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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el 

síndrome de Burnout y la Satisfacción laboral en los trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana, 2021. Se elaboró un enfoque cuantitativo, 

de tipo aplicada y con un diseño no experimental. La muestra se conformó por 

81 trabajadores que se encontraban con un contrato directo con la municipalidad, 

los casos oscilaron entre los 21 a 63 años de edad. Para obtener la información 

adecuada se aplicaron dos instrumentos: Inventario Burnout de Maslach & 

Jackson (MBI) y La Escala de opiniones SL-SPC de Sonia Palma. Los resultados 

mostraron que las variables estudiadas presentaban una correlación significativa 

(p< .05), negativa media. Llegando a la conclusión que, al aumentar una variable, 

la otra disminuía y viceversa. Para finalizar, se llegó a la conclusión que entre las 

dimensiones del síndrome de burnout, realización personal y cansancio 

emocional con la variable satisfacción laboral presentaban una correlación no 

significativa negativa media; pero con la dimensión despersonalización y la 

variable satisfacción laboral se mostró una correlación significativa negativa 

media. 

Palabras clave: Síndrome de Burnout, Satisfacción laboral, trabajador 
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ABSTRACT 

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

Burnout Syndrome and Job Satisfaction in the workers of a municipality of 

Metropolitan Lima, 2021. A quantitative approach was developed, applied and 

with a non-experimental design. The sample consisted of 81 workers with a direct 

contract with the municipality, the cases ranged from 21 to 63 years of age. To 

obtain adequate information, two instruments were applied: Maslach & Jackson 

Burnout Inventory (MBI) and Sonia Palma's SL-SPC Opinion Scale. The results 

showed that the variables studied presented a significant correlation (p< .05), 

negative mean. It was concluded that, as one variable increased, the other 

decreased and vice versa. Finally, it was concluded that between the dimensions 

of burnout syndrome, personal fulfillment and emotional exhaustion and the 

variable job satisfaction there was a non-significant negative correlation; but with 

the depersonalization dimension and the variable job satisfaction there was a 

significant negative correlation. 

Keywords: Burnout Syndrome, Job Satisfaction, worker 
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I. INTRODUCCIÓN

Al mencionar, el síndrome de burnout lleva a la mente de todo lector 

desesperación, tristeza e intolerancia, que viven los trabajadores al cabo de un 

año realizando una tarea llena de presión tanto mental como emocional. En ese 

sentido es importante mencionar que el termino Burnout traducido al español 

significa “estar quemado”. La Organización Mundial de la Salud, OMS (2019) 

procedió a la identificación oficial del Burnout o “síndrome de estar quemado” o 

de desgaste profesional como “enfermedad” después de la confirmación de la 

revisión número 11 que corresponde a la Clasificación Estadística Internacional 

de Enfermedades y Problemas de Salud Conexos (CIE-11), el cual ingresará 

formalmente a los clasificadores para el año 2022. Al ya poseer nominación y 

condición de enfermedad es importante determinar la presencia o ausencia en 

el personal de toda empresa u organización que trabaje para terceros. 

En otra instancia, en el año 2016 fue ejecutada una investigación donde 

la OMS y la Organización Internacional del Trabajo (OIT) mencionan que el 

burnout es uno de los causantes de problemas físicos y mentales, mostrando 

como sustento que 398 000 personas fallecieron por un accidente 

cerebrovascular y 347 000 por cardiopatía isquémica relacionados por haber 

trabajado aproximadamente 55 horas a la semana dentro de los años 2000 – 

2016, recalcando que las problemáticas mencionadas son más notorias en 

hombres que en mujeres, lamentando un 72% de fallecidos, además las edades 

que fueron registradas en la investigación variaron entre 60 a 79 años de edad, 

dando a entender que es uno de los factores que contribuyen a la carga de 

enfermedades ocupacionales (Pega et al., 2021). Esta información es 

corroborada en la investigación realizada por Granados et al. (2017) en España, 

donde se encontró más agotamiento emocional y un nivel promedio de 

despersonalización en las personas entre las edades de 30 a 39 años, los más 

realizados son las personas que se encuentran en el rango entre 20 a 29 años y 

con respecto a los mayores de 50 años, el nivel de despersonalización y 

agotamiento emocional es mayor, dando a entender que son una población de 

alto riesgo, ya que a esa edad se inicia el padecimiento cardiovascular, 

enfermedades en los huesos, etc. 
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Durante la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo desarrollada por 

el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2017) en España, se 

mencionó que un 30% de los españoles afirmaron padecer de estrés en su 

entorno laboral. Esto nos muestra que, tres de diez trabajadores sufre de fatiga 

ocupacional. Además, los estudios desarrollados para evaluar los estresores en 

el ambiente laboral realizados a múltiples países a nivel mundial por Cigna 

International Markets con la aportación de Kantar (2020), analizaron el efecto 

global de la pandemia sobre el bienestar de la población mencionando diferentes 

factores que influyen para el desarrollo del síndrome de burnout. Además, en la 

misma investigación, los encuestados del Reino Unido demostraron una decaída 

en el índice de bienestar social, donde el 31% reconoció que no disfrutaban lo 

suficiente con sus amigos y un 43% refirió que no tiene tiempo a solas. Al finalizar 

la investigación fue recalcado que durante el tiempo de pandemia la jornada 

laboral se ha extendido, esta información se basó en que 59% de los 

encuestados confirmó esta información; pero a pesar de trabajar tal cantidad de 

horas, un 76% de los encuestados refirió sentirse satisfecho laboralmente, 

mencionando que las horas de trabajo fueron más flexibles en el confinamiento 

por el covid19. Aumentando a eso, un 64% de los participantes se encontró de 

acuerdo que al trabajar en casa tuvieron mayor conexión con los compañeros de 

trabajo y entablaron nuevas amistades virtuales. 

A nivel latinoamericano, el síndrome burnout es uno de los trastornos 

psicosociales más destacados entre los países en desarrollo por los siguientes 

motivos: el exceso de horas laborales, la falta de interés por el bienestar 

psicológicos del trabajador y la interacción reacia con los jefes directos. En 

México se realizó una investigación a trabajadores de una institución de 

derechos humanos, donde el 24.6% de los encuestados señala una jornada 

laboral extensa, un liderazgo adverso y relaciones de trabajo deficientes, como 

grandes problemáticas dentro de su área laboral, además se presentó un 3.9% 

de los trabajadores con indicadores de depresión y ansiedad, muy aparte un 7% 

de aquellos mostraron trastornos psiconeuróticos. (Uribe – Prado, 2019). Con 

respecto a la satisfacción laboral el Banco Mundial (2020) mencionó que el nivel 

de productividad presentó una reducción notablemente, así pues, refiere que los 
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países con menos PBI per cápita son aquellos en desarrollo como Nicaragua, 

Honduras, Bolivia y Colombia. En este último país, se realizó una investigación 

dirigida por la consultora Plurum (2019), citada por Báez y Ramírez (2019) en la 

revista La República, el cual refiere que 8 de cada 10 personas que trabajan en 

Colombia se encuentran insatisfechas, el 25% de personas encuestadas refieren 

que la mayor fuente de estrés es el trabajo y ello lleva a la falta de compromiso 

con la empresa, además a nivel organizacional el 38% presenta problemas para 

comprometer a sus empleados. 

En el Perú el síndrome de Burnout presentó diferencias en resultados al 

compararse con los demás países, porque dentro de los factores que marcan la 

diferencia está el número de horas que se laboran. En las áreas administrativas 

se respeta a grandes rasgos las 48 horas semanales, pero en las áreas 

operativas las horas pueden aumentar hasta el doble. Tal y como, lo menciona 

el Instituto Nacional de Estadística e Informática, INEI (2019) que, al realizar una 

encuesta entre febrero y abril del mencionado año, encontró que 112, 500 

limeños afirmaron que trabajaron más de 80 horas semanales, dando a entender 

que al día laboraron aproximadamente 13 horas, lo cual representa un 

incremento de 12.1% comparando con el año 2018. De hecho, cada vez más 

trabajadores presentan este horario, además el pago que no viene siendo 

equitativo al trabajo desarrollado; situación que obliga a la búsqueda de un 

trabajo adicional lo cual les permite un mejor nivel de vida. Por ende, no es 

extraño que el Perú sen encuentre reconocido como el tercer país 

latinoamericano con mayor insatisfacción laboral. (Morales,2016) 

Con respecto a la justificación teórica, el estudio contribuirá a nuevos 

conocimientos ya existente sobre las variables síndrome de Burnout y la 

satisfacción laboral considerando el escaso estudio hacia la población 

presentada, cuyo resultado podrá sintetizar en una propuesta para ser incluida 

como parte del conocimiento a la salud mental organizacional. En el aspecto 

metodológico, el conocimiento generado a través de esta investigación fortalece 

el uso de los instrumentos y reafirma lo mencionado en investigaciones 

anteriores, sobre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en trabajadores 

de una institución. A nivel practico, los efectos de la presentada investigación 
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serán utilizados con sustento para las charlas, talleres y programas sobre 

burnout y satisfacción laboral en el área organizacional. 

