en llegar a reducir el estrés 

y acrecentar el compromiso con la institución.  

Segundo : Coordinar con el directos de las instituciones y el área de psicología 

para llegar a programar entrevistas personales con el propósito de llegar 

a indagar las inconformidades que mantienen con el entorno laboral, 

porque no les permite desarrollar actividades dentro de la institución.  

Tercero : En coordinación con el área de psicología se debe de llegar desarrollar 

actividades o talleres relacionado a los objetivos que mantienen a nivel 

personal e institucional, para crear paulatinamente un trabajo productivo.  

Cuarto : Realizar actividades recreativas para estrechar los lazos de amistad y 

compañerismo, para así establecer un mejor rendimiento y compromiso 

a nivel laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia  

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS MÉTODO 

 
 
 
¿Cómo se 
relaciona el 
síndrome de 
burnout y el 
compromiso 

organizacional 
en los 

docentes de 
instituciones 
educativas 

parroquiales 
de Juliana – 
Puno, 2021? 

General General Variable 1:  
Síndrome de burnout  

 

El síndrome de burnout (expresado 
en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización 
personal) y el compromiso 
organizacional se correlacionan de 
manera inversa en los docentes de 
instituciones educativas parroquiales 
de Juliaca – Puno, 2021. 

Determinar la relación entre el síndrome de 
burnout y el compromiso organizacional en 
los docentes de instituciones educativas 
parroquiales de Juliana – Puno, 2021 

Dimensiones Ítems  

 
Cansancio emocional 

Despersonalización 

Realización personal 

 
 
 

1 al 21 

Tipo: 
Básica  

 
Nivel: 

Descriptivo-
correlacional. 

 
Diseño: 

No 
experimental y 

transversal 
 

Población: 
130 

 
 Muestra: 

Se empleó el 
muestreo no 
probabilístico 

por 
conveniencia, 
haciendo un 
total de 134 

docentes 
 

Específicos Específicos 

a. El síndrome de burnout (expresado 
en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización 
personal) y el compromiso afectivo 
se correlacionan de manera inversa 
en los docentes de instituciones 
educativas parroquiales de Juliaca 
– Puno, 2021. 

b. El síndrome de burnout (expresado 
en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización 
personal) y el compromiso de 
continuidad, se correlacionan de 
manera inversa en los docentes de 
instituciones educativas 
parroquiales de Juliaca – Puno, 
2021. 

c. El síndrome de burnout (expresado 
en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización 
personal) y el compromiso 

a. Determinar la relación entre el síndrome de 
burnout y el compromiso afectivo en los 
docentes de instituciones educativas 
parroquiales de Juliana – Puno, 2021. 

b. Determinar la relación entre el síndrome de 
burnout (expresado en Cansancio 
emocional, Despersonalización y 
Realización personal) y el compromiso de 
continuidad en los docentes de instituciones 
educativas parroquiales de Juliana – Puno, 
2021. 

c. Determinar la relación entre el síndrome de 
burnout (expresado en Cansancio 
emocional, Despersonalización y 
Realización personal) y el compromiso 
normativo en los docentes de instituciones 
educativas parroquiales de Juliana – Puno, 
2021. 

d. Describir los niveles del síndrome de 
burnout (expresado en Cansancio 
emocional, Despersonalización y 

Variable 2: Compromiso 
organizacional  

Dimensiones Ítems 

 
 

Compromiso afectivo 
 

Compromiso de 
continuidad 

 

Compromiso 
normativo 

 

 
 

1 al 27 
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normativo, se correlacionan de 
manera inversa en los docentes de 
instituciones educativas 
parroquiales de Juliaca – Puno, 
2021. 
 

Realización personal) de los docentes de 
instituciones educativas parroquiales de 
Juliana – Puno, 2021. 

e. Describir los niveles de compromiso 
organizacional, en general y por 
dimensiones, de los docentes de 
instituciones educativas parroquiales de 
Juliana – Puno, 2021. 

f. Comparar el síndrome de burnout 
(expresado en Cansancio emocional, 
Despersonalización y Realización personal) 
según el sexo y edad de los docentes de 
instituciones educativas parroquiales de 
Juliana – Puno, 2021. 

g. Comparar el compromiso organizacional 
según el sexo y edad de los docentes de 
instituciones educativas parroquiales de 
Juliana – Puno, 2021. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA  VALOR FINAL 

 

Síndrome de 

burnout  

Es una 
respuesta al 

estrés laboral; 
es una 

experiencia 
compuesta por 
cogniciones, 
emociones y 

actitudes 
negativas 

hacia el trabajo  
(Ramírez et al., 

2017) 

Se asume las 
puntuaciones 

del 
Inventario de  
Burnout de  

Maslach (MBI) 
 

Cansancio 

emocional 

- Emocionalmente agotado. 

- Cansancio al trabajar  

- Siente que su trabajo le está 

agotando. 

1, 2, 3, 

6, 8, 13, 

14,16, 

20 

 
 
 
 

Ordinal 

Alto  
 

Medio  
 

Bajo 

Despersonalización - Trata a las personas como si 

fueran objetos. 

