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RESUMEN 

El presente estudio examina la influencia de la carga de trabajo y la autoeficacia sobre el 

síndrome de burnout. Participaron 204 profesores escolares (mujeres 53.4%) con edades de 

21 a 64 años de edad (M = 36.28, DE = 9.503) provenientes de tres instituciones escolares 

de una congregación religiosa. Se aplicó la Escala de Carga de Trabajo de la Batería de 

pruebas UNIPSICO, el cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10) y el Maslach 

Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS). Preliminarmente se verificó la validez de la 

estructura interna de los tres instrumentos de medición a través del análisis factorial 

confirmatorio; la confiabilidad se estimó mediante su consistencia interna con los 

coeficientes alfa de Cronbach (α) y omega (ω). Para el análisis principal del estudio se realizó 

un análisis de regresión y, complementariamente se examinó las diferencias según el sexo y 

el nivel de enseñanza. La carga de trabajo tuvo un mayor efecto sobre las dimensiones de 

Agotamiento Emocional (AE; β = .495) e Indiferencia (IND; β = .338) del Síndrome de 

Burnout mientras que Autoeficacia presentó mayor efecto en la dimensión de Eficacia 

Profesional (EP; β = .460). En relación a las diferencias según el sexo y el nivel de enseñanza 

no fueron estadísticamente significativas. Se discuten las implicancias teóricas y prácticas 

del estudio.  

Palabras clave: carga de trabajo, síndrome de burnout, autoeficacia profesional, docentes 

escolares, influencia. 
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ABSTRACT 

The present study examines the influence of workload and self-efficacy on burnout 

syndrome. Participants were 204 school teachers (53.4% women) aged 21 to 64 years old 

(M = 36.28, SD = 9.503) from three school institutions of a religious congregation. The 

Workload Scale of the UNIPSICO Test Battery, Professional Self-Efficacy Questionnaire 

(AU-10) and Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) were applied. 

Preliminarily, the internal structure of the three measurement instruments was verified by a 

confirmatory factor analysis; reliability was estimated by its internal consistency using the 

Cronbach´s alpha (α) and omega (ω) coefficients. For the main analysis of the study, a 

regression analysis was carried out. The workload had a greater effect on the Emotional 

Exhaustion (AE; β = .495) and Indifference (IND; β = .338) dimensions of the Burnout 

Syndrome, while self-efficacy had a greater effect on the Professional Efficacy dimension 

(PE; β = .460). No significant differences were found due to participants’ gender or level of 

education. The theoretical and practical implications of the study are discussed. 

Key words: work overload, professional self-efficacy, burnout syndrome, teachers, 

influence. 
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INTRODUCCIÓN 

El síndrome de burnout (en adelante burnout) continúa siendo un constructo 

de interés en los estudios de la Psicología de la Salud Ocupacional (Sam & Chang, 

2017; Shirom, 2010). Considerado como un riesgo psicosocial, el burnout es una 

respuesta al estrés laboral crónico que se explica a partir de los componentes de 

agotamiento emocional, realización personal (eficacia profesional) y 

desperzonalización (cinismo) (Maslach, 2008) y su desarrollo es susceptible en 

diversos puestos de trabajo, principalmente en aquellos donde la interacción con 

personas es continua pues en esta situación existe un elevado desgaste físico y 

psicológico (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). 

El docente escolar cumple una labor altamente estresante y es prevalente 

respecto al burnout (Fernet, Guay, Senecal, & Austin, 2012) debido a ello, uno de 

los focos de su estudio está centrando en explorar las causas de su génesis que según 

Maslach et al. (2001), son diferenciados en factores individuales y organizacionales. 

En el caso de los factores organizacionales, está integrado por las demandas 

laborales, las cuales son características perjudiciales del trabajo y que según Alarcón 

(2011), aportan una fuerte varianza en el desarrollo del burnout.  

La sobrecarga de trabajo es una demanda laboral vinculada directamente con 

la experiencia del burnout y está integrada en el marco explicativo de los factores de 

riesgo psicosocial en el trabajo (Leka, Griffiths, & Cox, 2003) los cuales son 

considerados como un tema de salud pública (Gil-Monte, 2012) y que en el contexto 

peruano son legislados (Ley 29783; Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2011). 

La percepción y experiencia de una exigencia compleja y elevada tareas laborales 

además de la ausencia de recursos y brevedad de tiempo de ejecución es característica 

de sobrecarga de trabajo (Tovalín & Rodríguez, 2013) y en el trabajo del docente 

escolar, esta demanda es inherente a diversas actividades, estableciendo 
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recomendaciones a nivel de prevención para aminorar su impacto debido a los 

consecuentes perjudiciales que origina en la institución y en su salud de las personas 

(Bubb & Earley, 2004; Ellis, 2016).  

Una revisión de estudios peruanos sobre los desencadenan el burnout da a 

conocer que la evaluación de las demandas laborales todavía es escasa aun existiendo 

indicadores de su manifestación como es el caso de la sobrecarga de trabajo en 

particular en el docente escolar, encontrando que en su actividad laboral existe una 

alta cantidad de horas trabajo (>48 horas durante la semana) (Lee, McCann, & 

Messenger, 2007) además de características relacionadas al puesto como el 

incremento de alumnos por aula, la realización de actividades administrativas, 

revisión continua de tareas, preparación de materiales de trabajo y la planificación 

de actividades curriculares.  

Por otra parte, en la experiencia del burnout en el docente escolar se ha hecho 

énfasis sobre el papel que cumple la autoeficacia (Friedman, 2003). El estudio de 

efectos directos de la autoeficacia con el burnout presenta una magnitud moderada 

de dirección negativa (Skaalvik & Skaalvik, 2007) por lo que un nivel bajo de 

autoeficacia está asociado a un alto nivel agotamiento emocional del docente (Evers, 

Brouwers, & Tomic, 2002) pero su estudio en el contexto del docente escolar peruano 

requiere de dichas evidencias para conocer su papel de recurso personal en el marco 

explicativo de las teorías de salud ocupacional (e. g., Teoría Demandas y los 

Recursos Laborales; Bakker & Demerouti, 2013) dado que niveles elevados de 

autoeficacia conllevan a una reducción de la percepción estrés negativo en la persona 

(Bandura, 1997) por lo que la sobrecarga de trabajo podría verse afectada debido a 

dicha implicancia sin embargo, es necesario dar una evidencia inicial sobre sus 

relaciones en el burnout del docente escolar peruano.  
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La presente investigación examinará la asociación de la carga de trabajo y la 

autoeficacia sobre el síndrome de burnout en docentes escolares de Lima 

Metropolitana, de forma complementaria se evaluará las diferencias según el sexo y 

el nivel de enseñanza. La tesis está compuesta por cinco capítulos. El primer capítulo 

es el Marco Teórico el cual explica los antecedentes de investigación, las bases 

teóricas y el planteamiento del problema de la investigación. El segundo capítulo 

comprende el Método, que integra el diseño de la investigación, la descripción de la 

muestra, los instrumentos de medición y el procedimiento de recogida y análisis de 

datos, así como los aspectos éticos de la investigación. El tercer capítulo son los 

Resultados, en él se expone el análisis de regresión lineal y las diferencias según el 

sexo y el nivel de enseñanza. En el quinto capítulo, se presenta la discusión, las 

conclusiones, limitaciones y recomendaciones.
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes de Investigación 

1.1.1. Antecedentes Nacionales 

Para la búsqueda de información sobre la carga de trabajo, la autoeficacia y 

el burnout en el contexto peruano, se elaboró una revisión de estudios en las bases 

de datos de Scientific Electronic Library Online (SciELO), RedalyC, Scopus y 

PubMed y google scholar además, se incluyó el repositorio institucional ALICIA 

(Concytec) colocando como palabras clave en español e inglés, carga de trabajo 

(workload), autoeficacia (self-efficacy), síndrome de burnout (burnout syndrome) y, 

trabajadores peruanos (peruvian workers). El resultado dio a conocer la inexistencia 

de reportes sobre esta característica de estudios en el contexto peruano.  

1.1.2. Antecedentes Internacionales 

Carlotto, da Silva, Brito y Dielbl (2015) examinaron la mediación de la 

autoeficacia en la relación de la sobrecarga de trabajo y el burnout. Un total de 982 

profesores de escuelas públicas y privadas siendo en su mayoría mujeres (83.8%) 

con un promedio de edad de 39 años y de experiencia de 13.6 trabajando en promedio 

unas 30 horas semanales. Se aplicó el Cuestionario para la Evaluación del Síndrome 

de Quemarse por el Trabajo (CESQT), la Escala General de Autoeficacia y la 

subescala de Sobrecarga Laboral del Cuestionario de Estrés Organizacional. Se 

planteó un modelo de regresión siendo la autoeficacia y la sobrecarga de trabajo 

variables independientes y el burnout la variable dependiente. La sobrecarga de 

trabajo predijo el burnout de forma positiva con las dimensiones de desgaste 

psicológico, indolencia y culpabilidad y negativa con la ilusión por el trabajo. 

Seguidamente, se examinó tres efectos de la autoeficacia: a) como variable 

independiente prediciendo las dimensiones del burnout, b) como variable 
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dependiente presentando bajos niveles ante el incremento de la sobrecarga y, c) como 

variable moderadora, disminuyendo el efecto de la sobrecarga en la experiencia del 

burnout.  

León-Rubio, Cantero y León-Pérez (2011) examinaron el papel de 

autoeficacia sobre la ambigüedad de rol y la carga de trabajo y, el síndrome de 

burnout. Un total de 194 profesores y 121 trabajadores encargados de tareas 

administrativas y servicios fueron seleccionados a partir de un muestreo aleatorio. 

Fue mayor la cantidad varones (54.92%), con un rango de edad de 21 a 69 años (M 

= 40.09), presentando el 71% un contrato de trabajo de tipo fijo o indefinido y con 

una experiencia laboral en promedio de 12 años (31%). Se utilizaron las escalas de 

Estres Laboral de Estrés, de Sobrecarga de Trabajo y Ambigüedad del rol derivadas 

del Cuestionario de Condiciones de Trabajo, se administró la escala de Autoeficacia 

Laboral y el Maslach Burnout Inventory (MBI) en su adaptación española. El análisis 

examinó el rol modulador de la autoeficacia en el estudio de la sobrecarga de trabajo 

y la ambigüedad del rol sobre el burnout. Se encontró que la sobrecarga de trabajo y 

la ambigüedad del rol son estresores que aportan a la explicación del burnout, así 

también, se encontró que la autoeficacia es influyente en el burnout en ausencia de 

estresores y siendo modulador cuando el trabajador puede actuar para cambiar las 

situaciones estresoras.  

Gil-Monte, García-Juesas & Caro (2008) realizaron un estudio longitudinal 

examinando la influencia de la sobrecarga de trabajo y la autoeficacia sobre el 

burnout. Participaron 714 trabajadores de enfermería elegidos a partir de un muestreo 

no aleatorio.  Los instrumentos utilizados fueron el Maslach Burnout Inventory 

Human Service Survey (MBI-HSS), la escala de Sobrecarga laboral y la escala de 

autoeficacia general. Se elaboró la regresión stepwise para en análisis principal 
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encontrando que la dimensión de agotamiento emocional es la dimensión más 

afectada por el impacto de las variables independientes, en este caso teniendo un 

26.1% de varianza explicada la sobrecarga de trabajo y un 1.2% la autoeficacia. Así 

también, para explicar el efecto modulador de la autoeficacia en la relación de 

sobrecarga y el burnout, se encontró que la autoeficacia aporta modularmente a la 

dimensión de agotamiento emocional pero no sobre la despersonalización y la 

realización personal. Se concluye en la necesidad de intervenir sobre la sobrecarga 

de trabajo a fin reducir su impacto sobre el burnout además de desarrollar la 

autoeficacia como un recurso de protección.  