Al ser aludido líneas anteriores, el objetivo general es: determinar la 

relación entre el síndrome de burnout y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una municipalidad de Lima Metropolitana, 2021. Se da mención a los objetivos 

específicos: 1) Determinar la relación entre las dimensiones síndrome de burnout 

frente satisfacción laboral de los colaboradores de una municipalidad distrital. 2) 

Describir la relación entre el síndrome de burnout y satisfacción laboral según la 

edad del trabajador. 3) Describir la relación entre el síndrome de burnout y 

satisfacción laboral según el grado académico 

Al ver los objetivos que se ha planteado en esta investigación, se prosigue 

con la hipótesis general: Existe correlación directa y significativa entre el 

síndrome de burnout y la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos 

de una municipalidad de Lima Metropolitana, Lima 2021. Finalmente, las 

hipótesis especificas son: 1) Existe relación directa y significativa entre 

satisfacción laboral y las dimensiones del síndrome de burnout en trabajadores 

administrativos. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para comprender con más detenimiento los datos que evidencian el 

síndrome de burnout con la satisfacción laboral se toma en cuenta las 

investigaciones en el ámbito internacional. Moral y Ganzo (2016) desarrollaron 

una investigación en España donde evaluaron a diversos trabajadores, 

especialmente en las regiones del Principado de Austrias, Cantabria y País 

Vasco, evaluando el efecto de la inteligencia emocional (IE) en la satisfacción 

laboral (SL). Es así como propusieron comprobar la relación entre inteligencia 

emocional y satisfacción laboral como objetivo general. Los resultados obtenidos 

de la investigación fueron que, son diferentes dimensiones de la Inteligencia 

Emocional que se encontraron más relacionadas con la satisfacción laboral, por 

ejemplo: el estado de ánimo con IE intrínseca presentó una relación del 0.366, 

adaptabilidad con IE intrínseca obtuvieron un 0.309 de relación, es por ello que 

se confirma la relación de ambas variables con un nivel moderado. Se concluye 

entonces que la inteligencia emocional es un instrumento eficaz para prevenir 

los riesgos psicosociales en el ambiente laboral. 

Además, Montaner et al. (2020) llevaron a cabo una investigación dirigida 

a trabajadores sanitarios del Centro Sociosanitario Ricard Fortuny en España, 

quienes trabajaban con personas afectadas por la demencia, evaluando la 

flexibilidad psicológica, burnout y satisfacción vital de los trabajadores. El 

principal objetivo fue analizar la conexión entre los niveles de burnout con las 

demás variables ya antes mencionadas. Teniendo como resultado que la 

inflexibilidad psicológica manifestó una relación positiva y significativa a las 

dimensiones agotamiento emocional con un r=0,342, despersonalización con 

r=0,328 y con ansiedad presentó un r=0,723, además resultó una relación 

negativa entre las dimensiones de rechazo con el agotamiento emocional y 

despersonalización. Eso obtuvo como conclusión que los integrantes de la 

investigación se encontraron con mayor flexibilidad psicológica, además de 

presentar más satisfacción vital, se encontraban menos proclives a padecer de 

agotamiento emocional. 
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Según De Oliveira (2020), quien investigó sobre el síndrome de burnout y 

calidad de vida profesional dirigida a 93 trabajadores en oficina contable en una 

región suroeste del estado de Paraná en Brasil. El objetivo general fue averiguar 

la relación de las dos variables mencionadas anteriormente, teniendo en cuenta 

que dentro de la población el 77% se encuentra en el rango de las edades entre 

16 y 36 años, el 35% tiene estudios superiores incompletos, 33% estudios 

completos y 28% de los encuestados presenta estudios de post – grado a nivel 

de especialidad, además el 62% mencionó trabajar más de 40 horas semanales. 

Con respecto al resultado se observó que el 53,8% de los encuestados informó 

que su trabajo le causa frustración moderada, 50,5% de ellos afirmaron que a 

veces se muestran exhaustos al final de la jornada laboral, eso quiere decir que 

dentro de las firmas contables seleccionadas un 17% tiene un nivel alto de 

Burnout, pero al relacionar las dos variables se presenta un coeficiente de 

conformidad de 0,666 el cual significa una correlación negativa significativa baja. 

La conclusión fue que la investigación contribuyó académicamente con la 

relación de las variables para los profesionales de contabilidad en el país 

referido, aportando al agente de estudio sobre el tema. 

 

Patlán, J (2019) desarrollo una investigación en México donde el objetivo 

principal fue precisar las consecuencias que tuvieron los riesgos psicosociales, 

los trastornos psicosomáticos y la satisfacción laboral en una población de 153 

empleados de una dependencia del sector público. Los resultados mostraron que 

en el caso del síndrome de burnout, la única dimensión que presentó un impacto 

significativo y positivo en los trastornos del sueño(n=0.348), psicosexuales 

(n=0.202) y psiconeuróticos (n=0.382) de dolor (n=0.562), ansiedad (n=0382) y 

depresión (n=0.402). Además, la insatisfacción de logro presenta una conexión 

significativa en los trastornos del sueño (n=0.260) fue el agotamiento emocional. 

Eso lleva a concluir que es recomendable la intervención primaria, secundaria y 

terciaria para aquellos trabajadores que se encuentran propensos a estos 

riesgos psicosociales. 

 

Bilbao et al. (2018) realizaron una investigación dirigida a 195 

trabajadores de cinco ONG’s que aplicaron programas psicosociales dentro de 

la región de Valparaíso en Chile, planteando el objetivo general, el investigar el 
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síndrome de burnout en esta población. Los precisos resultados mostraron que 

al respecto a la dimensión agotamiento se muestra un 35,7% en puntaje alto, 

además la indolencia presenta un 2,5% un alto desgaste emocional y finalmente 

se visualizó que un 50,3% de los participantes pensaron en cambiar de trabajo 

menos de 1 vez en los últimos tres meses. Se concluyó entonces que el desgaste 

psicológico y la desilusión con el trabajo influye altamente para desarrollar el 

síndrome de burnout en cualquier profesional que trabaja para el sector público. 

Álvarez-Cabrera et al (2019) desarrollaron el articulo científico, dirigido a 

290 funcionarios de una prisión del norte de Chile. Presentando como objetivo 

general, el investigar el síndrome de Burnout en funcionarios que trabajan dentro 

de prisiones chilenas en la Región de Arica y Parinacota. Los resultados 

mostraron supremacía en la baja del síndrome de Burnout (6%), además refieren 

que según los resultados del ANOVA en presencia del síndrome de Burnout y 

las dimensiones de la satisfacción laboral muestran, que en relación con la 

satisfacción general (n2=0.191), satisfacción intrínseca del trabajo (n2=0.020) y 

supervisión (n2=0.025). Eso significa que según los investigadores mientras nula 

sea la existencia del síndrome de Burnout se tendrá un puntaje más alto en la 

satisfacción laboral. 

Eugenio (2018) efectuó la investigación, dirigida a 22 trabajadores en las 

oficinas de recursos humanos dentro de la Universidad Nacional José Faustino 

Sánchez Carrión en la ciudad de Huacho. Donde el objetivo general fue 

establecer la conexión entre clima organizacional, realización personal, el 

agotamiento emocional y la despersonalización, el cual obtuvo los resultados, en 

el cual el 41% de los evaluados evidenciaron el agotamiento emocional y 

despersonalización, además de un nivel bajo en realización personal con un 41% 

de trabajadores llegando a un nivel bajo de clima organizacional. Esta 

investigación concluyó que, existe conexión entre las variables ya mencionadas 

y se buscar utilizarlo para futuras investigaciones. 