- Se preocupa que el trabajo  

5, 10, 

11, 15, 

22 

 
Realización 

personal 

- Entiende fácilmente a las 

demás personas. 

- Trata con eficacia los 

problemas de los demás. 

- Crea un clima agradable en el 

trabajo 

4, 7, 9, 
12, 
17,18, 
19, 21 

 
 
 

Compromiso 

organizacional 

 

Es el 
compromiso y 

la actitud 
centrada en el 
trabajo (Meyer 
y Allen, 1991) 

 
Se toma en 
cuenta las 

puntuaciones 
de la escala 
Compromiso 

organizacional 
de Meyer y 

Allen 

 
 

Compromiso 
afectivo 

- Emociones 

- Pertenencia 

- Felicidad 

- Solidaridad 

6. 9, 12, 
14, 15, 
18 

 
 
 
 

Ordinal 

Muy 
favorable  

 

Favorable  
Media  

 

Desfavorable 
Muy 

desfavorable  

Compromiso de 
continuidad 

- Obligación moral 

- Realizar lo correcto 

- Sentimiento de culpabilidad 

2, 7, 8, 
10, 11, 

13 

Compromiso 
normativo 

- Costo económico 

- Comodidad 

- Beneficios 

1, 3, 4, 
5, 16, 

17 

 



37 
 

Anexo 3: Instrumentos empleados  

Inventario de Burnout 

Nombre Original         : Inventario de Burnout (Maslach Burnout Inventory) 

Autor                     : C. Maslach y S. Jackson en el año 1997 

Procedencia                   : Estados Unidos  

Adaptación peruana    : Wendy Gianina Vizcardo Vallejos, en el año 2017  

Forma de aplicación  : Grupal e individual   

Tiempo de duración    : De 10 a 15 minutos 

Nunca Pocas veces 
al año o 
menos 

Una vez al 
mes o 
menos 

Unas pocas 
veces al 

mes 

Una vez a 
la semana 

Unas pocas 
veces a la 
semana 

Todos los 
días 

0 1 2 3 4 5 6 

 

Nº ítems/ DIMENSIONES  Alternativa de respuesta  

 CANSANCIO EMOCIONAL 0 1 2 3 4 5 6 

1 
Me siento emocionalmente agotado/a 

por mi trabajo.  
 

 
 

    

2 
Me siento cansado al  final de la jornada 

de trabajo. 
 

 
 

    

3 

Cuando me levanto por la mañana y me 

enfrento a otra jornada de trabajo me 

siento fatigado 

 

 

 

    

6 

Siento que trabajar todo el día con 

alumnos/as supone un gran esfuerzo y 

me cansa. 

 

 

 

    

8 

Siento que mi trabajo me está 

desgastando. Me siento quemado por 

mi trabajo. 

 

 

 

    

13 Me siento frustrado/a en mi trabajo.        

14 Creo que trabajo demasiado.        

16 
Trabajar directamente con alumnos/as 

me produce estrés. 
 

 
 

    

20 
Me siento acabado en mi trabajo, al 

límite de mis posibilidades. 
 

 
 

    

DESPERSONALIZACION  
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5 

Creo que estoy tratando a algunos 

alumnos/as como si fueran objetos 

impersonales. 

 

 

 

    

10 

Me he vuelto más insensible con la 

gente desde que ejerzo la profesión 

docente. 

 

 

 

    

11 
Pienso que este trabajo me está 

endureciendo emocionalmente. 
 

 
 

    

15 

No me preocupa realmente lo que 

les ocurra a algunos de mis 

alumnos/as. 

 

 

 

    

22 
Creo que los alumnos/as me culpan 

de algunos de sus problemas 
 

 
 

    

REALIZACION PERSONAL 

4 
Tengo facilidad para comprender como 

se sienten mis alumnos/as 
 

 
 

    

7 
Creo que trato con mucha eficacia los 

problemas de mis alumnos/as. 
 

 
 

    

9 

Creo que con mi trabajo estoy 

incluyendo positivamente en la vida de 

mis alumnos/as. 

 

 

 

    

12 
Me siento con mucha energía en mi 

trabajo. 
 

 
 

    

17 
Siento que puedo crear con facilidad un 

clima agradable con mis alumnos/as. 
 

 
 

    

18 
Me siento motivado después de 

trabajar en contacto con alumnos/as. 
 

 
 

    

19 
Creo que consigo muchas cosas 

valiosas en este trabajo. 
 

 
 

    

21 
En mi trabajo trato los problemas 

emocionalmente con mucha calma. 
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Compromiso organizacional 

Nombre         : Cuestionario de compromiso organizacional  

Autor                     : Meyer y Allen en el año 1997 

Procedencia               : EE. UU.  

Adaptación peruana    : Montoya Elizabeth en el año 2014 

Forma de aplicación  : Se realiza de forma grupal o individual   

Compuesta         : Por 18 ítems  

En Total 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni en desacuerdo, ni 

en acuerdo 

De acuerdo En total de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Alternativa de 

respuesta  

COMPONENTE AFECTIVO 1 2 3 4 5 

6 
Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa 
considerando todo lo que me ha dado. 