Evers, Browers y Tomic (2002) examinaron como las actitudes hacia la 

enseñanza se relación en su vertiente negativa, con el síndrome de burnout y la 

autoeficacia. El estudio se elaboró en 490 docentes escolares de Alemania (114 

docentes) de 23 a 64 años, con un promedio de edad de 47.23 años. Para la medición 

del Burnout se utilizó la versión alemana del Maslach Burnout Inventory Educators 

Survey (MBI-ED), la Escala de Percepción de Autoeficacia que explora los dominios 

de autoeficacia: a) acerca de guiar a los grupos de una manera diferenciada (6 ítems), 

b) acerca de involucrar a los alumnos en tareas (4 ítems) y, c) hacia el uso de 

educación de prácticas innovadoras (3 ítems) y, el cuestionario de actitud hacia el 

estudio-hogar. Los resultados indicaron una asociación negativa entre los tres 

dominios de autoeficacia sobre las dimensiones de despersonalización y agotamiento 

emocional del MBI-ED y positiva con la dimensión de realización personal.  

1.2. Bases Teóricas 

1.2.1. Síndrome de Burnout 

Revisión Histórica del Síndrome de Burnout 

El estudio del burnout se inició a partir de los años 70´s, durante este periodo 

se examinó a) el deslinde conceptual, b) diferenciación con otros constructos 
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psicopatológicos (e g., alienación y depresión), y c) su inclusión en campos de 

estudios emergentes (Gil-Monte, 2007). 

Herbert Freudenberger fue un médico psiquiatra que en 1974 trabajó como 

asistente voluntario para tratar a los pacientes toxicómanos del Free Clinic de 

Nueva York. Durante su labor encontró que los trabajadores y voluntarios de este 

nosocomio presentaban desmotivación, falta de interés, ánimo depresivo y falta 

de energía (Carlín & Garcés, 2010) además de un trato distante, cínico, insensible 

y agresivo con los pacientes (Gonzáles, Lacasta & Ordónez, 2008). Estos 

indicadores se presentaron luego de un año de actividad laboral siendo una de las 

causas la continua interacción con los pacientes. Freudenberger (1974) denominó 

a esta sintomatología como burnout (estar quemado), término que hacía 

referencia al desgaste o agotamiento y que era utilizado para describir los efectos 

del consumo crónico de sustancias tóxicas de los pacientes.  

Paralelamente Maslach (1976), presentó interés en el conocimiento de las 

emociones relacionadas en el ámbito del trabajo realizando entrevistas a los 

trabajadores de servicios humanos para conocer las estrategias cognitivas que 

empleaban en el afronte de su excitación emocional. Los resultados encontrados 

se relacionaban con un desgaste emocional conjuntamente con el desarrollo de 

percepciones y sentimientos negativos sobre sus clientes y/o pacientes y, en 

consonancia con Freudenberger (1974), Maslach (1976) atribuye este fenómeno 

como burnout ý lo define como: “un estrés crónico producido por el contacto 

con los clientes que lleva a la extenuación y al distanciamiento emocional con 

los clientes en su trabajo” (p. 14).  

Los años 80´s, fue denominado como la etapa empírica del burnout (Maslach 

& Schaufeli, 1993) reportándose: a) instrumentos de medición, b) examinación 
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del burnout en otros países del mundo, c) incremento de los estudios en los grupos 

ocupacionales de servicios humanos, d) estudios orientados a los factores del 

trabajo, la organización y los factores individuales y, e) avances metodológicos. 

Además, se incluye en este periodo la aparición de modelos comprensivos del 

burnout (Gil-Monte, 2007). 

El Maslach Burnout Inventory (MBI; Maslach & Jackson, 1981a) resaltó 

entre las diversas formas de medición del burnout. Su creación partió del análisis 

de experiencias previas vinculadas al burnout. Preliminarmente presentaron un 

modelo que integraba las dimensiones de Agotamiento Emocional (AE, 8 ítems), 

Despersonalización (DES, 8 ítems), Realización Personal (RP, 5 ítems) y 

opcionalmente la dimensión de Involucramiento (INV, 3 ítems). En ese mismo 

año, publicaron oficialmente el MBI (Maslach & Jackson, 1981b), que estaba 

destinado a ocupaciones vinculadas al ámbito de la salud y servicio social. El 

MBI mantuvo tres dimensiones (AE, DES y RP), retirando la dimensión de INV 

y propuso un total de 22 ítems. Este instrumento fue replicado en otras 

investigaciones presentando a nivel de validez de la estructura interna el modelo 

de tres factores (Aronin & Kubelun, 1981; Huberty & Huebner, 1988) y, en su 

confiabilidad rangos de .71 a .90 (Schaufeli, Enzmann, & Girault, 1993). 

Considerando que inicialmente existió un desarrollo más empírico que teórico 

del burnout, se trató de aunar este constructo a modelos teóricos ya 

preestablecidos (e. g., estrés) y, en años posteriores se crearían modelos 

explicativos.  

Gil-Monte (2007), propuso la integración de estos modelos teóricos 

agrupados en tres teorías globales:  
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 La teoría sociocognitiva del yo: Esta teoría explica la influencia de los 

procesos cognitivos sobre la emoción y la acción además de las 

consecuencias donde se incluye al burnout. La fuente cognitiva está 

basada en las creencias, pues son elementos clave en la obtención de 

objetivos en el trabajo y posibilitan la ausencia de reacciones 

emocionales negativas (e. g., depresión), en ellas pueden integrarse 

los constructos como la autoeficacia y la autoconfianza.  

 La teoría del intercambio social: Esta teoría explica que el burnout se 

desarrolla a partir del sentido de equidad o ganancia que establece el 

trabajador relacionado a lo que propone (ayuda, aprecio, 

reconocimiento) y lo que recibe de aquellos que intervienen en su 

relación interpersonal del trabajo (compañeros de trabajo, jefes, 

directivos, etc.). 

 La teoría organizacional: La teoría se centra en considerar diversos 

factores negativos del trabajo relacionados con las disfunciones del 

rol, la falta de salud organizacional, la estructura, la cultura y el clima 

organizacional como precedentes para el desarrollo del estrés laboral 

y consecuentemente del burnout pues son entendidos como estresores 

que disminuyen la capacidad de afrontamiento del sujeto.  

Por su parte, Maslach & Schaufeli (1993) distinguieron tres enfoques teóricos 

en la explicación del burnout: a) el enfoque individual, que valora el proceso 

intrapersonal del sujeto, b) el enfoque interpersonal, que examina el desequilibrio 

en las relaciones de los cuidadores y destinatarios y, c) el enfoque organizacional, 

enfatizando la examinación del contexto organizacional para comprender el 

burnout. 
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En la actualidad, la acepción más utilizada del burnout es la elaborada por 

Maslach (1993) quien define al burnout como: 

 un síndrome psicológico de agotamiento emocional, despersonalización y 

reducida realización personal que puede ocurrir en individuos normales que 

trabajan con personas de alguna manera. El agotamiento emocional se refiere a 

los sentimientos de no poder dar más de sí a nivel emocional y a una disminución 

de los propios recursos emocionales. La despersonalización se refiere a una 

respuesta de distancia negativa, sentimientos y conductas cínicas respecto a otras 

personas, que son normalmente los usuarios del servicio o del cuidado. La 

reducida realización personal se refiere a la disminución en los propios 

sentimientos de competencia y logro en el trabajo (pp. 20-21). 

Respecto a su medición, el MBI es el instrumento de mayor referencia para 

la medición del burnout (Maslach, Leiter & Schaufeli, 2008; Schaufeli, Leiter, & 

Maslach, 2009). Para su tercera versión, el MBI (Maslach, Jackson, & Leiter, 

1996) mantuvo su versión original denominada MBI-Human Survey (MBI-HSS; 

22 ítems) para trabajadores de salud y servicio social (Maslach & Jackson, 

1981b), el MBI-Educators Survey (MBI-ED; 22 ítems) aplicado en educadores y 

que fue incorporado en la segunda versión del MBI (Maslach & Jackson, 1986) 

e integró el MBI-General Survey (MBI-GS; 16 ítems) para trabajadores de 

cualquier rubro ocupacional (Maslach et al., 1996).  

La propuesta de evaluación del MBI-GS (Maslach et al., 1996) tuvo por 

objetivo, ampliar la evaluación del burnout a diversos contextos ocupacionales 

cambiando de esta manera su propuesta teórica direccionada hacia aspectos 

generales del trabajo y no centrados en la interacción con las personas. Para 

lograr dicho propósito, se modificaron las dimensiones de despersonalización por 
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indiferencia y realización personal por eficacia profesional. Según Maslach 

(2008) la indiferencia implica actitudes de cinismo, insensibilidad y apatía para 

con las personas con quienes debe vincularse en su trabajo y, en el caso de la 

eficacia profesional, está referido a la autoevaluación que las personas realizan 

respecto a sus competencias o habilidades para con el trabajo. 

Desarrollo cíclico del burnout 

El burnout es entendido como un fenómeno que ocurre de forma progresiva. 

Para Schaufeli y Enzmann (1998) su desencadenamiento es a través de un proceso 

cíclico qué se manifiestan a través de los componentes de agotamiento emocional, 

despersonalización y baja realización personal (Loera, Converso & Viotti, 2014). En 

algunos casos se ha descrito al agotamiento emocional y la despersonalización como 

variables centrales del burnout (Leiter, 1993; Salanova, Peiró, & Schaufeli, 2002) y 

la eficacia profesional como una dimensión influyente a este constructo o también 

únicamente al agotamiento emocional (Van Dierendonck, Schaufeli, & Sixma, 

1994). 

Para Gil-Monte y Peiró (1999), es la baja realización personal y el 

agotamiento emocional los que aparecen inicialmente en el desencadenamiento del 

burnout, seguido de la despersonalización que ejerce como una estrategia inefectiva 

de afrontamiento.  

Para explicar la sintomatología del burnout, Freudenberger y North (2006) 

propusieron una idea similar para explicar el proceso del burnout, mediante un total 

de 12 pasos: 

 Búsqueda de reconocimiento de los trabajadores a través de una 

imagen ideal. 
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 Asumir y darse a conocer como alguien irremplazable en la empresa 

debido al arduo trabajo que realiza. 

 Absorción por el trabajo y el descuido de necesidades (e. g., comer, 

pasar menos tiempo con la familia). 

 Aparición de síntomas fisiológicos relacionados al estrés y 

conciencia del malestar que padecen. 

 El trabajador desea evitar el autoconflicto y aminora sus emociones.  

 Negación de problemas, la persona evita el contacto con los 

trabajadores y se torna cínica e insensibles. 

 Se da el aislamiento social, buscan posicionamiento en la empresa 

para direccionar a las demás. El consumo de sustancias puede darse 

en esta fase.  

 Cambios de conducta notorios. 

 Despersonalización, la persona no percibe sus necesidades y pierde 

contacto consigo misma.  

 Vacío interno, la persona actúa con el propósito de no sentirse vacío 

y actúa impulsivamente. 

 Indicadores cognitivos y emocionales de la depresión 

 Síndrome de burnout, en ella las personas desean escapar de la 

situación con ideaciones suicidas. Se requiere de tratamiento.  

1.2.2. Factores Psicosociales en el Trabajo 

Los factores psicosociales en el trabajo fueron tratados principalmente en la 

reunión de la Organización Internacional del Trabajo y la Organización Mundial de 

la Salud (OIT/OMS, 1984) en ella, atribuyeron su definición cómo:  
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“…interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacción en el 

empleo y las condiciones de su organización, por una parte y; por otra, las 

capacidades del empleado, sus necesidades, su cultura y su situación personal fuera 

del trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias influyen en la salud 

y el rendimiento” (p. 3). 