Con respecto a, Rodríguez y Reátegui (2020) realizaron una investigación 

científica comparando el síndrome de burnout y la personalidad situacional en 

los colaboradores administrativos ya asistenciales, que se encontraron 
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nombrados y contratados del Instituto Nacional de Rehabilitación. Demostrando 

como objetivo general el nivel de correlación entre aquellos factores de la 

personalidad situacional y las dimensiones del síndrome de Burnout en los 

trabajadores ya mencionados. Es así como se obtiene los resultados, donde 

existe un nivel mayor de agotamiento emocional en los trabajadores 

asistenciales que con el personal administrativo, aquel factor se encuentra más 

relacionado con el factor ansiedad con un rs de 0,315. La investigación concluyó 

que el síndrome de burnout presenta relación con diferentes características de 

la personalidad situacional. 

 

Checcllo, A (2018) Mostró su investigación dirigida a 100 trabajadores 

asistenciales y no asistenciales de un hospital donde se investigaba la relación 

del síndrome de burnout, la satisfacción laboral y la identidad institucional. El 

objetivo general fue precisar la relación de estas variables a trabajadores de un 

hospital de Ica. Obteniendo como resultado, un bajo nivel de síndrome de 

burnout (73% en cansancio emocional y 58% en despersonalización), un nivel 

moderado de satisfacción laboral (81% a nivel general) y un nivel alto en 

identidad institucional (74%). Además de tener un valor de significación de 0.01 

(r=241.61). La investigación llegó a la conclusión que entre las tres variables en 

relación con las variables sociodemográficas no presentan diferencia 

significativa. 

 

Finalmente, Garcés et al. (2020) trabajaron en una investigación dirigida 

a 129 trabajadores que se encontraban en el sector retail de Lima Metropolitana 

evaluando la calidad de vida laboral y el síndrome de burnout. Con respecto al 

objetivo general, fue conocer la relación de las dos variables en los trabajadores 

ya mencionados, llegando a tener como resultado, una asociación significativa y 

negativa entre la calidad de vida laboral y el agotamiento emocional, además de 

la despersonalización, de lo contrario la asociación con el reconocimiento 

personal es positiva y significativa. Se concluye así que para los trabajadores 

que se desenvuelven en el sector retail presentan un nivel bajo de calidad de 

vida laboral y en la mayoría de ellos no muestran indicios de síndrome de 

burnout, sin embargo, hay un gran porcentaje de ellos que presentan alto nivel 

en agotamiento emocional y despersonalización. 
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A continuación, las bases teóricas de ambas variables, en cuanto al 

síndrome de Burnout. Martínez (2010) hacen de referencia a Freudenberg en el 

año 1974, como la primera persona que implementó el termino burnout al área 

de la psicología organizacional, y que también es llamado por los conocedores 

como “el síndrome de estar quemado”, refiriéndose a la percepción de 

cansancio, agotamiento y ausencia de motivación al realizar las actividades 

laborales donde se interactúa directamente con la persona que lo necesita. 

Maslach (1976) es quien refiere a que dicho síndrome solo se aplica a los 

trabajadores que se encuentran en contacto directo con otra persona, eso quiere 

decir a atención al cliente y servicio. Este mismo autor acompañado por Jackson 

& Leiter en el año 1996 vuelven a definir el burnout como una revelación frente 

a los estresores crónicos y con una relación a las labores que se realiza frente al 

trabajo y se basan en la perspectiva psicosocial que ve al burnout como un 

proceso continuo. 

Tonon (2003) habla sobre la teoría Sociocognotativa descrita por Pines y 

Aronson en el año 1988, donde mencionan que el síndrome de Burnout es un 

procesos de desilusión altamente motivada por su trabajo, donde demuestra 

fatiga mental, emocional y física, además de un sentimiento de inutilidad y baja 

autoestima No obstante, en el libro de Tonon, se mencionan a diferentes 

conocedores que refutan esta teoría, porque la población a la cual es dirigido el 

síndrome puede llegar a ser erróneo, eso quiere decir que no solo los 

trabajadores de atención directa a terceros son quienes lo padecen sino también 

personal administrativo u otros. Ya sea por el ambiente laboral o por la carga 

emocional que existe en el puesto. Como por ejemplo, Buker en el año 1987 

quien explica el burnout como una causa de adaptación del estrés laboral y esto 

es causado por la competitividad que existe hoy en día y que busca constantes 

mejoras en el menor plazo y bajo presión siendo a veces imposible de alcanzar 

por los trabajadores. Además, es mencionado a, Dale en el año 1979, quien fue 

uno de los teóricos que introduce el concepto del burnout definiéndolo como una 

secuela del estrés laboral, mencionando que el síndrome puede variar con 

respecto a la fuerza y duración de esta. Finalmente es citado Golembienski en el 

año 1983, quien de acuerdo con la psicología organizacional lo relaciona con el 
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estrés laboral el cual es generado por la sobrecarga laboral, produciendo la, 

disminución de la autoestima, irritabilidad, perdida de autonomía y fatiga. 

 

Así mismo Cherniss (1993) aseguró que el síndrome tiene que ver con 

los cambios de la personalidad a negativos que se suscitan a lo largo del tiempo 

en los colaboradores con labores estresantes o con demandas excesivas. 

Igualmente, Schaufeli (1993) concuerda con Cherniss y lo define como un estado 

mental duradero y negativo que se relaciona con el trabajo en individuos 

normales, quienes se caracterizan primordialmente por agotamiento, sentimiento 

de efectividad del cual es reducida, disminución en la motivación, además del 

desarrollo de actitudes negativas y comportamientos disfuncionales en el lugar 

de trabajo. Esta condición se presenta de manera gradual mostrando la 

insatisfacción con las expectativas del personal y la realidad del trabajo. Así 

como lo menciona Tonon (2003), al hablar dentro de la perspectiva psicosocial, 

donde el síndrome de burnout es considerado una transformación, que se 

desarrolla por la interacción producida entre el contexto laboral el cual la persona 

se desempeña y las características personales se desenvuelven. 

 

De acuerdo con las teorías antes mencionadas, se desarrollaron distintos 

modelos para justificar la presente investigación. 

 

Modelo etiológico el cual se basa en la teoría estructural, Gil – monte y 

Peiró (1999) manifestaron que el síndrome de burnout es el resultado de la 

respuesta de la persona ante el estrés laboral percibido, además se manifiesta 

cuando las estrategias de afrontamiento del personal fallan. En consecuencia, 

para el individuo se llegaría a un fracaso profesional y a las empresas la relación 

con los usuarios se desarrollaría negativamente, con bajo desempeño en el 

personal, agotamiento emocional y despersonalización. 

 

El modelo de Maslach y Jackson, citado por Apiquian (2007) quien refiere 

que el síndrome presenta tres fases importantes para el desarrollo de este, 

siendo el primero el agotamiento emocional: descrito como el cansancio y fatiga 

durante la jornada laboral, caracterizándose por no continuar con las actividades. 

Segundo, la despersonalización quien es asociada a la actitud evitativa, apartada 

y hostil del trabajador hacia los compañeros de trabajo o personas externas que 
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soliciten sus servicios dentro de las instalaciones laborales. Tercero, realización 

profesional: el cual muestra la actitud negativa del trabajador relacionándolo con 

su persona y al cargo que ejerce en la empresa, mostrando poco desempeño e 

interés profesional. 

 

Finalmente el modelo de competencia social, así como lo refieren Gil – 

Monte y Peiró (1999), sustentan que Harrison en el año 1983 menciona que 

cuando un trabajador ingresa a un cargo, influye dos factores frente a situaciones 

impresivas; factores de colaboración, los cuales facilitan el trabajo del empleador 

para realizar sus actividades y desarrollando un buen potencial, con 

capacitaciones constantes, buena comunicación con el jefe directo y excelentes 

relaciones con los compañeros; Factores barrera, son aquellos que obstruyen o 

evitan que el empleador pueda desarrollar de manera óptima en su cargo, como 

es la sobrecarga de trabajo, confusión de las funciones, etc. 

 

En la presente investigación se utilizaron las siguientes dimensiones del 

síndrome de burnout: 

 

Cansancio/agotamiento Emocional; Se define como, la sensación de 

agotamiento, fatiga y vacío que demuestra el trabajador ante los momentos de 

excesiva exigencia, sobrecarga de trabajo y pocos recursos emocionales. Es la 

dimensión donde el trabajador llega a un punto que ya no puede más y a nivel 

afectivo llega a su límite de tolerancia. 

 

Cinismo/ Despersonalización: Se describe como, la respuesta negativa 

del colaborador hacia el trabajo y las personas que lo rodean, ya que al iniciar 

una labor todos los trabajadores comienzan con buen ánimo y mucha 

expectativa, pero al experimentar distintos factores externos que influyen en su 

trabajo, esta actitud cambia a irritabilidad, mal genio y pesimismo. 