 
    

9 
Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me 
siento obligado con toda su gente. 

 
    

12 
Disfruto hablando de mi empresa con gente que no 
pertenece a ella. 

 
    

14 La empresa donde trabajo merece mi lealtad.      

15 
Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en 
la empresa donde trabajo. 

 
    

18 Creo que le debo mucho a esta empresa      

COMPONENTE NORMATIVO 1 2 3 4 5 

2 
Una de las principales razones por las que continuó 
trabajando en esta compañía es porque siento la 
obligación moral de permanecer en ella. 

 
    

7 
Esta empresa tiene un gran significado personal para 
mí 

 
    

8 
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir 
otro trabajo igual, como para considerar la posibilidad 
de dejar esta empresa. 

 
    

10 Me siento como parte de una familia en esta empresa.      

11 
Realmente siento como si los problemas de esta 
empresa fueran mis propios problemas. 

 
    

13 

Uno de los motivos principales por lo que sigo 
trabajando en mi empresa, es porque fuera, me 
resultaría difícil conseguir un trabajo como el que 
tengo. 
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COMPONENTE CONTINUIDAD  1 2 3 4 5 

 
1 

Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto 
que por necesidad. 

 
    

3 
Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi  
empresa 

 
    

4 
Una de las razones principales para seguir trabajando 
en esta compañía, es porque otra empresa no podría 
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aquí. 

 
    

5 
Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese 
correcto. 

 
    

16 
Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa 
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo. 

 
    

17 
Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas 
si decidiera dejar ahora mi empresa. 

 
    

 

Link del formulario: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfwHQit0NMJ-

mGE5TD8ZDEyjVSU08xtEEVAAQi4e7s8hZmPZw/viewform?usp=pp_url 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfwHQit0NMJ-mGE5TD8ZDEyjVSU08xtEEVAAQi4e7s8hZmPZw/viewform?usp=pp_url
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfwHQit0NMJ-mGE5TD8ZDEyjVSU08xtEEVAAQi4e7s8hZmPZw/viewform?usp=pp_url
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Anexo 4: Ficha sociodemográfica  

 

FICHA DE DATOS:  

COMPLETA LO SIGUIENTE 

1.- EDAD  

2.- SEXO  

3.- PROFESION  

4.- CARGO  

5.- AREA  

6.- TIEMPO TRABAJANDO EN LA INSTITUCION  
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Anexo 5: Carta de presentación de la escuela 
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Anexo 6: Autorización por la autoridad de la Institución en estudio  
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Anexo 7: Carta de solicitud de autorización de uso del instrumento 
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Anexo 8: Autorización de uso del instrumento 
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Anexo 9: Consentimiento y/o asentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO  

Sr: …………………………………………………………………………………………  

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Pinto Huampa, Lisvet 

Melania; y Ccari Sucasaca, Claudia estudiante de la carrera de psicología de la 

Universidad César Vallejo – Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando 

una investigación sobre “SÍNDROME DE BURNOUT Y COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS 

PARROQUIALES, JULIACA - PUNO 2021”. Para ello requiero la participación y 

contar con su importante colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos 

pruebas: El inventario de burnout y cuestionario de compromiso organizacional. De 

aceptar participar en la investigación, se informará todos los procedimientos de la 

investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas, se 

explicará cada una de ellas.  

 Gracias por su colaboración.  

  

Atte. Pinto Huampa, Lisvet Melania y Ccari Sucasaca, Claudia 

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

_________________________________________________________________ 

 De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.  

Yo, acepto aportar en la investigación sobre “síndrome de burnout y compromiso 

organizacional en docentes de Instituciones Educativas parroquiales, Juliaca - puno 

2021” de los Bachilleres: Pinto Huampa, Lisvet Melania y Ccari Sucasaca, Claudia, 

habiendo informado mi participación de forma voluntaria.  

Día: ………. /………../…………                                              

 

 __________________     

Firma 
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Anexo 10: Resultados del Piloto 

 

Tabla 10  

Estadístico de consistencia interna de la variable síndrome de Burnout y sus 
dimensiones 

Dimensiones Ítems N° de elementos  (ω)  (α) 

Cansancio Emocional 1,2,3,6,8,13,14,16,20 9 0.788 0.749 

Despersonalización 5,10,11,15,22 5 0.472 0.329 

Realización Personal 4,7,9,12,17,18,19,21 8 0.815 0.805 

General Del 1 al 22 22 0.753 0.728 

Nota: α= Coeficiente alfa de Cronbach; ω= Coeficiente omega de McDonald's  

 

 

Tabla 11  

Estadístico de consistencia interna de la variable compromiso organizacional y sus 
dimensiones 

Dimensiones Ítems N° de elementos  (ω)  (α) 

Afectiva 1,2,3,4,5,6 6 0.741 0.716 

Continuidad 7,8,9,10,11, 12 6 0.682 0.630 

Normativo 13,14,15,16,17,18 6 0.465 0.430 

General Del 1 al 18 18 0.837 0.831 

Nota: α= Coeficiente alfa de Cronbach; ω= Coeficiente omega de McDonald's  
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Anexo 11: criterios de jueces de los instrumentos 
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