Para Meliá et al. (2006), esta definición contemplaba una interacción entre el 

trabajo y las capacidades, cultura y condiciones personales externas al trabajo. Sin 

embargo, se han elaborado otras propuestas para comprender el concepto de los 

factores psicosociales en el trabajo a partir de la examinación de su objeto de estudio 

que en este caso alude a lo psicosocial a partir de ello, Juárez & Camacho (2011) 

dan a conocer que los factores psicosociales en el trabajo se entienden como: 

“Hechos sociales de la actividad laboral que en combinación o interacción 

dinámica con condiciones del individuo y mediante mecanismo biopsicosociales 

patogénicos o salutogénicos del estrés, influyen en el proceso salud-enfermedad”. 

En esta propuesta integra el elemento biológico de la persona, diferencia su concepto 

con las condiciones del trabajo considerando el papel activo del trabajador e integra 

las condiciones extralaborales del trabajador.  

Para Gil-Monte (2014), los factores psicosociales en el trabajo se definen 

como “las condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionada 

con la organización del trabajo, con el contenido del puesto, con la realización de 

la tarea e incluso con el entorno, que tiene tienen la capacidad de afectar al 

desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras” (p. 29).  

Se puede entender que los factores psicosociales en el trabajo es producto de 

la interacción entre las condiciones de trabajo en conjunto con la experiencia y 

percepción de los trabajadores y se conducen en la búsqueda de consecuentes 
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favorables o desfavorables para el trabajador en lo que refiere a su salud y bienestar 

y, en la organización laboral afectado su desarrollo. 

Cabe mencionar que la comprensión de los factores psicosociales en el trabajo 

se integra desde el campo de la salud ocupacional, específicamente desde la 

psicología de la Salud Ocupacional (Gil-Monte, 2014; Salanova, Martínez, Cifre, & 

Llorens, 2009). En el contexto peruano, el estudio de los factores psicosociales en 

el trabajo aún es escaso, principalmente por los pocos instrumentos de medición 

validados (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2014) aunado con la 

reciente emergencia de la psicología de la salud ocupacional como disciplina lo que 

conlleva a una dificultad para entender coherentemente el proceder explicativo de 

este fenómeno (Fernández-Arata, Calderón-De la Cruz & Navarro-Loli, 2016). 

Riesgos Psicosociales en el Trabajo 

 En parte de los lineamientos propuestos por la OIT/OMS (1984), se instó 

como medida de recomendación, que los factores psicosociales en el trabajo sean 

tratados de manera prioritaria elaborando acciones para su vigilancia y control en el 

contexto laboral. Estas sugerencias con el pasar de los años han sido contempladas 

presentando como foco de atención una concepción de los factores psicosociales en 

el trabajo denominado riesgos psicosociales los cuales son definidos como 

“aspectos del diseño del trabajo, de la organización y de la dirección del trabajo y 

sus contextos sociales y organizacionales que tiene el potencial de causar un daño 

psicológico, físico, o social” (Gil-Monte, 2014, p. 30). La percepción y experiencia 

negativa de las condiciones del trabajo conlleva a que sean evaluadas a manera de 

estresores y de demandas en el trabajo siendo entonces los riesgos psicosociales en 

el trabajo una fuente de estrés laboral. Según Gil Monte (2012), los riesgos 

psicosociales en el trabajo ocurren por una disfunción en las características de la 
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tarea, las características de la organización., las características del empleo y de la 

organización del tiempo y trabajo.   

Para Cox, Griffiths y Rial-Gonzales (2000), son los reportes empíricos los 

que han demostrado solvencia sobre los efectos de los riesgos psicosociales en el 

trabajo no sólo dentro de la propia actividad laboral sino también fuera de ella 

ocasionando daño en la calidad de vida debido al efecto negativo que posee sobre la 

salud de los trabajadores. 

Los riesgos psicosociales en el trabajo son categorizados, siendo la propuesta 

de Leka et al (2003) una de las más aceptadas las cuales se presentan en la Tabla 1 

en una traducción propuesta por Moreno & Baéz (2010). Esta clasificación ha 

demostrado ser una guía para el desarrollo de otras propuestas contemplativas de los 

riesgos y, en general de los factores psicosociales en el trabajo entiendo que todavía 

existen debate siendo una de ellas la terminología que deben adoptar los constructos 

cuando son factores psicosociales en el trabajo y su modificación cuando son 

concebidos como riesgos psicosociales en el trabajo, propuesta que no contempla la 

categoría de Leka et al. (2003). 

Tabla 1 

Riesgos psicosociales en el trabajo 

Contenido del trabajo Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de 

trabajo, trabajo fragmentado o sin sentido, bajo uso 

de habilidades, alta incertidumbre, relación intensa 

con las personas del trabajo. 

Carga y ritmo de trabajo Sobrecarga o subcarga de trabajo, ritmo del trabajo, 

alta presión temporal, plazos urgentes de 

finalización. 

Horario de trabajo Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios 

inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jornadas 

largas o sin tiempo para la interacción. 

Control Baja participación en la toma de decisiones, baja 

capacidad de control sobre la carga de trabajo, y 

otros factores laborales. 

Ambiente y equipos Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo 

inadecuados, ausencia de mantenimiento de los 
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equipos, falta de espacio personal, escasa luz o 

excesivo ruido. 

Cultura organizacional y 

funciones 

Mala comunicación interna, bajos niveles de apoyo, 

falta de definición de las propias tareas o de acuerdo 

en los objetivos organizacionales. 

Relaciones interpersonales en el 

trabajo 

Aislamiento físico o social, escasas relaciones con 

los jefes, conflictos interpersonales falta de apoyo 

social. 

Rol en la organización Ambigüedad de rol, conflicto de rol y 

responsabilidad sobre personas. 

Desarrollo de carreras Incertidumbre o paralización de la carrera 

profesional baja o excesiva promoción, pobre 

remuneración, inseguridad contractual, bajo. 

Relación trabajo-familia Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia 

Bajo apoyo familiar. Problemas duales de carrera. 

Seguridad contractual Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de 

futuro laboral. Insuficiente remuneración. 
Nota: Traducido por Moreno & Baéz (2010, citado de Leka, Griffiths, & Cox, 2003) 

 

Aún frente a esta limitante teórica, los riesgos psicosociales en el trabajo se 

han tornado indispensables en su evaluación y esto en parte, es gracias por el 

impulso de gobiernos de diversos países en el mundo, por ejemplo, en el contexto 

latinoamericano países como Colombia (Ley N° 100, 2008), Chile (Ley N° 16744, 

2012) e incluyendo al Perú (Ley N° 29783, 2011) contemplan los riesgos 

psicosociales como una medida prioritaria a evaluar. 

Para la evaluación de los riesgos psicosociales los instrumentos de medición 

incorporan una serie de escalas que se diferencian en el tipo de riesgos a evaluar y 

el contenido de los ítems, entre las principales mediciones existen el Cuestionario 

del Contenido del Trabajo (JCQ en sus siglas en inglés) (Karasek, 1985) así como 

el Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ; Kristensen, Hannerz, Hogh 

& Borg, 2000) o la Batería de pruebas UNIPSICO para la Evaluación de Factores 

Psicosociales de Demandas (Gil-Monte, 2016). Cabe precisar que la elección de los 

riesgos psicosociales a explorar dependerá de un proceso de recogida de 

información previa con las personas que integran la organización laboral mediante 
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entrevistas o encuestas con el propósito de elegir adecuadamente el riesgo a explorar 

dentro de la evaluación (Gil-Monte, 2014). 

1.2.3. Modelo Teórico de los Factores Psicosociales en el Trabajo 

Modelo Demandas-Control-Apoyo Social (Karasek & Theorell, 1990) 

El Modelo Demandas-Control fue elaborado inicialmente por Karasek (1979) 

y es uno de los modelos iniciales en el ámbito de la salud ocupacional que ofrecía 

una explicación sobre el desajuste entre la persona y su trabajo mediante la 

exploración del estrés psicosocial, la motivación y el aprendizaje en el trabajo 

(Llorens, Líbano, & Salanova, 2009). Para entender el modelo es necesario entender 

el papel de: a) las demandas: que refiere a una variedad de estímulos que en su alta 

intensidad y frecuencia son estresantes para el trabajador aunque en la propuesta de 

Karasek (1979, 1985) la demanda está especificado en la sobrecarga cuantitativa (van 

der Doef & Maes, 1999); b) el control: alude a la capacidad de la persona para 

controlar sus tareas laborales y la actividad que realiza involucrando la autonomía y 

el desarrollo de las habilidades (aprendizaje, creatividad, trabajado variado) (Vega, 

2001). 

De esta manera, Karasek (1979) presenta un modelo de predicción basado en 

que las condiciones de riesgo y no riesgo del trabajador se determinan partir de la 

interacción entre los niveles de demanda y control que se exponen en cuatro 

cuadrantes, dos de ellos valorando el impacto del estrés y, los dos resantes en el nivel 

de aprendizaje: a) Mucha tensión (Bajo control-Alta demanda), b) Activo (Alto 

control- Alta demanda), c) Poca Tensión (Alto control- Bajas demandas) y d) Pasivo 

(Bajo control- Baja demanda). Estos ejes modulan el grado de tensión (estrés) y 

aprendizaje trabajador, por ejemplo, una persona en el eje Activo presentará un nivel 

bajo de tensión y tendrá motivación de aprendizaje para desarrollar nuevas pautas de 

comportamiento en su trabajo a diferencia de una persona que se encuentra en el eje 
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Mucha Tensión será aquella que presenta un riesgo de tensión y posible enfermedad 

física. Cabe precisar que a nivel de estudios se ha dado una mayor preferencia a la 

explicación del estrés y en menor medida al aprendizaje (Theorell & Karasek, 1996).  

Jhonson & Hall (1988) integrarían a este modelo, el constructo de apoyo 

social como una característica del entorno del trabajo que aporta a la explicación del 

estrés, de esta manera se modificó el nombre del modelo denominándolo Demandas-

Control-Apoyo Social (Jhonson & Hall, 1988; Karasek & Theorell, 1990). Con esta 

propuesta alternativa, la hipótesis de estudio de este modelo sostiene en el cuadrante 

del estrés que el eje de Mucha tensión se relaciona a las altas demandas, poco control 

y poco apoyo social y, de Poca tensión, con las bajas demandas y un elevado control 

y apoyo social. Respecto al eje de aprendizaje, un puesto Activo es aquel que presenta 

altas demandas y un control y apoyo social suficientes de afronte. Un puesto Pasivo 

presenta poca demanda y un control y apoyo social necesario. 

Llorens et al. (2009) establecieron que las críticas del modelo demandas-

control son su simplicidad y naturaleza estática, resultados no ajustables en su 

predicción además de la no ampliación de los recursos laborales y personales. 

Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996) 

El modelo elaborado por Siegrist (1996) presenta estudios que respaldan su 

propuesta teórica y empírica siendo uno de los más aplicados en el ámbito de la salud 

ocupacional. La propuesta del modelo está orientada desde las teorías de la 

motivación y busca explicar un intercambio social exitoso a partir de las implicancias 

de las dimensiones psicosociales sobre la salud y el bienestar. Para este propósito, 

Siegrist (1996) integra en el concepto de reciprocidad social, que se entiende como 

la percepción de justicia que debe existir entre la inversión de esfuerzo y las 

recompensas dentro de una interacción social.  
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El esfuerzo es extrínseco, integrando las exigencias temporales, 

interrupciones, responsabilidades, horas extras, carga física, etc., y también 

intrínseco incluyendo la necesidad de aprobación, competitividad y hostilidad 

latente, impaciencia e irritabilidad, etc. El esfuerzo interviene en el proceso de 

intercambio social organizado y se espera que sea retribuido con recompensas las 

cuales son agrupadas en salarios o ingresos, estima y valoración en el trabajo y 

promoción laboral y seguridad en el empleo. La reciprocidad entre el esfuerzo y la 

recompensa puede ser vulnerada a razón de “coste/esfuerzo y beneficio recompensa” 

encontrando que una alta inversión y pocos resultados ocasionan la aparición del 

estrés laboral (Fernández-López, Siegrist, Rodel, & Hernández-Mejía, 2003). 