 

Realización personal: Se expresa como, la ausencia de la realización 

profesional, el colaborador presenta frustración, incompetencia en el área 

laboral, autoconcepto laboral negativo, además de un bajo desempeño laboral, 

inutilidad, fracaso laboral. Esta dimensión también es una de las razones por las 

cuales los trabajadores abandonan las labores, familias y grupos sociales. 
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En otra instancia se encontró el marco teórico de la variable Satisfacción 

laboral. Siendo Herzberg (1959) uno de los primeros teóricos al explicar esta 

variable, considerando que dentro del ambiente laboral existía 2 géneros; los 

extrínsecos, quienes refieren a las condiciones del trabajo y los intrínsecos, 

siendo los factores que representa la esencia de la misma actividad laboral. 

Dentro de las teorías en las cuales se basó esta investigación de acuerdo 

a la presente variable fueron: La teoría Higiene – Motivacional, el cual se propuso 

por Herzberg, Mausner y Snyderman (1968) quienes afirman que la satisfacción 

es el resultado de un buen estado motivacional; siendo la consecuencia de la 

interacción de factores de higiene o preventivos, que son las características del 

trabajo donde su presencia no incrementa la satisfacción laboral pero sin ellas 

presenta insatisfacción en el trabajo, como por ejemplo: el salario, la estabilidad 

en el cargo, relación con el supervisor, etc. Los factores motivacionales, se 

describen como aquellas características visualizadas en el puesto de trabajo 

donde su existencia causa satisfacción laboral y la carencia de esta causa 

indiferencia como, por ejemplo: el reconocimiento, promociones, asensos, etc. 

El siguiente teórico es Locke (1976), quien conceptualiza la satisfacción 

laboral como un estado emocional positivo el cual se encuentra sujeta a las 

experiencias laborales. Eso quiere decir que en esta teoría describe la variable 

como una emoción de la cual influye o es producto del ambiente laboral en el 

cual se desenvuelve el sujeto. Además, Muchinsky es quien concuerda con el 

teórico Locke sobre la definición de la variable, como una respuesta afectiva y 

emocional ante aspectos específicos del trabajo. 

Además, la teoría de la discrepancia, fue propuesta por Locke en el año 

1984, citado por Cavalcante (2004) el cual refiere que la satisfacción laboral se 

encuentra en función de acuerdo con los valores laborales que son considerados 

importantes, de los cuales son reconocidos a través del trabajo ejercido por el 

colaborador; estos valores deben de ser acorde con las necesidades, eso quiere 

decir que la satisfacción es el resultado de la evaluación entre las necesidades 

y la percepción de lo que ofrece el trabajo como beneficios para el trabajador. La 
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discrepancia entre estas dos fases y el valor atribuido a cada elemento brindado 

por el trabajo puede generar cierta insatisfacción. 

En otra instancia se encuentra Robbins en el año 1998 citado por 

Tonon(2003) que describe la satisfacción laboral como el grupo de actitudes del 

colaborador hacia el trabajo que tiene. Eso significa que la persona que se 

encuentra muy satisfecha con su trabajo tiene actitudes positivas, como: 

proactividad, energía, buen ánimo; pero quien se encuentra insatisfecho, 

muestra diferentes cambios en su actitud y llegan a ser negativos, como: 

irritación, fastidio, molestia al ir a trabajar, etc. 

Bravo y compañía en el año 1996 mencionó a la satisfacción laboral como 

un grupo de actitudes que progresa el individuo hacia una cierta situación laboral, 

partiendo de una evaluación general de su trabajo o sobre facetas específicas 

del mismo. Andresen, et al. En el año 2007 hacen mención que esta condición 

es un estado emocional que produce placer y se encuentra vinculado de manera 

positiva al resultado de la experiencia del trabajo. Además Marson y Griffin en el 

año 2002 refieren que en de acuerdo a la organización se da varios procesos 

que conllevan a satisfacer a cada grupo de trabajo, eso quiere decir que no solo 

se presenta en un individuo sino también puede ser colectiva. (Sonia Palma, 

2005) 

Finalmente se encuentra el planteamiento dinámico, el cual no es una 

teoría en sí, pero los teóricos Bruggerman, Croskuth y Ulich (1975) describieron 

que el grado de satisfacción es el producto de la interacción entre la percepción 

individual y la influencia de medio y la construcción significativa que se elabora 

de dicha interacción. La graduación de la satisfacción se divide en 6 formas: 

satisfacción laboral progresiva, la satisfacción laboral estabilizada, insatisfacción 

laboral constructiva, pseudosatisfacción laboral y la satisfacción laboral 

resignada. 

Dentro de las dimensiones y/o factores de la satisfacción laboral, se encuentra: 

Significación de la tarea: es el valor que representa el trabajo de la persona, el 

cual logra la realización, el sentido de esfuerzo, equidad y/o aporte material. 
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Condiciones de trabajo: valoración del trabajo de acuerdo con la existencia, 

disposición de elementos y normativas que estabilizan la actividad laboral. 

Reconocimiento personal y/o social: es la evaluación del trabajo de acuerdo con 

el reconocimiento propio asociado con la labor, de acuerdo con los logros o al 

impacto que surge aquello con respecto a los resultados indirectos. 

Beneficios económicos: la remuneración o incentivo económico como resultado 

del esfuerzo en el trabajo asignado. 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y Diseño de investigación 

Tipo 

Vargas (2009) fue quien citó a Murillo para explicar la investigación 

aplicada, refutando que se busca aplicar la combinación del conocimiento 

básicos y los resultados de la investigación para dar a conocer la realidad de 

manera organizada y sistemática. 

Diseño 

No experimental de corte transversal, según Hernández y Mendoza 

(2018), se identifica porque se analiza un problema y se desarrolla una 

descripción exacta de la población, sin haber tenido ninguna intervención o 

modificación en un momento especifico. 

3.2. Variables y Operacionalización 

Variable 1: El síndrome de Burnout es el proceso de respuestas 

secuenciales frente a los estresores crónicos de parte del ambiente laboral 

(Maslach, Jackson y Leiter, 1996). La variable mencionada consta de 22 ítems, 

los cuales se dividen en tres dimensiones, iniciando con el cansancio emocional 

el cual se encuentra conformada por los 9 ítems, los cuales son: 

1,2,3,6,8,13,14,16,20. De ahí viene la despersonalización que está hecha por 5 

ítems: 5, 10,11,15 y 22. Al final realización personal en la que se encuentran 8 

ítems, que son: 4,7,9,12, 17, 18, 19 y 21. 

Variable 2: Según Herzberg (1967) la satisfacción laboral es el efecto de 

la interacción de los factores intrínsecos y extrínsecos que motivan a una 

conducta positiva hacia el puesto de trabajo. La mencionada variable consta de 

cuatro dimensiones, Significación de la tarea: 3, 4, 7, 18, 21, 22, 25 y 26, 

Condición de trabajo: 1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23 y 27, Reconocimiento personal: 

6, 11, 13, 19 y 24 y Beneficio económico: 2, 5, 9, 10 y 16. 
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3.3. Población y unidad de análisis 

De acuerdo con Miranda-Novales et al. (2016) es quien describió a la 

población de estudio como un conjunto de diferentes casos, accesibles que 

formarán un referente para la elección de una muestra, será posible generalizar 

los resultados obtenidos del estudio hacia el resto de la población o universo. 

Concerniente a la investigación estuvo conformada por 81 personas que laboran 

en la municipalidad distrital, dentro de los criterios de exclusión son aquellos que 

presentan la unión laboral directamente con la municipalidad, no se tomaron en 

cuenta el personal tercerizado, además fueron trabajadores que oscilan entre 20 

y 63 años, ambos sexos; el grado de instrucción estuvieron entre secundaria, 

superior técnico y superior universitario completo e incompleto. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

El estudio presente manejó la técnica del cuestionario o encuesta como 

algunos autores lo definen, siendo propio de la entrevista y conformado por un 

conjunto de preguntas, con la finalidad de obtener datos sobresalientes para la 

investigación. El diseño de aquel presenta: titulo, fecha, saludo (como muestra 

de respeto) o presentación, orientación, preguntas y respuestas los cuales son 

medidos por la escala tipo Likert. (Ríos, 2017)(Pag, 104). 

Ficha técnica 1 

Nombre de la prueba: Maslach Burnout Inventory (MBI) MBI- GS 

Autor: Maslach y Jackson 

Procedencia: Estados Unidos 

Año: 1986 

Adaptación en el Perú: Llaja, Sarria y García (2007) 
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Objetivo: Medir el desgaste profesional. 