Las hipótesis del modelo de Siegrist (1996) indican que: a) Un desajuste 

caracterizado por un alto esfuerzo y una baja recompensa generará la ausencia de 

reciprocidad, b) trabajadores altamente comprometidos son proclives a experienciar 

la falta de reciprocidad además de problemas de salud y, c) si se cumplen las dos 

hipótesis anteriores, la probabilidad de cursar por problemas de salud aumentará. 

Cabe agregar que entre las principales críticas del modelo resalta que los procesos 

fenomenológicos que explica su tratado son similares a otros modelos que explican 

el estrés. Por ejemplo, los esfuerzos extrínsecos y la estima son similares a las 

demandas y el apoyo social, término que propone en el modelo Demandas-Control 

de Karasek (Llorens et a., 2009).  

Teorías Demanda-Recursos Laborales (Bakker & Demerouti, 2013) 

La teoría Demandas-Recursos emerge como una propuesta explicativa para 

entender los procesos vinculados al diseño del trabajo y el estrés laboral. La 

extensión empírica y las revisiones meta-analíticas posibilitaron a que dejase de ser 

un modelo a una teoría explicativa (Bakker & Demerouti, 2013).  
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El modelo explica a partir de: a) las demandas laborales que aluden a 

“aquellos aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o sociales del trabajo que 

requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes fisiológicos y psíquicos” 

(Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, (2001, p. 501) y, b) los recursos 

laborales, que refiere a “los aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o 

sociales del trabajo que pueden (a) reducir las exigencias del trabajo y los costes 

fisiológicos y psicológicos asociados, (b) ser decisivos en la consecución de los 

objetivos del trabajo o (c) estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el 

desarrollo” (Bakker & Demerouti, 2007, p. 312). 

Las características de esta teoría se relacionan con: a) la flexibilidad, dado 

que la propuesta de las demandas y los recursos se ajustan a diversos contextos 

organizacionales, b) procesualidad, pues las demandas y los recursos cumplen 

procesos diferentes, en el primer caso al deterioro de la salud mientras que en el caso 

de los recursos mejora la motivación y el bienestar, c) interaccional, encontrado que 

los recursos y las demandas interactúan entre sí (e. g, los recursos logran amortiguan 

las demandas), d) relaciones causales inversas, los malestares psicosociales como el 

burnout pueden tener impacto en la demandas laborales.  

Al modelo también se integran los recursos personales, los cuales se definen 

como “autoevaluaciones positivas vinculadas a la resiliencia referidas a la 

percepción de la capacidad propia para controlar e influir en el entorno” (Hobfoll, 

Johnson, Ennis & Jackson, 2003; citado en Bakker & Demerouti, 2013, p. 109). Los 

recursos personales habitualmente estudiados son la autoeficacia, el optimismo y la 

resiliencia y los resultados encontrados hasta la actualidad constatan la mediación 

que presentan en la relación de los recursos laborales sobre el bienestar, sin embargo, 
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su interacción con las demandas laborales todavía es escasa a nivel de reportes 

empíricos.  

1.2.4. Carga de Trabajo 

La carga de trabajo es un factor psicosocial del trabajo que es definido como 

como la “Interacción entre el nivel de exigencia de la tarea y el grado de 

movilización de las capacidades del sujeto que debe realizarse para llevar a cabo 

la tarea” (Tovalín & Rodríguez, 2013, p. 99). La carga de trabajo es de tipo 

cuantitativo entendiéndose como la cantidad de tareas laborales que el trabajador 

debe realizar en un tiempo delimitado y, de tipo cualitativo que evalúa la 

complejidad de la tarea y la presencia o ausencia de recursos para su culminación 

(Gil-Monte 2014). 

La carga de trabajo se convierte en un riesgo psicosocial y una fuente de estrés 

recibiendo la concepción de sobrecarga de trabajo. Según Kirch (2008), la 

sobrecarga de trabajo se entiende como la percepción del trabajador en relación al 

exceso y la complejidad de la tarea laboral a realizar y la carencia de recursos que 

imposibilita su logro satisfactorio en el tiempo imprevisto. Para Tovalin & 

Rodríguez (2013), además de la sobrecarga trabajo en la subcarga de cargo 

referenciada como un riesgo psicosocial y por tanto definen sus tipos de la siguiente 

manera: 

 Sobrecarga de trabajo cuantitativo: El ritmo de trabajo es elevado y la 

ejecución tareas laborales son variadas y requieren ser entregadas en 

tiempos con plazo urgentes, involucrando una atención sostenida elevada. 

 Sobrecarga de trabajo cualitativo: Basado en la complejidad de la tarea y la 

limitación de los recursos para su resolución. 

 Subcarga de trabajo cuantitativo: El volumen de la tarea es inferior a lo 

necesario para activar o interesar al trabajador. 
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 Subcarga de trabajo cualitativo: La tarea no implica ningún compromiso 

mental, ocasionando en el trabajador monotonía, rechazo y desmotivación. 

1.2.5. Autoeficacia 

Teoría Social Cognitiva (Bandura, 1986; 1997) 

La teoría social cognitiva centra su estudio en el papel activo que poseen las 

personas dentro de su interacción social. Bandura (1986) explica que las personas 

y el medio ambiente continuamente se encuentran en un proceso de interacción 

activa en el que convergen el comportamiento, los factores personales (cognitivo, 

emocional y biológico) y el entorno a este proceso lo denominó el determinismo 

recíproco. El papel activo de las personas es relevante en el proceso de 

determinismo recíproco pues da a conocer como son ellas capaces de regular su 

comportamiento para satisfacer las expectativas de las personas o también su 

propio comportar a través de sus normas internas o su motivación por lo que 

continuamente las personas autoevalúan sus conductas (Bandura, 1986). 

La autoeficacia emerge en esta propuesta de estudio siendo definida como 

“las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos 

de acción requeridos que producirán determinados logros o resultados” 

(Bandura, 1997; p. 3). La autoeficacia es de base cognitiva y dista de constructos 

como el autoconcepto por presentar un mayor poder predictivo sobre el 

comportamiento humano y de la autoestima pues es la autoeficacia tiene una 

mayor relación con la valía personal (Woolfolk & Burke, 2005) además, la 

autoeficacia denota importancia como un constructo personal debido a que es a) 

una atribución interna, b) es prospectivo y, c) es un constructo operativo 

(Schwarzer & Hallum, 2008) 

Para desarrollar una adecuada autoeficacia Bandura (1997) plantea la 

existencia de cuatro fuentes denominadas: a) experiencias de dominio o éxito, b) 
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experiencias vicarias, c) persuasión verbal, y d) activación psicológica 

emocional. En relación a la experiencia de dominio o éxito es la fuente más 

importante en la explicación de la autoeficacia y establece que su nivel elevado 

dependerá de las evaluaciones positivas que realice luego de la realización de 

tareas específicas, por el contrario, autoevaluaciones negativas sobre dichas 

tareas pueden conllevar a una percepción de fracaso y ocasionar la disminución 

de su autoeficacia. 

Las experiencias vicarias hacen referencia a que las personas modulan su 

autoeficacia tomando como referencia modelos de comportamientos que logran 

resultados positivos por ejemplo en el ámbito del trabajo podrá ser ejemplo de 

modelado aquel trabajador que sea incentivado con aumentos o asensos en su 

actividad, esto generará que la personas puedan tener el mismo objetivo y por 

tanto incrementen su autoeficacia.  

La persuasión social es la opinión y la evaluación de las personas sobre 

nuestras capacidades, también involucra como las personas delimitan tareas para 

evaluar el comportamiento de las personas a fin de obtener información sobre sus 

capacidades. 

Por último, se hace referencia al estado fisiológico y afectivo. El estado físico 

optimo, funcionamiento adecuado de la salud y el afrontamiento a estresores son 

indicadores de una respuesta somática cuando la persona tiene elevada 

autoeficacia. Cuando se hace presente el estrés, puede indicarse que existe un 

elevado aurosal lo que ocasiona un bajo desempeño en la persona afectando 

negativamente el estado fisiológico y las emociones de las personas por ello, se 

hace énfasis en trabajar las creencias de autoeficacia para elaborar una reducción 

del malestar fisiológico y emocional en el sujeto. 
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1.3. Planteamiento del Problema 

1.3.1. Descripción de la Realidad Problemática 

El burnout es un fenómeno psicosocial que ocurre como respuesta del estrés 

laboral crónico y se define como “un síndrome de agotamiento emocional, 

despersonalización y reducida realización personal que puede ocurrir entre 

individuos cuyo objeto de trabajo son otras personas” (Maslach, et al., 1996, p. 4).  

En sintonía con su deslinde conceptual, Maslach & Jackson (1986) proponen tres 

dimensiones, el agotamiento emocional, la despersonalización (cinismo) y la baja 

realización personal (ineficacia profesional), para comprender la fenomenología del 

burnout. Estas dimensiones se desarrollan progresivamente (Schaufeli & Enzmann, 

1998) iniciando con el agotamiento emocional, dimensión central del burnout, 

seguido de la despersonalización (cinismo) y la baja realización personal (ineficacia 

profesional) (Te Brake, Smits, Wicherts, Gorter, & Hoogstraten, 2008). Asimismo, 

se explica que el desarrollo del burnout es de mayor latencia en trabajos donde la 

interacción con otras personas es continua pues en ella ocurre un desgaste físico y 

emocional (Freudenberguer, 1974; Maslach, 1976) por lo que la atención de estudios 

se ha centrado en labores que cumplan con esta característica. 

El docente escolar es sensible y prevalente al burnout (Evers et al., 2002; 

Fernet et al., 2012; Pietarinen, Pyhältö, Soini, & Salmela-Aro, 2013). Cuando se 

desencadena el burnout en esta ocupación profesional, su salud y desempeño laboral 

se ven afectados negativamente ocasionando en algunos casos que deserten en su 

actividad (Evers et al., 2002) además comprometen colateralmente su relación con 

los estudiantes, el entorno de trabajo y el proceso educativo (Shukla & Trivedi, 

2008). La responsabilidad del docente no está vertida únicamente en las aulas o el 

colegio, su participación responde a un compromiso social pues dependerá de cómo 

ejercerá su profesión para que el aprendizaje del estudiante sea optimo y de soporte 



30 
 

en su desarrollo profesional y/o laboral por lo que las implicancias del burnout 

requieren ser atendidas y para ello, es pertinente conocer las causas que originan su 

desencadenamiento.    

Para Maslach et al. (2001), uno de los factores que desencadenan el burnout 

son los organizacionales, en el que se integran las demandas laborales. En el estudio 

propuesto por Alarcon (2011), la sobrecarga de trabajo es una demanda laboral que 

aporta varianza explicativa al burnout. La sobrecarga de trabajo se integra dentro de 

las condiciones del trabajo como parte de las características de las tareas referentes 

al puesto (Gil-Monte, 2012) y se produce cuando la exigencia de la tarea es intensa 

y frecuente por lo que el sujeto no logra satisfacerla en el tiempo previsto (Kirch, 

2008; Veloutsou & Panigyravis, 2004).  