Tipo de aplicación: colectivo o personal 

Tiempo: 15 a 10 min. 

Estructuración: Se divide en 3 dimensiones: despersonalización , cansancio 

emocional y Realización personal. 

Consigna de aplicación: 

Leer minuciosamente todos los ítems, no existen respuestas buenas ni 

malas, recuerde que tiene un tiempo aproximado de 20 minutos. 

Calificación de instrumento: 

El instrumento fue evaluado de la siguiente manera: En el inventario 

presentaban diferentes oraciones con expresiones afirmativas y los trabajadores 

debían responder si se llegaba a concordar con lo que se detallaba se puntuaba 

Todos los días, pero si no se puntuaba con 0. Es así que cada expresión tomó 

un valor adecuado: Nunca =0, Una vez al año=1, Pocas veces al año=2, Una vez 

al mes=3, Pocas veces al mes=4, Una vez a la semana=5, Todos los días= 6. 

Para cansancio emocional el puntaje que debe tener el individuo para mencionar 

indicios de síndrome de burnout es 26 puntos, con despersonalización 9 puntos 

y Realización personal 34. Para identificar cada uno en nivel bajo medio alto se 

clasifica de esta manera: despersonalización se describe con nivel bajo los 

valores desde 0 a 5, medio de 6 a 9 y alto de 10 a 30; con cansancio emocional, 

bajo es desde 0 a 18, medio 19 a 26 y alto de 27 a 54; por ultimo está la 

realización personal donde para esta investigación se cambia el nivel de 

puntuación, mientras mayor sea el puntaje, menor será el nivel de calificación, 

eso quiere decir que el nivel bajo estarán los valores desde 40 a 56, medio 34 a 

39 y alto 0 a 33, porque mientras menos realización personal habrá más indicios 

de síndrome de burnout. 
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Reseña histórica: 

En los años setenta, Susana Maslach centraba la línea de investigación 

en los procesos emocionales, mostrando que su modelo teórico no se derivó de 

datos preexistentes, sino de años de investigación y observación conductual en 

cada una de las situaciones de alta tensión en los trabajadores que desarrollaban 

labores de atención y ayuda inmediata a terceros. Es así que inicialmente el 

planteamiento teórico, solo era dirigido para esta población, pero al encontrar un 

fenómeno muy semejante con respecto a los abogados, quienes no se 

encontraban en la lista de servidor asistencial. 

A partir de diferentes investigaciones empíricas a otras carreras sobre el Burnout, 

se desarrolló a primera definición operativa, siendo desarrollado juntamente con 

Cristina Jackson, quien se había incorporado a las investigaciones desde el año 

1978. El cuestionario fue desarrollado a lo largo de 8 años como resultado de un 

largo y costoso trabajo, el cual propone 3 factores o dimensiones que se evalúan; 

el primero, cansancio emocional, el segundo, despersonalización y el tercero, 

realización personal. Al principio, eran 47 ítems con formato de respuesta de 

frecuencia y de intensidad, siendo los análisis factoriales quienes obligaron a 

disminuir la cantidad de ítems desde 47 a 22, el peso factorial terminó siendo 

superior al 0.40. 

Propiedades psicométricas ORIGINALES: 

Maslach y Jackson (1981) refieren que la validez fue producida por la 

consistencia interna, el cual obtuvo un resultado de 0.80 donde indica una 

excelente validez para la población evaluada, y con respecto a la confiabilidad 

del Alfa de Cronbach se describió una excelente fiabilidad en las dimensiones 

realización personal (p=0.71) que resulta un nivel aceptable, así como la 

despersonalización (p=0.79) y el agotamiento emocional (Sig= 0.90). 

Propiedades psicométricas peruanas: 

Vásquez (2020) presentó en su investigación la validez de contenido el 

cual mediante el criterio de 9 jueces especialistas en el tema. Se mostró que los 
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coeficientes de V de Aiken para la validez de contenido de coherencia y claridad, 

obtuvieron los valores entre el 0.94 y 1.00, demostrando buenas evidencias 

basadas en el contenido entre los niveles bueno y perfecto. Con respecto al 

contenido de relevancia se obtuvo buenas evidencias basadas en contenidos 

fluctuando con niveles perfectos, con valor de 1.00. Finalmente, con respecto a 

la confiabilidad omega, se tuvo un nivel de confianza del 95% y con respecto a 

los 3 factores se presentó los coeficientes de confiabilidad de 0,866, 0,814 y 

0,874, los cuales califican dentro de un rango aceptable entre 0,70 a 0,90. 

Ficha técnica 2 

Nombre de la prueba: Escala de Satisfacción Laboral (SL-SPC) 

Autores: Sonia Palma Carrillo 

Procedencia: Perú 

Año: 2005 

Objetivo: Evaluar la satisfacción laboral en trabajadores activos 

Tipo de aplicación: colectivo o Individual 

Tiempo: 15 min formato en físico 

Estructuración: 4 Componentes: Reconocimiento personal y/o social, Beneficios 

económicos, Condiciones de trabajo y Significación de la tarea. 

Aplicación: Trabajadores que se encuentren con una relación dependiente 

laboral. 

Consigna de aplicación 

A continuación, se le ha presentado una serie de opiniones dirigidas al 

trabajo y a nuestras actividades en la misma. Se le agradece responder su 

opinión acerca de las afirmaciones mencionadas con una equis en las que se 
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considera su punto de vista. No hay respuesta buena o mala ya que todas son 

opiniones. 

Calificación del instrumento 

El instrumento es compuesto por 27 ítems que se clasifican en 5 grados 

de respuesta en la escala de Likert donde abarcaron la sucesión: muy 

insatisfecho, insatisfecho, promedio, satisfecho y muy satisfecho. Al valorizar la 

dimensión; Condición de trabajo, muy insatisfecho debe mostrar la puntuación 

entre 19 a menos, insatisfecho entre 20 a 26, promedio 27 a 34, de ahí satisfecho 

oscila entre 35 a 40 y muy satisfecho fluctúa entre 41 a más; con respecto a la 

dimensión Significación de tarea, muy insatisfecho muestra 23 a menos, 

insatisfecho entre 24 a 27 puntos, en promedio entre 28 a 32, satisfecho puntúa 

33 a 36 y muy satisfecho presenta la puntuación de 37 a más; de acuerdo a los 

beneficios económicos, muy insatisfecho puntúa 7 a menos, insatisfecho de 8 a 

10, la puntuación promedio va desde 11 a 15, satisfecho se encuentra entre 16 

a 19 y muy satisfecho de 20 puntos a más; al final se encuentra la dimensión 

reconocimiento personal, el cual muy insatisfecho muestra los puntajes de 11 a 

menos, insatisfecho presenta entre 12 a 17 puntos, de ahí el promedio es entre 

18 a 20, satisfecho oscila entre 19 a 23 puntos y muy satisfecho desde 24 a más. 

Reseña histórica 

La primera versión de la Escala SL-SPC, fue creada en el año 1999 por 

la autora Sonia Palma, cuyo instrumento correspondía a 36 ítems de los cuales 

se dividían en 7 factores, aquella escala fue aplicada a una muestra de 952 

trabajadores de Lima Metropolitana, aunque presentó la respectiva validez y 

confiabilidad, no se efectuó el análisis factorial. La primera versión fue solo de 

tipo académico y se empleó para fines docentes y de investigación, donde su 

edición fue limitada y el uso fue debidamente restringido solo con autorización 

de la autora. 

La segunda escala, es la versión que fue utilizada para esta investigación, cierta 

actualización fue más acorde a la realidad empresarial vigente y sometido a 

varias comprobaciones empíricas a través de las practicas profesionales de 
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diversas entidades. Esta escala presenta 27 ítems agrupados en 4 factores 

confirmados por el análisis factorial correspondiente a su validez y confiabilidad. 