La sobrecarga de trabajo es a) cuantitativa, cuando se percibe un exceso en el 

trabajo aunado con tiempos no ajustables a la realización de la tarea a cumplir y es 

b) cualitativa, cuando las tareas laborales son complejas y se carece de recursos para 

su resolución (Gil-Monte & García-Juesas, 2008). La sobrecarga de trabajo es 

prevalente en diversos contextos en el mundo y en diversas profesiones laborales 

(Schnall, Dodson, & Rosskam, 2009) influyendo negativamente en el deterioro 

personal (Gil-Monte & García-Juesas, 2008) y en la aparición de problemas de salud 

(Gil-Monte, 2016) del trabajador, además presenta perjuicios en la organización 

laboral aportando explicación a los conflictos en la vida laboral (Geurts & 

Demerouti, 2003; Skinner & Pocock, 2008), disminución de la productividad e 

incremento del absentismo, alta rotación (Bacharach, Bamberger, & Conley, 1990) 

y adicción al trabajo (Kanai & Wakabayashi, 2001) además, la sobrecarga de trabajo 

es influyente en otros contextos de la vida de los trabajadores por ejemplo en su vida 

ocasionado conflictos en este entorno (Frone, Yardley, & Markel, 1997). 
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En el caso del burnout del docente escolar, Starnaman & Miller (1992) 

indican que la sobrecarga de trabajo es una demanda central en el aporte de su 

explicación y reportes empíricos respaldan dicha aseveración (Antoniu & 

Polychroni, 2006; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; van Dick & Wagner, 2001). 

Las características de sobrecarga en el docente escolar se relacionan con la carencia 

de tiempo en la elaboración de materiales de enseñanza y en el desarrollo de 

habilidades y conocimientos en el estudiante (Bubb, & Earley, 2004) además, de la 

revisión continua de los trabajos, elaboración de informes sobre los avances en la 

enseñanza e indicadores comportamentales de los estudiantes y labores 

administrativas, dichas actividades son de fuerte intensidad y continua presentación 

en el día a día del docente escolar. En el Perú existen indicadores de sobrecarga en 

el docente escolar relacionados con la cantidad de horas (> 48 horas semanales)  (Lee 

et al., 2007) además del informe de la UNESCO elaborado por Cuenca, Fabara, 

Kohen, Parra, Rodríguez, y Tomasina (2006) quienes reportaron que un 32.5% de 

docentes escolares en el Perú presentaban niveles elevados de sobrecarga de trabajo 

los cuales están relacionados a cursos de perfeccionamiento para la actividad 

docente, preparación del clases y preparación de materiales. 

Aun considerando el impacto de la demanda de sobrecarga de trabajo en el 

burnout del docente escolar, las capacidades inherentes en este profesional son 

capaces reducir el impacto del estrés. En este eje de estudios puede mencionarse a la 

autoeficacia, constructo desarrollado en la Teoría Social Cognitiva y es definida 

como “…las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los 

cursos de acción requeridos para producir unos determinados logros futuros…” 

(Bandura, 1986, p. 391). La autoeficacia regula los procesos cognitivos, afectivos, 

comportamentales cuando la persona autoevalúa positivamente sus competencias, 
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esto repercute en su motivación y en la disposición para satisfacer las demandas del 

entorno y adaptarse al entorno (Bandura, 1993; Chen, Gully, & Eden, 2001).  

La evaluación de la autoeficacia es a través de mediciones unidimensionales 

(Scholz, Gutiérrez, Sud & Schwarzer, 2002) y multidimensionales (Bandura, 2006). 

También puede ser considerado por su grado de especificidad (Zimmermann & 

Cleary, 2006), presentando una evaluación global (Scholz et al., 2002; Schwarzer & 

Jerusalem, 1995) de dominios específicos (Bandura, 2006; Tschannen-Moran & 

Woolfolk, 2001). Respecto a la autoeficacia global comparte una mayor varianza con 

aspectos generales de vida como la depresión y/o ansiedad mientras que una 

autoeficacia en dominios específicos con aquellos constructos en el cual se orienta 

su especificidad por ejemplo en el docente escolar, la autoeficacia docente aporta en 

la motivación y en la búsqueda de logro escolar de los estudiantes (Skaalvik & 

Skaalvik, 2007; Tschannen-Moran & Woolfolk, 2001). Cabe mencionar que, 

respecto al grado de especificidad, es la autoeficacia en dominio específicos aquella 

que brinda un mayor aporte explicativo del constructo (Bandura, 2006).  

La autoeficacia es integrada en la Teoría Demanda-Recursos Laborales 

(Bakker & Demerouti, 2013) como un recurso personal pues sus niveles elevados 

logran controlar e influir positivamente en el entorno particularmente cuando es 

tratado por su especificad (Bakker & Demerouti, 2013; Xanthopoulou, Bakker, 

Demerouti, & Schaufeli, 2007). En el caso del docente escolar, la autoeficacia 

demuestra efectos directos sobre el burnout, presentando una relación de magnitud 

moderada y dirección negativa (Skaalvik & Skaalvik, 2007). Asimismo, el nivel de 

autoeficacia del docente escolar dependerá de la percepción de amenaza del entorno 

(e. g., presencia de demandas laborales) y de la ausencia de estrategias de 

afrontamiento (Bandura, 2006) de esta forma podrá cumplir un papel moderador 
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aminorando los efectos de las demandas laborales (e. g., sobrecarga de trabajo) para 

que no se desencadene el burnout (Doménech, 2006; Parkes, 1991) o un papel 

mediador viabilizando el impacto de las demandas (Evers et al., 2002; Schwarzer & 

Hallum, 2008). En el caso del docente escolar, su labor requiere de niveles elevados 

de autoeficacia pues debe creer sobre sus capacidades son óptimas para poder hacer 

afronte a las diversas actividades laborales que debe enfrentar en el día a día en 

diversos escenarios y con diferentes personas. La autoeficacia entonces responde a 

un componente cognitivo que según sus niveles aporta al proceso de la motivación y 

a la capacidad de afrontar el entorno donde se desenvuelve, logrando aportar a su 

adaptación (Bandura, 1997). 

La importancia de evaluar los efectos de la sobrecarga y la autoeficacia 

profesional sobre el burnout del docente escolar peruano permitirá contrastar sus 

resultados con los elaborado en otros contextos además de aportar a las teorías 

derivadas de la Psicología de la Salud Ocupacional como es la teoría demandas- 

recursos laborales (Bakker & Demerouti, 2013). Igualmente, el reconocimiento sobre 

el aporte de estos constructos en el burnout permitirá delimitar un campo de acción 

que permita reforzar a nivel de programas de prevención, en el caso de la sobrecarga 

de trabajo para la toma de decisiones pertinentes que permitan reducir sus 

implicancias y, en el caso de la autoeficacia profesional para incentivar su mejora.   

La presente investigación tendrá como propósito evaluar la influencia de la 

autoeficacia y de la carga de trabajo sobre el burnout en docentes escolares de tres 

colegios privados de la ciudad de Lima Metropolitana. De manera específica, este 

estudio evalúa las diferencias de las variables de estudio según sexo y nivel de 

enseñanza.  
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Respecto al análisis de las diferencias, en cuanto al sexo Purvanova y Muros 

(2010) elaboraron un meta-análisis para conocer la influencia el burnout sobre esta 

característica sociodemográfica concluyendo que las mujeres desarrollan 

inicialmente el agotamiento emocional mientras que los varones el cinismo. Sin 

embargo, estos resultados no parecen ser del todo concluyentes pues el total de 

estudios revisados fueron escasos además que un problema inherente fue la variedad 

de estadísticos aplicados en los estudios recopilados además de no considerar 

importante el emerger de la mujer en el ámbito del trabajo actualmente (Kumar & 

Mellsop, 2013) requiriendo obtener mayores evidencias de estudios que clarifiquen 

el conocimiento de estas diferencias. Sobre el sexo y la autoeficacia, no se reportan 

diferencias en docentes escolares (Covarrubias & Mendoza, 2015; Odanga, Raburu, 

& Aloka, 2015) aunque se ha demostrado en presencia de la sobrecarga de trabajo, 

los cambios en la autoeficacia son más sensibles en los trabajadores, disminuyendo 

en el caso de las mujeres e incrementando en los varones (Klassen & Chiu, 2010). 

Cabe mencionar, que las diferencias respecto a la sobrecarga y el sexo dependerán 

particularmente de cómo se configure cada puesto de trabajo (van Veldhoven & 

Beijer, 2012). 

En cuanto al nivel de enseñanza, existen pocos reportes las posibles 

diferencias de este aspecto referentes al burnout, según León-Rubio, León-Pérez & 

Cantero (2013), demostraron que el docente del nivel secundario desarrolla más el 

burnout en contraste con los docentes del nivel primario, este resultado es 

parcialmente similar a lo reportado por Esteras, Chorot, y Sandín (2014) quien indicó 

que la dimensión de despersonalización del burnout era mayor en docentes del nivel 

secundario en contraste con el primario estas diferencias requieren ser consideradas 

por las demandas laborales que puedan verse implicadas en su actividad como es el 
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caso de la sobrecarga de trabajo. Al consignar las diferencias respecto a la 

autoeficacia son los docentes de inicial y primaria quienes demuestran una mayor 

autoeficacia para sus actividades en contraste con los docentes escolares de 

secundaria (Klassen & Chiu, 2010). 

1.3.2. Formulación del Problema 

¿Cuál es la influencia de la sobrecarga de trabajo y la autoeficacia profesional sobre 

el síndrome de burnout en docentes escolares de tres centros educativos particulares 

de Lima Metropolitana? 

1.4. Objetivos de Investigación 

1.4.1. Objetivos Generales 

 Explorar el grado de influencia de la carga de trabajo y la autoeficacia 

sobre el síndrome de burnout en docentes escolares de tres centros 

educativos particulares de Lima Metropolitana. 

1.4.2. Objetivos Específicos 

 Establecer las diferencias según el sexo y el nivel de enseñanza 

(primaria, secundaria y preescolar) en la carga de trabajo, la autoeficacia 

y el síndrome de burnout.  

1.5. Hipótesis de Investigación 

 Existe influencia inversa de la autoeficacia sobre las dimensiones de AE y la 

IND del burnout.  

 Existe influencia positiva de la autoeficacia sobre la dimensión de EP del 

burnout. 

 Existe influencia positiva de la carga de trabajo sobre las dimensiones de AE 

y la IND del burnout.  

 Existe influencia de dirección negativa de la carga de trabajo sobre la 

dimensión de EP del burnout. 
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 Existen diferencias en el sexo y el nivel educativo según la sobrecarga de 

trabajo, el burnout y la autoeficacia profesional en docentes escolares. 

1.5.1. Variables de Investigación 

 Carga de Trabajo: “Interacción entre el nivel de exigencia de la tarea y el grado 

de movilización de las capacidades del sujeto que debe realizarse para llevar 

acabo la tarea” (Tovalín & Rodríguez, 2013, p. 99). 

 Autoeficacia Profesional: “Creencias que poseen los trabajadores para ejecutar 

exitosamente las actividades asociadas a su profesión” (Maffei et al., 2012, p. 

54). 

 Burnout: “Un síndrome psicológico de agotamiento emocional, 

despersonalización y reducida realización personal que puede ocurrir en 

individuos normales que trabajan con personas de alguna manera. El 

agotamiento emocional se refiere a los sentimientos de no poder dar más de sí a 

nivel emocional y a una disminución de los propios recursos emocionales. La 

despersonalización se refiere a una respuesta de distancia negativa, sentimientos 

y conductas cínicas respecto a otras personas, que son normalmente los usuarios 

del servicio o del cuidado. La reducida realización personal se refiere a la 

disminución en los propios sentimientos de competencia y logro en el trabajo” 

(Maslach 1993, pp. 20-21). 

1.5.2. Definición Operacional de las Variables 

 Carga de Trabajo: Se evalúa unidimensionalmente a través de seis afirmaciones 

que examinan la percepción de sobrecarga en el trabajador utilizando un rango 

ordinal de respuesta de cinco puntos: de 0 (Nunca) a 4 (Muy frecuentemente: 

todos los días).  
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 Autoeficacia Profesional: Se evalúa unidimensionalmente a través de diez 

afirmaciones que evalúan las creencias relacionadas a las competencias del 

trabajador en su puesto de trabajo a través un rango de puntuación ordinal de 

siete puntos: de 0 (Nunca) a 6 (Seguramente). 