Propiedades psicométricas originales 

Fue desarrollada por 1058 colaboradores de varias empresas que 

trabajan en el sector privado de Lima metropolitana en el año 2005, con una 

ligera diferencia numérica entre mujeres y varones, además que un 61% eran 

profesionales. De acuerdo a la validez de contenido, se realizó el método de 

jueces para los ajustes de los items, las puntuaciones se sometieron a 

correlaciones a los factores con el coeficiente de Spearman Brown evidenciando 

una correlación positiva y significativa. Dentro del análisis factorial, la evaluación 

de la viabilidad los datos se sometieron al análisis del test de Kaiser y Meyer 

Olkin teniendo como resultado 0.852, considerándose bueno para el análisis 

factorial. De acuerdo con el análisis de esfericidad de Barlett, el valor obtenido 

fue 10161.40 con un nivel de significancia de 0.00.(Palma, 2005) 

Propiedades psicométricas peruanas 

Bernaola (2018) realizó la validación del instrumento en su investigación, 

esta validación fue conformada por un piloto cuya muestra fue de 40 trabajadores 

del área administrativa dentro de las municipalidades de Ate y San Borja, 

obteniendo como resultado una confiabilidad de 0.670 que lo define como muy 

alta. Quedó la fiabilidad con respecto a la consistencia interna por coeficiente 

Alfa de Cronbach con un valor de 13. 

3.5. Procedimientos 

Al iniciar la investigación, fue necesario e importante recopilar toda la 

información acerca de las dos variables estudiadas, realizando una ardua 

búsqueda de artículos científicos para los antecedentes y teorías basadas en la 

perspectiva de cada una de las variables. Siguiendo, se abordaron las hipótesis 

y objetivos específicos y generales, también se efectuó la selección de los 

instrumentos de acuerdo a las variables y la población evaluada para luego 

solicitar la autorización de los autores correspondientes. De ahí, se solicitó 
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licencia a la institución respectiva para luego evaluar a los trabajadores de 

aquella, a los participantes se les brindó la información sobre la investigación y 

los fines que se tenía para esta, después se procedió a enviar virtualmente el 

link de Google formulario las encuestas con el consentimiento informado. 

Después se realizó la recopilación de aquellas respuestas obtenidas, llenándolos 

a una base de datos, para luego utilizar el programa estadístico, con la intención 

de lograr obtener propiedades psicométricas que afecten positivamente a los 

objetivos establecidos, posteriormente se procedió a la mención de los 

resultados; la discusión, que fue confrontada por las investigaciones y teorías 

que antecedieron a la investigación; las conclusiones que fueron orientadas a la 

mejora tanto de las teorías, población y variables estudiadas y por ultimo las 

recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

En la presente investigación se realizó el manejo de dos instrumentos 

psicométricos con el objetivo de recopilar datos. Después que se culminó la 

evaluación, se pasó a realizar el procesamiento de respuestas utilizando el 

programa Ofiice Microsoft Excel 2016, de ahí se usó el programa de SPSS 

versión 26 con la finalidad de alcanzar el valor de la prueba de normalidad y de 

esta manera conocer con que coeficiente de correlación se trabajaría, asimismo 

poder establecer la conexión entre las variables de estudio. Es por ello que, 

Pedrosa, Juarros, Robles, Basteiro y García (2014) manifestaron que la prueba 

de Kolmogorov- Smirnov cumple la función de probar la normalidad. Es decir que 

se empleó esta prueba con el objetivo de saber si se adaptaron o no a una 

distribución normal dichos resultados. Finalmente, para conseguir el análisis 

comparativo se empleó la prueba de Rho de Spearman con la finalidad de 

comparar datos no paramétricos. 
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3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo con la presente investigación es debido mostrar las 

consideraciones eticas hacia los participantes por medio del consentimiento 

informado, ya que se puso en conocimiento la confidencialidad de los datos 

demograficos que brindaron, así como lo menciona el Colegio de Psicologos del 

Perú (2018) al solicitar un permiso por parte de los participantes con fines 

informativos para una investigación que tendrá un fin educativo. Así mismo lo 

refieren Cash et al. (2014) donde profundiza la importancia de la objetividad de 

una investigación brindandole a los participantes el consentimiento informado. 

La investigación cumple con los parametros solicitados por la American 

Psychological Association, APA 7 (2020) quienes garantizan y son testigos de la 

exactitud del conocimiento cientifico, es claro mencionar que en la investigación 

no se manipularon ni falsearon información importante. 
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IV. RESULTADOS

Seguidamente se presenta los resultados obtenidos según los objetivos 

planteados en la actual investigación. 

La población estuvo conformada por 81 trabajadores que se encuentran 

directamente relacionadas profesionalmente con una Municipalidad de Lima 

Metropolitana 2021. 

Tabla 1 

Prueba de Normalidad de Kolmogorov – Smirnov para una Muestra 

Fuente: elaboración propia 
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En la tabla 1, se observan las pruebas de normalidad en las variables 

Síndrome de Burnout y Satisfacción laboral, los resultados provienen de una 

distribución no normal, teniendo un P – valor< a 0,05 para las dos variables, para 

Hernández y Medina (2018) estos datos refieren que es una correlación 

significativa no paramétrica, y por ser no paramétrica se utilizó Rho de Spearman 

para correlacionar las dos variables. 

Tabla 2 

Correlación de Rho de Sperman entre las variables Síndrome de Burnout y 

Satisfacción laboral.  

Fuente: Elaboración particular 

En la tabla 2, se ilustra el grado de correlación entre ambas variables, 

como el valor de “p”, ambos sugieren que existe relación significativa e 

indirecta con un grado de relación muy buena. 
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Tabla 3 

Prueba de Correlación de Rho de Spearman entre Satisfacción laboral y las 

dimensiones de Síndrome de Burnout 

Se puede evidenciar que entre la variable satisfacción laboral y la 

dimensión despersonalización fueron significativas (p<0.05). Por otro lado, con 

los factores cansancio emocional y realización personal resultó una correlación 

no significativa (p> 0.05) y negativa media (Rho= -0,175 y Rho= - 0,162) además 

de la variable despersonalización (Rho= - 0,464), cual es sustentado situándose 

entre – 0,1 a - 0,5. Se menciona que es negativa o inversa, porque si una variable 

aumenta la otra disminuye y viceversa (Mondragón 2014). 



27 

Tabla 4 

Confiabilidad y Validez de La Encuesta MBI Inventario de Burnout de Maslach & 

Jackson.  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,765 22 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla anterior se observa que el Alfa de Cronbach tiene un valor de 

,765 y la teoría menciona que debe ser 1 o cercana a uno para aprobar la validez, 

eso significa que la encuesta utilizada a los colaboradores de una municipalidad 

de Lima Metropolitana es válida ya que se encuentra cerca de 1. 

Tabla 5 

Confiabilidad y validez de la escala SL-SPC de Sonia Palma. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,833 27 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 5 se observa que el Alfa de Cronbach presenta un valor de 

,833 y la teoría menciona que debe tener el valor de 1 o cercano para aprobar la 

validez del instrumento, teniendo esa información se llegó al resultado que la 
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encuesta dirigida a los colaboradores de una municipalidad de Lima 

Metropolitana es válida, porque se encuentra cerca de 1. 

Tabla 6 

Descripción de los Niveles de las Dimensiones del Síndrome de Burnout 

Fuente: elaboración personal 

En cuanto a los niveles de Síndrome de Burnout en los trabajadores de 

una Municipalidad de Lima Metropolitana, se evidencia que el nivel predominante 

es medio, la despersonalización es un 44,4%, la realización personal 49,4%, en 

cambio cansancio emocional presenta en el nivel medio un 28,4%. Por otro lado, 

en el nivel alto cansancio emocional presenta 35,8%, despersonalización 24,7% 

y en realización personal un 23,5%. Finalmente, a nivel bajo se visualizó que en 

cansancio emocional mostraba un porcentaje parecido al nivel alto (35,8%), en 

comparación con despersonalización con 30,9% y realización personal con 

27,2%. 
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Tabla 7 

Descripción de los Niveles de Satisfacción laboral y sus Dimensiones 

Fuente: elaboración propia 

En la tabla 7, se muestra que los trabajadores de una municipalidad de 

Lima Metropolitana se encuentran muy insatisfechos laboralmente, porque 

obtienen un 66,7% en total, igualmente se visualiza en las dimensiones condición 

de trabajo (37,0%), beneficio económico (35,8%) y significado de tarea (72,8%). 

Por el contrario, en la dimensión reconocimiento personal el nivel con mayor 

puntuación fue Insatisfecho (80,2%). Se observa que en la dimensión 

reconocimiento personal ninguno de los participantes se encontró satisfecho. En 

cuanto a la variable satisfacción laboral, las dimensiones condición de trabajo 

presentó el 16%, beneficio económico 3,7% y significación de la tarea 2,5%. 
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Tabla 8 

Distribución de la Muestra por Edad en una Municipalidad de Lima Metropolitana 

Fuente: elaboración propia 

Grafico 1 

Edad distribuida según muestra 

Fuente: Elaborada según base de datos 
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Las edades predominantes fueron de 21 a 30 años y 43 a 63 años con un 

porcentaje de 32,1 %, seguido 31 a 36 años (18,5%) y ultimo el rango de 36 a 

41 años (17,3%) tal y como se mostró en la tabla 5. La edad tuvo una media de 

36 años, la menor edad de 21 y máximo de 63 años, como se expresa en el 

grafico 1. 

Tabla 9 

Distribución de la Muestra por Grado Académico 

Grado Académico 

Frecuencia   Porcentaje 

Válido Bachiller 10 12,3 

Doctorado 3 3,7 

Licenciado 27 33,3 

Magister 22 27,2 

Técnico 19 23,5 

Total 81 100,0 

Fuente: elaboración propia 

Grafico 2 

Distribución de la Muestra por Grado Academico 
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De acuerdo con la tabla 6, correspondiente a la división del grado 

académico de la población, el grupo con más frecuencia fue Licenciados con un 

33,3%, de ahí Magister con 27,2%, siguiendo Técnico con 23,5%, Bachiller con 

12,3% y finalmente Doctorado con 3,7% como se mostró además la diferencia 

en el Grafico 2. 

 

Tabla 10 
 
 

Relación de las Variables Satisfacción Laboral y Síndrome de Burnout, referente a la 

edad. 

 
 

Fuente: Base de datos 
 

En la tabla 10, se observa la relación entre satisfacción laboral y la edad, 

se obtuvo como resultado que las personas que se encuentran satisfechas son 

el 13% de las que se muestran en el rango de 31 a 36 años, de ahí sigue con un 

7,7% las personas entre 21 a 30 años, además las edades con mucha 

insatisfacción fueron las personas en las edades correspondientes de 21 a 30 

años y las personas de 43 a 63 años de edad que presentaron el 76,9% de cada 

uno de sus grupos. Además, las edades con mayor nivel de burnout son las 

edades correspondientes al rango 43 a 63 años con un 30,8% de su grupo, le 

sigue con 11,5% las personas que tienen 21 a 30 años de edad, de ahì con 7,1% 
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los que tienen 31 a 41 años y finalmente con 6,7% los que tienen 31 a 36 años 

de edad. Eso significa que mientras más edad posea el trabajador presentará el 

nivel de satisfacción bajo y el nivel de burnout alto, ciertamente se debe a que 

en ese rango de edad se comienzan a presentar las enfermedades fisicas. 

 

Tabla 11 
 
 

Relación entre las variable sindrome de Burnout y satisfacciòn laboral con el grado 

academico. 

 

Fuente: elabración propia 
 
 

En la tabla 11, de acuerdo con los niveles de cada variable según grado 

académico, se puede visualizar que, en el grado académico de Magister se 

presenta un nivel alto (28,6%) en síndrome de burnout y nivel de satisfacción 

laboral (9,5%), significa que mientras más alto el nivel de síndrome de Burnout, 

la satisfacción laboral se disminuye. En otra instancia el grado académico con 

muy insatisfecho son los Doctorados con 100%, siguiendo Licenciados con 

85,7% y los Técnicos con 63,2%. Además los grados académicos que presentan 

alto rango de síndrome de burnout son: Doctorado (33,3%), de ahí magister 

(21,4%), sigue licenciatura (19%) y técnico (10,5%). 
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V. DISCUSIÓN

El estudio realizado presentó como proposito determinar la relación entre 

el sindrome de burnout y la satisfacción laboral en relación con los trabajadores 

de una municipalidad de Lima Metropolitana 2021, la muestra fue de 81 

trabajadores contratados directamente con la municipalidad, de ambos sexos y 

diferentes grados academicos. 

El objetivo principal, se mostró que había una correlación entre las dos variables: 

síndrome de Burnout y satisfacción laboral ya que resultó significativa e indirecta 

(r = - 0,284 y p =0,010). Se menciona que fue negativa o indirecta, porque si a 

una de las variables se encuentra en aumento, la otra variable disminuye y 

viceversa. Este resultado concuerda con el estudio de Álvarez-Cabrera et al. 

(2019) el cual fue dirigido a funcionarios de una prisión en el norte de Chile, 

donde los resultados del ANOVA describieron que mientras más nula sea la 

existencia del síndrome de Burnout, el puntaje más alto se lo brindará la 

satisfacción laboral. Además, en los resultados obtenidos en la investigación de 

Bilbao et al. (2018) demuestran que el desgaste psicológico y la desilusión en el 

trabajo influye y alientan al desarrollo del síndrome de burnout, así pues, lo 

ratifica el modelo de Maslach y Jackson en el año 2007 quienes refieren que el 

síndrome presenta tres fases importantes: agotamiento emocional, fatiga o 

despersonalización y falta de realización personal. Esta combinación de 

síntomas es conllevada por la sobrecarga laboral que ocasiona que los 

trabajadores no puedan llegar a su meta, así como lo menciona Dale (1979) y 

Golembieski en el año 1983. 

Con respecto al primer objetivo específico, fue determinar la relación entre las 

dimensiones del síndrome de burnout y la satisfacción laboral en los trabajadores 

de una municipalidad de Lima Metropolitana. Los resultados mostraron que 

existe una correlación significativa y negativa entre la variable satisfacción 

laboral y la dimensión despersonalización porque se obtuvo una significación 

bilateral de 0,00, pero su correlación fue de -0,464, además se demostró que con 

respecto a las dimensiones relación personal (Rho= -0,175) y cansancio 

emocional (Rho= - 0,162) una correlación descrita como no significativa y 
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negativa media. Igualmente fue mencionado que es media, porque se encuentra 

entre los valores 0.1 y 0.5 (Mondragón, 2014). Es concordado con la 

investigación de Eugenio (2018) donde relaciona la realización personal, el 

agotamiento emocional y la despersonalización con clima organizacional, 

teniendo como resultado una correlación 0,46 a un nivel de significancia de 0,05 

el cual indica una relación directa y débil, además en la misma investigación se 

observó que al 41% de los colaboradores mostraron un bajo nivel de 

despersonalización, agotamiento emocional y realización personal, además de 

clima organizacional. Resultado que presenta una diferencia del 10% en la 

presente investigación porque en el síndrome de burnout se encuentra en el nivel 

medio (56,8%) y la insatisfacción laboral (66,7%), esto significa que, al existir un 

leve aumento de las dimensiones que se encuentran dentro del síndrome de 

burnout, la variable a relacionar presenta un descenso no significativo. Por otro 

lado, dentro de la satisfacción laboral se encuentra el reconocimiento personal, 

que de acuerdo con Herzberg (1959) es la tendencia evaluativa del trabajo de 

acuerdo a la función del reconocimiento propio, para realizar esto se necesita 

confianza y seguridad para reconocer las falencias y necesidades que se 

requiere como trabajador, además de un control cognitivo para el análisis y no 

dejarse llevar por las emociones. Las virtudes antes mencionadas son factores 

de la personalidad situacional, el cual es comparada con el síndrome de burnout, 

en la investigación dirigida por Rodríguez y Reategui (2020) el cual recibe la 

misma correlación negativa y no significativa con la dimensión cansancio 

emocional, donde confianza y seguridad obtuvieron (rs = -0,200) y control 

cognitivo (rs = -0,120). 

De acuerdo con el segundo objetivo, donde se relaciona el síndrome de 

burnout y la satisfacción laboral según la edad de los trabajadores de una 

municipalidad de Lima Metropolitana. Los resultados arrojaron que los 

trabajadores que se encuentran entre las edad de 21 a 30 años presentan un 

nivel medio (69,2%) de síndrome de Burnout y un nivel satisfecho (7,7%) de 

satisfacción laboral, también se visualiza que en el rango de 43 a 63 años el 

síndrome de burnout se presenta con mayor porcentaje en el nivel medio (42,3%) 

y en el nivel de satisfacción laboral, presentan un alto porcentaje el valor “Muy 
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insatisfecho” (76,9%). Corroborando así la investigación desarrollada por 

Granados et al. (2017) refiriéndose a las edades entre 30 a 39 años que 

presentan mayores indicios de síndrome de burnout, de 20 a 29 años presentan 

satisfacción laboral, sin embargo se observa que a las personas mayores de 50 

años aunque tengan un alto nivel de síndrome de burnout muestran un nivel alto 

de satisfacción, demostrando que la edad sin influye a los problemas 

cardiovasculares pero no a un nivel alto como lo confirma la OMS y OIT en el 

año 2016. 