 Burnout: Comprende un total de 16 ítems que se distribuyen en las dimensiones 

de agotamiento emocional (5 ítems), la indiferencia (5 ítems) y la eficacia 

profesional (6 ítems) los cuales son puntuados a través de una escala ordinal de 

respuesta de siete puntos: 0 (Nunca) a 6 (Todos los días).   
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CAPÍTULO II: METODO 

2.1.  Participantes 

Participaron 204 profesores (mujeres 53.4%) con edades de 21 a 64 años de 

edad (M = 36.28; DE = 9.503) y el nivel de enseñanza se distribuyó en primaria 

(50%), secundaria (34.8%) e inicial (15.2%). Los años en su puesto de trabajo varían 

entre uno y treinta años de edad (M =5.70; DE = 4.44) contando con contratos de tipo 

indefinido (49.5%), nombrado (39.2%) y determinado (11.3%). En cuanto al grado 

de instrucción, la mayoría de los docentes reportaron ser bachilleres (85.2%) 

mientras que el resto indicó tener el grado de magísteres (14.8%).  

Los profesores son provenientes de ciudades fuera de Lima (53.9%), 

presentando una condición civil de casados (34.3%), solteros (33.8%), convivientes 

(19.6%) y separados (12.3%). En cuanto a la cantidad de hijos, predominó las 

personas que no contaban con hijos (33.3%), con 2 hijos (29.9%), 1 hijo (24%), 3 

hijos (8.3%) y 4 hijos (4.4%). 

El tipo de muestreo fue no probabilístico de tipo accidental (León & Montero, 

2006) y las consideraciones éticas seguidas en el estudio fueron siguiendo los 

derechos de Helsinki para los estudios con personas. Se utilizó la ficha de datos 

sociodemográficos en ella, se recolectaron los datos del sexo, edad, nivel de 

enseñanza, años en el puesto de trabajo, tipo de contrato, grado de instrucción, lugar 

de nacimiento, estado civil y la cantidad de hijos. 

2.2. Medición 

En todos los casos, se llevó a cabo una adaptación psicométrica de los 

instrumentos. Se examinó la evidencia de validez de la estructura interna del ECT, 

AU-10 y MBI-GS mediante el análisis factorial confirmatorio ejecutando el 

programa EQS 6.2 (Bentler & Wu, 2012) con las siguientes condiciones: aplicación 

del método de máxima verosimilitud y matrices de covarianzas. Los índices de ajuste 
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seleccionados para valorar la estructura de los instrumentos (ECT, AU-10 y MBI-

GS) fue a través de la  prueba  general 2 corregida (Satorra & Bentler, 1994), el 

Índice de Ajuste Comparado (CFI;  .95); el Error de aproximación cuatrático medio 

(RMSEA;  . 05) y el Residuo Estandarizado Cuadrático Medio (SRMR;  .05). 

Asimismo, se evaluó la varianza extraída promedio (en sus siglas en inglés AVE; 

Fornell & Larcker, 1981) para determinar la validez convergente interna esperando 

niveles mayores a .50.  

Por su parte, la confiabilidad se realizó a través de la consistencia interna 

mediante los coeficientes Alfa de Cronbach (α; Cronbach, 1951) y Omega (ω; 

McDonald, 1999). Para el uso adecuado del α se comparó el Modelo de Tau 

equivalencia (MT) con los índices de ajuste previo del Modelo Congenérico (MC) 

para conocer si existieron diferencias en el CFI (CFIT – CFIC = ≤ -.01), RMSEA 

(RMSEAT – RMSEAC = ≥ .015) y SRMR (SRMRT – SRMR C = ≥ .030) (Chen, 2007). 

Escala de Carga de Trabajo (ECT, Gil-Monte, 2016).  

La ECT es una medida unidimensional para la evaluación de la carga de 

trabajo a nivel cuantitativo (e. g., ¿Ha tenido que hacer más de una cosa a la vez?) 

y cualitativo (e. g., ¿Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado difícil para 

usted?) mediante un rango ordinal de respuestas de 5 puntos que cursa del 0 (Nunca) 

a 4 (Muy frecuentemente: todos los días). La ECT está integrada en la batería de 

pruebas UNIPSICO para la evaluación de los factores psicosociales de demanda y 

presenta en su reporte de validez la estructura interna mediante el análisis factorial 

confirmatorio y su validez predictiva con los problemas de salud (r =. 41) y, en 

cuanto a la confiabilidad mediante consistencia interna, el coeficiente de alfa de 

Cronbach obtenido fue de .72 (IC= .70-.73). En el Perú, Calderón-De la Cruz et al. 

(2018) reportaron la validez de la ECT, encontrando una medida unidimensional con 
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índices de ajustes adecuados CFI (.95), SRMR (.074), MFI (.935) a excepción del 

RMSEA (.122; IC90%: .078, .169), las cargas factoriales fueron mayores a .55. En 

cuanto a la confiabilidad, la consistencia interna fue adecuada a través del coeficiente 

omega (ω = .806). 

Sobre los resultados de la adaptación psicométrica, la evaluación de los 

índices de ajuste del MC presentó resultados adecuados, SB-χ² 11.71 (p=.23); CFI 

(.987); RMSEA (.78; IC=.031, .124); SRMR (.35). Las cargas factoriales (Tabla 2) 

contaron con niveles dentro del criterio esperado (>.40), siendo parcialmente 

homogéneos (entre .71 y. 80) a excepción del ítem 6 (.598), aunque esto es esperable 

por ser el único ítem que mide carga de trabajo cualitativa. Las cargas factoriales 

fueron entre .598 y .792 (Anexo 4).  Sobre la evaluación del AVE, la validez 

convergente interna de los ítems fue adecuado (.532).  

Para satisfacer el uso del α, se contrastó el MC con el MT, presentado este 

último los índices de ajuste de SB-χ² 26.92 (p = 0.01); CFI (.964); RMSEA (.103); 

SRMR (.065). La comparativa entre los dos modelos dio como resultados: ΔCFI 

(.023); ΔRMSEA (.025); ΔSRMR (.030), no acreditando el uso del α, por lo que se 

interpretó el coeficiente ω, obteniendo un resultado bueno (.85).  

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10; Maffei et al., 2012).  

El AU-10 es un instrumento unidimensional que evalúa a través de 10 ítems 

(e. g., Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo aunque alguien se me 

oponga) las creencias de autoeficacia centradas en la habilidad para afrontar 

dificultades relacionadas a las labores cotidianas del trabajo a través de un criterio 

ordinal de 7 puntos, variando de 0 (Nunca) hasta 6 (Seguramente). En el estudio de 

Maffei et al. (2012) se examinó la estructura factorial reportando un 53% de la 

varianza sobre el constructo y, una validez convergente con el instrumento de 
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Autoeficacia Laboral (r = .42). En la confiabilidad, se halló una adecuada 

consistencia interna (α = .88).  

En el Perú, Calderón-De la Cruz et al. (2018) examinaron las propiedades 

psicométricas del AU-10 reportando la validez de contenido a través de jueces, 

reportando un grado de representatividad de los ítems (>.50) además, se evaluó la 

estructura factorial mediante el análisis factorial confirmatorio, reportando una 

estructura unidimensional, aunque con errores correlacionados siendo consistente el 

ítem 2. En cuanto a la confiabilidad se examinó la consistencia interna a través del 

coeficiente omega (ω = .809) y Angold Felt (raf = .843). 

Los índices de ajustes de la AU-10 fueron satisfactorios SB-χ² 77.07 (p = .00); 

CFI (.976); RMSEA (.012; IC = .100., 142); SRMR (.035). Las cargas factoriales 

fueron satisfactorios (Tabla 3) oscilando entre el .78 y .92, a excepción del ítem 1 

(5.44). Las cargas factoriales fueron entre .544 y .920 (Anexo 4). La evaluación del 

AVE, fue adecuada presentando un nivel de convergencia interna de .69. 

El MT presentó los indicadores de SB-χ² 234.75 (p = .00); CFI (.923); RMSEA 

(.192; IC = .174., .210); SRMR (.105) los cuales fueron diferenciados con el MC 

reportando: ΔCFI (.53); ΔRMSEA (.180); ΔSRMR (.070) siendo este resultado no 

propicio para la utilización del α, utilizando para su interpretación el coeficiente ω 

(.95) encontrando un nivel adecuado.  

Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS, Maslach et al., 1996).  

El MBI-GS consta de 16 ítems que examina las dimensiones de AE (6 ítems; 

e g., me siento agotado emocional por mi trabajo), IND (5 ítems; e g., Ha disminuido 

mi interés por el trabajo desde que comencé en este empleo) y EP (6 ítems, Puedo 

resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo) a través de un rango 

ordinal de frecuencia de 7 puntos, oscilando entre 0 (Nunca) y 6 (Todos los días).  
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La versión utilizada del MBI-GS es la elaborada por Juárez et al. (2011) para 

Latinoamérica que en estudios peruanos fue utilizado por Fernández-Arata et al. 

(2015), examinando la estructura interna mediante el análisis factorial confirmatorio, 

reportando la consistencia del modelo tridimensional del MBI-GS aunque 

descartando el ítem 13 (IND) por bajas correlaciones frente al constructo y, en cuanto 

a la confiabilidad según la consistencia interna, se hallaron valores aceptables para 

AE (α = .885; ω = .886), IND (α = .774; ω =.790) y EF (α =.771; ω = .761) también 

se aplicó invarianza de medición entre varones y mujeres manteniendo en ambos 

casos la estructura del MBI-GS. Para el presente estudio no se considerará el ítem 13 

(IND) debido a las bajas correlaciones obtenidas en relación al constructo reportado 

en otros estudios (Fernández et al, 2015; Gil-Monte, 2002; Oramas, González & 

Vergara, 2007; Nguyen, Kitaoka, Sukigara, & Thai, 2018). 

El MBI-GS presentó índices de ajustes adecuados: SB-χ² 178.4010 (p = .00); 

CFI (.980); RMSEA (.072; IC = .057., 0.87); SRMR (.067). Las cargas factoriales 

(Tabla 4) fueron aceptables, siendo más homogéneo en AE (entre .822 y .725), en 

contraste con IND (entre .902 y .570) y EP (entre .625 y .815) (Anexo 4). La validez 

interna convergente presentó indicadores aceptables para AE (.619), IND (.578) y 

EP (.523).  

 El MT presentó lo siguientes índices: SB-χ² = 234.7839 (p = .00); CFI (.938); 

RMSEA (.110; IC = .096., 123); SRMR (.090). Los cuales, al ser contrastados con 

el MC, obtuvo diferencias de: ΔCFI (.042); ΔRMSEA (.038); ΔSRMR (.023), siendo 

estos resultados no pertinentes para el uso del α. En ese sentido, se procedió a 

interpretar los resultados obtenidos de la confiabilidad según ω para las dimensiones 

de AE (.89), IND (.76) y EP (.88) siendo sus resultados aceptables. 
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2.3. Procedimiento 

El diseño de la investigación es explicativo de tipo transversal (Ato, López & 

Benavente, 2013). Para la recolección de datos, se estableció un acuerdo con las 

autoridades de los tres colegios particulares explicando el propósito del estudio y 

coordinar los ambientes de evaluación para los profesores. Las evaluaciones se 

realizaron en un ambiente donde los profesores habitualmente se reúnen luego de la 

culminación de sus actividades y, previo al llenado de la ficha sociodemográfica y 

los instrumentos de medición, los profesores llenaron el consentimiento informado 

siguiendo las consideraciones éticas en la Declaración de Helsinki para estudios con 

seres humanos.  

2.4. Análisis de datos 

Análisis descriptivo 

Se examinó descriptivamente las variables a razón de su Media (M), 

Desviación Estándar (DE), asimetría (g1), curtosis (g2). 

Asimismo, la normalidad de las variables fue evaluado a través de la curtosis 

esperando niveles menores a 10 (Winter, Gosling, & Potter, 2016) para determinar 

la elección del estimador de las correccionales. 

Análisis de Regresión Lineal 

Se procedió a elegir el tipo de correlación Pearson examinando su dirección 

y magnitud, en este último caso esperando que sean mayores a .20 (Ferguson, 2009). 

Para el estudio de influencia, se examinó la carga de trabajo y la autoeficacia 

profesional sobre las dimensiones del burnout evaluando: La influencia general de 

los predictores (prueba F >.05), el coeficiente de determinación (R2 >.20) que evalúa 

la cantidad de varianza que aportan los predictores sobre la variable dependiente y, 
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el coeficiente de regresión beta (β >.20), que determina el grado de influencia de cada 

variable independiente.  

Análisis de Comparación 

Fue evaluada mediante la t de Student (t) en muestras independientes para 

corroborar las diferencias por sexo (varones y mujeres) respecto a cada una de las 

variables de estudio y Anova (F) para comparar el nivel de enseñanza (Inicial, 

primaria y secundaria).  Se consideró evaluar la significancia estadística y la 

magnitud de dichas diferencias utilizando la d de Cohen para la t, y el omega 

cuadrado (T2) en el caso del F, considerando para cada caso, las categorías de .1 

como magnitud pequeña, .3 magnitud media y, .5 magnitud grande (Cohen, 1988). 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

3.1. Análisis Descriptivo 

Considerando la M y la DE, la dispersión de datos fue elevado en la ECT, AU-10 y, 

en el caso del burnout, en las dimensiones de AE y la IND.  La asimetría fue negativa en 

el caso de la AU-10 y la EP por lo que las respuestas estuvieron orientadas hacia una 

experiencia más continua de estos constructos, en el caso de la AE e IND las respuestas 

fueron menos habituales encontrando una asimetría positiva en dichos casos. En el caso 

de la curtosis de forma general se puede decir que existe UN menor grado de 

concentración de los datos en torno a la media. 

Tabla 2 

Estadísticos descriptivos de la ECT, AU-10 y MBI-GS 

 M DE g1 g2 

ECT 12.37 4.834 .065 -.608 

AU-10 45.74 10.169 -.389 -.998 

Burnout     

   AE 10.83 6.673 .415 -.641 

   EP 29.01 4.894 -1.37 5.56 

   IND 6.07 5.133 .604 -.244 

Nota: M = Media; DE = Desviación Estándar; g1 = Asimetría; g2 = Curtosis 

 

3.2. Análisis de Regresión lineal múltiple 

Previo al análisis de influencia, se procedió a elaborar las correlaciones Pearson para 

examinar el grado de relación entre la carga de trabajo y la autoeficacia con las dimensiones 

del burnout (Tabla 8), en general fueron relaciones fueron significativas (r = >.20) entre las 

variables a excepción de la autoeficacia y la AE (r = -.100).  

 



46 
 

Tabla 3 

Correlaciones Pearson entre la ECT, el AU-10 y el MBI-GS 

   Burnout 

 ECT AU-10 AE IND EP 

ECT 1     

AU-10 -.215** 1    

AE .495** -.100 1   

IND .381** -.272** .568** 1  

EF -.251** .491** -.226** -.404** 1 

Notas: **p<.01 

En cuanto al estudio de influencia, en conjunto los predictores fueron significativos para 

cada una de las dimensiones del burnout siendo para el AE (F32.390 = .000), EP (F22.501= .000) 

y EP (F36.045 = .000). El grado de varianza de los predictores presentó magnitudes esperadas 

en AE (R2 =. 237) y EP (R2 = 258), en cuanto a IND fue menor su influencia (R2 = 176). 

Respecto a la magnitud de cada variable independiente, la carga de trabajo aportó mayor 

influencia sobre el AE (β = .495) e IND (β = .338), pero de menos influencia con la 

dimensión de EP (β = -.152). En cuanto a la autoeficacia profesional presentó mayor 

influencia sobre la EP (β = .460) e IND (β = -.201) aunque sus efectos fueron bajos sobre la 

AE (β = -.001). 

3.3. Análisis de Comparación 

En relación al sexo, los constructos de carga de trabajo, autoeficacia profesional, AE, 

EP y IND no presentaron diferencias estadísticamente significativas y sus magnitudes fueron 

moderadas en la sobrecarga de trabajo, autoeficacia profesional y en las dimensiones del 

burnout de AE y EP; en el caso de la dimensión de IND la magnitud fue pequeña (Tabla 7). 
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Tabla 4 

Diferencias de grupo según el género 

 Sexo 

 t p d 

Carga de Trabajo t[201] = -1.403 .162 .20 

Autoeficacia Profesional t[202]= -1.332 .184 -.19 

Burnout    

   AE t[202]= -.959 .187 -.13 

   IND t[202]= .273 .785 .04 

   EP t[202]= -.770 .442 -.11 

Notas: t= T de Student; p <.05; d = d de cohen.  

En cuanto al nivel de enseñanza (Tabla 8), el resultado del ANOVA indicó que no 

existieron diferencia estadísticamente significas en la sobrecarga de trabajo (F[1.488] = .228, 

p < .05), la autoeficacia profesional (F[.268] = .765, p < .05) y en las dimensiones del 

burnout, AE (F[1.854] = .159, p < .05), EP (F[.572] = .565, p < .05 y, IND (F[.247] = .087, 

p <.05).  
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Tabla 5 

Diferencias de grupo según el nivel de enseñanza 

 Nivel de enseñanza 

 F 

Carga de Trabajo F[1.488] = .228 

Autoeficacia Profesional F[.268] = .765 

Burnout  

   AE F[1.854] = .159 

   IND F[.247] = .087 

   EP F[.572] = .565 

Nota: F= Anova; p < .05 

Referente a sus magnitudes, los efectos de la sobrecarga entre los niveles de enseñanza 

(inicial y primaria, T2= .009; inicial y secundaria, T2= .006; y, primaria y secundaria, T2= -

.005) fueron pequeñas. Resultado similar ocurrió en el caso de la autoeficacia profesional 

(inicial y primaria, T2= -.003; inicial y secundaria, T2= -.002; primaria y secundaria, T2= -

.005) y también para las dimensiones del burnout, presentando la AE, EP y IND magnitudes 

iguales (inicial y primaria, T2= -.005; inicial y secundaria, T2= -.005; primaria y secundaria, 

T2= -.005). 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

El presente estudio tuvo como propósito, examinar la influencia de la carga de trabajo y 

la autoeficacia profesional en el burnout en docentes de tres colegios particular-parroquial 

de la ciudad de Lima Metropolitana. El análisis principal, corrobora la hipótesis de 

investigación confirmando que una percepción de elevada carga de trabajo influye en el 

burnout. En cuanto a la autoeficacia profesional, no presentó efectos de influencia sobre el 

burnout. Asimismo, no se encontraron diferencias según el sexo y el nivel de enseñanza. 

En el análisis principal del estudio, la carga de trabajo presentó una influencia en el 

burnout y esto es consistente con resultados reportados por otras investigaciones las cuales 

evidencian que en su concepción de demanda laboral (sobrecarga de trabajo) aporta mayor 

varianza explicativa al burnout (Alarcon, 2011; Lee & Ashforth, 1996). Este resultado 

apunta a la necesidad de considerar una evaluación periódica de la carga de trabajo en las 

instituciones escolares para detectar sus niveles y en base a ello, considerar necesario la 

elaboración de medidas preventivas debido a sus implicancias relacionadas al malestar 

psicosocial como es el burnout, esta propuesta se encamina a lo establecido por la ley 

peruana (Ley 29783) sobre la detección de los riesgos psicosociales en las organizaciones 

laborales. En este punto también debe conocerse que una experiencia elevada de carga de 

trabajo no necesariamente puede incurrir al malestar psicosocial para el trabajador y su 

organización por lo que su presencia puede ser percibido como un reto para el docente 

escolar y por lo tanto lo ayude a mejorar su desempeño e incremente su satisfacción. En 

estos casos es priorizable un estudio cualitativo (Patlán, 2013). 

Respecto a la predicción de la carga de trabajo sobre la dimensión de AE, estudios 

aseveran que la sobrecarga de trabajo principalmente influye en el agotamiento emocional 

de los docentes escolares (Kokkinos, 2007; Skaalvik & Skaalvik, 2009, 2010, 2011; van Der 

Doef & Maes, 2002). La dimensión de AE, es considerada como central (Bakker & Costa, 

2014) e inicial en el desarrollo del burnout (Toppinen-Tanner, Rajimo, & Mutanen, 2002), 

https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7
https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7
https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7
https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7
https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7
https://reader.elsevier.com/reader/sd/926FB289F95352F4F5E170A42B90DF40C533D48BC8DC42FD01FB88FBF7153C3834B43E58080B9C2FF56CDE63E296A4CC#pf7


50 
 

el cansancio físico y emocional del trabajador es característica de la AE (Maslach, 2008) y 

es la sobrecarga de trabajo aquella que evalúa la percepción del trabajador sobre la elevada 

exigencia física y mental que realiza en su actividad (Gil-Monte, 2014; Kirch, 2008; Patlán, 

2013). Un nivel elevado de AE en el docente escolar, presenta efectos negativos sobre el 

seguimiento de los procedimientos administrativos burocráticos (Greenglass, Burke, & 

Konarski, 1998). 

La hipótesis de la influencia de la carga de trabajo sobre la IND se confirmó. Este 

resultado es convergente por lo reportado en investigaciones empíricas (Greenglass, Burke, 

& Fiksenbaum, 2001; Portoghese, Galletta, Coppola, Finco & Campagna, 2014). 

Teóricamente, la IND es una dimensión que sucede al AE (Maslach et al., 2001) y esto es 

demostrado a través de su mediación sobre los efectos de la sobrecarga de trabajo 

(Greenglass, et al., 2001; Portoghese et al., 2014). Aunque también se han demostrado 

resultados contradictorios (Kyung-Eun, 2011), demostrando que los efectos de la sobrecarga 

pueden producir efectos negativos en el AE además de impulsar a los trabajadores al 

desarrollo del engagement, reduciendo de esta manera la IND (Hallberg, Johansson & 

Schaufeli, 2007).  

 La hipótesis sobre la relación inversa entre la carga de trabajo y la EP fue rechazada 

siendo este resultado semejante a otros estudios (Kokkinos, 2007; Leiter, 1991; Greenglass 

et al. 1998; Skaalvik & Skaalvik, 2009, 2010, 2011; van Der Doef & Maes, 2002). Para 

Maslach et al. (2001) la EP disminuida está más asociada a la ausencia de recursos y no por 

el impacto de las demandas como la sobrecarga de trabajo. Por lo que la percepción y 

continua experiencia de sobrecarga del docente escolar no necesariamente verá afectado la 

autoevaluación de sus competencias para responder frente al trabajo.   

Sobre la autoeficacia profesional, la hipótesis de su influencia hacia el AE quedó 

rechazada. El resultado de la influencia de la autoeficacia sobre el burnout todavía es 
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complejo de establecer. Según Bakker & Demerouti (2013), la autoeficacia como recurso 

personal presenta una mayor influencia en el desarrollo del bienestar psicosocial como el 

engagement, aunque su relación con el malestar psicosocial (e. g., burnout) todavía no puede 

quedar del todo esclarecida. Asimismo, En la propuesta meta-analítica de Aloe, Amo y 

Shanahan (2014), hallaron una relación de la autoeficacia con el AE a través de su evaluación 

mediante dominios específicos para la gestión del aula. Este resultado parece ser coherente 

con la propuesta de Bandura (2006) quien indica la necesidad de considerar una evaluación 

a través de dominios específicos de la autoeficacia para una mayor consistencia explicativa, 

considerando el presente estudio, actividades directamente vinculadas al quehacer docente. 