El tercer y último objetivo específico fue, describir la relación del síndrome 

de Burnout y la satisfacción laboral según el grado académico de los 

trabajadores de la municipalidad de Lima Metropolitana. Los resultados 

demostraron que para el grado de Bachiller el mayor porcentaje (60,0%) recibe 

el nivel medio de Síndrome de burnout y el porcentaje de “Muy insatisfecho” es 

de 50%, eso significa que para los trabajadores con grado de bachiller presentan 

indicios de síndrome de burnout, además de demostrar su insatisfacción con la 

metodología de trabajo de la municipalidad distrital. Para el grado de doctorado 

se evidenció igualdad de 33,3% en los niveles bajo, medio y alto del síndrome 

de burnout y un porcentaje de 100% en el nivel Muy insatisfecho para la variable 

satisfacción laboral, quiere decir que al obtener el grado académico más alto a 

nivel nacional desarrolla un nivel alto de insatisfacción por la búsqueda de 

nuevos objetivos. En el caso del nivel licenciado el porcentaje más alto en 

síndrome de burnout fue el nivel medio con 66,7% y un 85,7% de muy 

insatisfecho, luego para los magister el porcentaje más alto lo obtuvo el nivel 

medio con 46,4% y es una de los tres grados académicos que presentan un 

porcentaje mínimo de satisfacción positiva 7,1% siendo el segundo, Técnico con 

10,5% de satisfacción laboral.”. 
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: En primer lugar, la variable del sindrome de burnout tuvo una 

correlación significativa negativa y media con la satisfacciòn laboral, lo cual 

muestra que, a mayor indicios de sindrome de burnout, como es la fatiga, el 

descontento, el mal genio, etc. Provoca que la satisfacción laboral, el cual sus 

caracteristicas se dividen en factores higienicos (estabilidad, salario) y 

motivacionales (ascensos, desarrollo de la carrera) disminuyan en los 

colaboradores de una municipalidad de Lima Metropolitana. 

SEGUNDA: Igualmente, se encontró que la dimensión despersonalización 

y la satisfacción laboral, presentaron correlación significativa negativa media, 

mostrando que el mal humor, negatividad, pesimismo, ira e incomodidad son 

caracteristicas que se relacionan de manera opuesta con la satisfacción laboral. 

De lo contrario, la relación etre satisfacción laboral y las dimensiones cansancio 

emocional y reconocimiento personal tuvieron una correlación no significativa 

negativa media, resultando, que el estado de sobrecarga psiquica sea por 

excedente de conflictos y responsabilidades que no presenta ninguna relación 

con el disfrute y satisfacción en el centro de labores, de igualmanera se ve la 

escases de relación con la fata de reconocimiento personal. 

TERCERA: A su vez, respecto a los niveles de relación entre en sindrome 

de burnout y la satisfacción laboral correspondiente a la edad, dejó en claro que 

los trabajadores se encuentran un nivel medio de indicios del sindrome de 

burnout, eso quiere decir que la salud mental de los trabajadores se encuentra 

en alerta, por el agotamiento emocional, la irritabilidad y la incomodidad en el 

trabajo y la falta de valor como empleado hacia su edad. 

CUARTA: Por ultimo, la relación entre el sindrome de burnout y la 

satisfacción laboral en los participantes según el grado academico, se halló que 

los licenciados se encuentran con mayor insatisfacción laboral. Con respecto a 

los doctorados con altos de indicios de sindrome de burnout, resulta que los 

trabajadores no sienten que su labor sea proporcionalmente valorado como su 

rango academico lo amerita. 
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VII. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Llevar a cabo más investigaciones con las variables estudiadas 

porque se llegó a la conclusión que no presentan una gran cantidad de 

antecedentes en estas dos variables juntas, contribuyendo a los estudios de los 

investigadores que realizarán en el futuro. 

SEGUNDA: Es recomendable que los investigadores futuros tomen en cuenta 

que, la aplicación de los instrumentos debe realizarse de manera presencial ya 

que servirá para evaluar de manera exhaustiva el comportamiento hacia ellas, 

además que, al trabajar con un rango de edad de personas mayores, requieren 

asesoramiento para poder contestar el cuestionario de manera idónea. 

TERCERA: Se sugiere utilizar estos instrumentos de manera más consecutiva, 

porque cuentan con validez y confiabilidad, el cual al ser dirigidos a trabajadores 

de áreas administrativas permite resultados con mayor precisión. 

CUARTA: Al culminar la pandemia COVID 19, se debe realizar una investigación 

exhaustiva para evaluar los efectos de este en las variables estudiadas en la 

presente investigación. Porque se ha encontrado que durante el tiempo de 

pandemia los trabajadores han aumentado el horario laboral y la carga 

emocional, llevando a esto indicios de síndrome de Burnout e insatisfacción 

laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 

Variables e  indicadores 

Variable 1: Sindrome de Burnout 

Objetivo general Hipótesis general 

 

 
Dimensiones: 

 

 

1) Cansancio emocional 

 

2) Despersonalización 

3) Realización personal 

Escala de medición 

Existe  relación  directa  y  significativa 

Determinar la relación entre el sindrome 

de Burnout y la Satisfacción laboral 

entre  el  sindrome   de burnout   y  la 

satisfacción laboral en los trabajadores 

de una municipalidad de Lima 

Ítems Ordinal 

Problema General: 
Objetivo específicos 

Metropolitana 
Hipótesis específicos 

OE1:  Determinar  la  relación  entre las H1: Existe relación directa y 

dimensiones   del  sindrome  de  burnout significativa entre satisfacción laboral y 

frente a la satisfacción laboral   de los las    dimensiones   del  sindrome   de 1,2,3,6,8,13,14,16,20 

colaboradores  de    una  municipalidad burnout en  los  trabajadores  de  una 

distrital. municipalidad distrital 

OE2:   Describir   la   relación   entre el 

sindrome de  burnout  y  la satisfacción 5,10,11,15,22 

laboral según la edad del trabajador. 

OE3:   Describir   la   relación   entre el 

sidnrome de  burnout  y  la satisfacción 4,7,9,12,17,18,19,21 

laboral según el grado academico. 

Variable 2: Emprendimiento social 

¿ Existe Relación entre el 

Dimensiones 

1) significación de la tarea 

2) Condición del trabajo 

3) Reconocimiento

personal y/o social 

4) Beneficio economico 

Escala de medición 

Ordinal 

Sindrome de Burnout y la 

Satisfacción laboral? 
Ítems 

3,4,7,18,21,22,25,26 

1,8,12,14,15,17,20,23 

y27 

6,11,13,19,24 

2,5,9,10,16 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

ESTADÍSTICOS PARA UTILIZAR 

Diseño 

Variable1: Sindrome de Burnout 

Instrumento: Inventario Burnout de 

Maslach & Jackson (MBI) 

Variable2: Satisfacción Laboral 

Instrumento: Escala Satisfacción 

Laboral (SL-SPC) 

Sonia Palma Carrillo 

No experimental y 

transversal 

Tipo 

Aplicada correlacional - 

descriptiva 

Población: Adultos con edades entre 

21 a 63 años de edad, trabajadores 

con contrato directo con la 

municipalidad estudiada y residentes 

de Lima Metropolitana 

En el presente estudio se efectuó la aplicación de dos instrumentos psicométricos con la 

finalidad de recolectar datos. Después de haber culminado la evaluación, se pasó a realizar el 

procesamiento de respuestas utilizando el programa Ofiice Microsoft Excel 2016, luego se usó 

el programa de SPSS versión 26 con la finalidad de alcanzar el valor de la prueba de 

normalidad y de esta manera conocer con que coeficiente de correlación se trabajaría, 

asimismo poder establecer la conexión entre las variables de estudio.  Es decir  que se 

empleó esta prueba con el objetivo de saber si se adaptan o no a una distribución normal 

dichos resultados con la prueba Kolmogorov – Smirnov. Por otro lado, para conseguir el 

análisis comparativo se empleó la prueba Rho de Spearman. 



Anexo 2. Matrix de operacionalización 



 

 

 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

 

Inventario Burnout (MBI) 
 



 

 



 

Formulario Virtual 
 
 
 
 



 

Anexo 4. Carta de presentación de la escuela para la aplicación de la muestra 
 
 
 

 



 

Anexo 5. Documento de recepción de la carta por parte de la municipalidad 

 



Anexo 6. Carta de solicitud de autorización del uso del instrumento 



Anexo 7. Autorización del uso del instrumento 



Anexo 8. Consentimiento Informado 