Respecto a la influencia de la autoeficacia profesional sobre la IND ésta fue encontrada, 

lo cual es coherente con resultados previos (Aloe et al., 2014; Brown, 2012; Friedman, 2003; 

Salanova et al., 2002). Altos niveles de autoeficacia profesional disminuyen el IND en los 

trabajadores (Grau, Salanova & Peiró; 2012). La IND es un componente relacionado con el 

deterioro de las relaciones interpersonales y, en el caso del docente escolar los niveles de 

autoeficacia profesional podrían afectar la IND comprometiendo la relación con los 

estudiantes, docentes y padres de familia.  

La autoeficacia profesional fue influyente en la EP. Shoji, Cieslak, Smoktuniwicz, 

Rogala, Benight y Luszczynska (2015) reportaron que la autoeficacia y la realización 

personal (dimensión del burnout modificada por la EP) presentaban una elevada varianza 

compartida. Por lo que en el caso de la autoeficacia y la EP es comprensible que sean 

similares en su explicación conceptual presentando como diferencia el grado de 

temporalidad, presentando la autoeficacia una evaluación a futuro mientras que la EP 

presenta una autoevaluación en presente (Bandura, 2002). De esta manera, si las personas 

perciben ser capaces para afrontar situaciones que son demandantes (autoeficacia), en 

situaciones específicas tendrán mayores recursos para realizarlo (eficacia) (Salanova, Cifré, 
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Grau, Llorens, & Martínez, 2005). Este resultado pone en evidencia la necesidad de priorizar 

el estudio de los recursos personales como la autoeficacia, en el proceso de malestar 

psicosocial del burnout en el docente escolar peruano. 

En cuanto a las variables sociodemográficas, no se presentaron diferencias entre el sexo 

y el burnout. Esto diferente a lo reportado en estudios peruano quienes indican que las 

docentes escolares son quienes experiencian mayor burnout en relación a los varones (Arias 

& Jiménez, 2013; Fernández, 2008). Así también estos resultados por lo reportado en el 

estudio meta-analítico de Purvanova & Muros (2010) sin embargo, una de sus limitantes fue 

la diversidad de estadísticos que se aplicaron en los estudios recopilados (Kumar & Mellsop, 

2013). En ese sentido, si bien la propuesta de estudios meta-analíticos es recomendable para 

clarificar las relaciones entre las variables sociodemográficas y el burnout (Gil-Monte & 

Peiró, 1997), debe precisarse que estos análisis deben ser similares. Asimismo, se ha 

recomendado que el análisis de regresión multivariante puede ser una propuesta adecuada 

para conocer la implicancia de las variables sociodemográficas en el burnout (Kumar & 

Mellsop, 2013). La similitud en cuanto a la experiencia del burnout en varones y mujeres 

presenta como posible explicación, el surgimiento de la mujer en el contexto del trabajo 

peruano aunado con su desvinculación en otras esferas de la vida como es en el caso del 

hogar (Álvarez & Gómez, 2011) y la similitud de las condiciones laborales que comparten 

tanto varones y mujeres (Moreno-Jiménez, Ríos-Rodríguez, Canto-Ortiz, San Martín-García 

& Perles-Nova, 2010) involucrando la experiencia de carga de trabajo. 

Sobre el nivel de enseñanza no se encontraron diferencias, sin embargo, este resultado 

en contradictorio a lo reportado a otros estudios que han marcado diferencias entre el burnout 

y el nivel de enseñanza debido a las reformas educativas propuestas para cada nivel de 

enseñanza. Según Antoniou, Ploumpi y Ntalla (2013), sostuvieron en el nivel primario, la 

percepción de estresores y de burnout es mayor a diferencia del nivel secundario dado que 
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en dicho nivel, la reforma educativa se ha modificado de forma constante propiciando que 

las condiciones de trabajo se modulen desfavorablemente. En el caso peruano esta situación 

es diferente, debido a que la reforma educativa se muestra descentralizado y parcialmente 

similar en los niveles educativos (Guadalupe, León, Rodríguez, & Vargas, 2016). 

Limitaciones 

 Dentro de las limitaciones del estudio puede agregarse la falta de aleatorización del 

muestreo (León & Montero, 2006) y la cantidad muestral. Asimismo, en el estudio 

únicamente examinó el papel de influencia directa de las variables de carga de trabajo y 

autoeficacia profesional sobre el burnout sin embargo no se evaluó el papel mediacional o 

modulador de la autoeficacia (Gil-Monte et al., 2008; Carlotto et al., 2015). En cuanto al 

análisis comparativo, sólo se exploró el sexo y el nivel de enseñanza por lo que se requerirá 

considerar otras variables sociodemográficas como aquellas que integra Maslach et al. 

(2001), como es el caso de los años de experiencia, el estado civil y el número de hijos.  

Conclusiones 

 A partir de los resultados encontrados, puede concluirse de forma general que la 

carga de trabajo es influyente al burnout en los docentes escolares en contraste con la 

autoeficacia profesional la cual no presentó similar resultado. En cuanto al análisis de 

comparación, no se presentaron diferencias según el sexo y el nivel de enseñanza.  

 La carga de trabajo estuvo asociada positivamente con las dimensiones del burnout 

de AE e IND, pero no con la EP. Se entiende entonces que niveles elevados de carga de 

trabajo en el docente escolar, puede producir un mayor AE e IND, las cuales son 

consideradas como dimensiones centrales en el burnout. 

 En el caso de la autoeficacia profesional no estuvo asociada con la AE, dimensión 

inicial en el desarrollo del burnout, pero sí estuvo asociada de forma negativa con la IND y 

positivamente con la EP en el docente escolar. En ese sentido, niveles elevados de 
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autoeficacia profesional podría disminuir la presencia de la IND en el docente escolar no 

afectando su interacción con el entorno educativo además de generar en la EP mayores 

niveles por lo que la percepción de sus competencias relacionadas al puesto se vería 

incrementadas. 

 En el análisis de comparación tanto varones y mujeres mantienen similar experiencia 

relacionadas a la carga de trabajo, la autoeficacia profesional y el síndrome de burnout en el 

caso del nivel de enseñanza se presenta similares resultados.  

Recomendaciones 

Es necesario que las instituciones escolares prioricen una intervención sobre la carga 

de trabajo a fin de desarrollar algunas acciones que permitan reducir sus niveles para no 

desencadenar malestares psicosociales como el burnout. Algunas propuestas de intervención 

se han elaborado (Bubb & Earley, 2004) pero requieren ser validados en el contexto peruano.  

Elaborar mayores reportes desde el campo de estudio de los factores psicosociales 

de demandas para obtener indicadores de su impacto en el estrés y sus consecuentes 

relacionados a la salud y el bienestar en los docentes escolares. En este eje de estudios debe 

involucrarse además de la metodología cuantitativa, estudios cualitativos para conocer las 

experiencias de los docentes sobre estos fenómenos psicosociales y esclarecer sus efectos. 

Analizar el papel mediador o modulador de la autoeficacia para conocer si los niveles 

bajos de autoeficacia aportan a la explicación del burnout y si sus niveles elevados pueden 

servir de amortiguador de las demandas aminoran los efectos sobre el burnout. Igualmente, 

se deben proponer mayores estudios sobre sus dominios específicos, explorando las 

creencias de eficacia sobre las actividades docentes a fin de seguir las recomendaciones de 

Bandura (2006). En el Perú se han examinado dichas medidas de evaluación en docentes 

escolares (Fernández, 2008) con la Escala de Autoeficacia Percibida (Tschannen-Moran & 

Woolfolk, 2001) que evalúa las creencias de eficacia percibida en el ajuste del estudiante, 
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en las prácticas instruccionales y en el manejo del salón de clase, sin embargo, es necesario 

continuar su examinación debido a la poca cantidad de estudios elaborados. 

Por último, en cuanto a las implicancias sociodemográficas, se propone estudios de 

regresión multivariante para obtener mayor certeza de cuáles son sus diferencias en cuanto 

al burnout, la sobrecarga de trabajo y la autoeficacia. 
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Anexo 1 

 

Consentimiento informado  

Código………… 

El propósito de este documento es darle a una clara explicación de la naturaleza de 

esta investigación, así como de su rol en ella como participante. 

  

La presente investigación es conducida por Gustavo Alexis Calderón De la Cruz, y 

tiene como propósito evaluar aspectos relacionados al estrés en el trabajo. 

 

 Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder unos cuestionarios. 

Esto tomará aproximadamente 20 minutos de su tiempo. La participación de este estudio es 

estrictamente voluntaria. La información que se recoja será confidencial y no se usará para 

ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus respuestas al cuestionario serán 

codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas.  

 

Si tiene alguna duda sobre esta investigación, puede hacer preguntas en cualquier 

momento durante su participación en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigación en 

cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas 

durante el cuestionario le parece incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al 

investigador 

 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio, puede contactar al email: 

gcalderond@usmp.pe 

 

 Desde ya le agradecemos su participación.  

 

_______________________________________________________________________ 

 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación. He sido informado (a) de 

que la meta de este estudio es conocer aspectos relacionados al estrés en el trabajo, y lograr 

validar instrumentos que puedan ser usados en mi zona.  

 

Me han indicado también que tendré que responder un total de 6 cuestionarios, lo 

cual tomará aproximadamente 20 minutos.  

 

Reconozco que la información que yo brinde en el curso de esta investigación es 

estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este 

estudio sin mi consentimiento. He sido informado que puedo hacer preguntas sobre la 

investigación en cualquier momento y que puedo retirarme de la misma cuando así lo decida, 

sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.  

 

Entiendo que puedo pedir información sobre los resultados de esta investigación 

cuando ésta haya concluido. Para esto, puedo contactar a las investigadoras al correo 

anexado en la parte inferior.  

 

 

 

__________________                  _________ 

Firma del Participante                      Fecha 
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Anexo 2  

 

Ficha de datos Sociodemográficos 

 

En esta primera parte del cuestionario debe reflejar algunos datos personales. Debemos 

hacerle recordar que con estos datos no pretendemos identificarlo. El propósito de esta 

sección es poder agrupar sus respuestas con la de otros profesionales con quienes comparte 

características similares y ver si estas mantienen relación con los instrumentos psicológicos 

que le serán aplicados.  

 

1) Sexo: Hombre Mujer 

2) Edad:_________ 

3) Estado civil: Soltero Casado Divorciado/Separado Conviviente 

4) Número de hijos: ______ hijos. ¿Cuántos viven con usted?_______. 

5) Lugar de Nacimiento: Lima Fuera de Lima 

6) Último grado académico logrado: Licenciatura MaestríaDoctorado 

7) Tipo de Contrato:Contratado (planilla) Contratado(honorarios) Nombrado o 

Estable 

8) Tiempo que lleva trabajando en esta organización:________________ 

9) Tiempo que lleva en este puesto de trabajo: __________ 

10) Horas de trabajo dedicadas:  

Por día: ________horas aproximadamente. 

Por semana: ______horas aproximadamente. 
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Anexo 3 

Instrumentos de Medición 
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CARGA DE TRABAJO 

 
A continuación, hay algunas afirmaciones en relación a su trabajo. Piense con qué frecuencia 

le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que 

se le presenta a continuación. Para responder rodee con un círculo la alternativa (el número) 

que más se ajusta a su situación: 

 

0 1 2 3 4 

Nunca 

 

Raramente: 

algunas veces 

al año 

A veces: 

algunas veces 

al mes 

Frecuentemente: 

algunas veces 

por semana 

Muy 

frecuentemente: 

todos los días 

  

1) Cuando está trabajando, ¿se encuentra con situaciones 

especialmente duras? 
0    1    2    3    4 

2) ¿Ha tenido que hacer más de una cosa a la vez? 0    1    2    3    4 

3) ¿Ha tenido problemas con su trabajo debido a que se ha ido 

complicando progresivamente? 
0    1    2    3    4 

4) ¿Debe trabajar con un ritmo demasiado rápido? 0    1    2    3    4 

5) ¿Le ocurre que no tiene tiempo suficiente para completar su 

trabajo? 
0    1    2    3    4 

6) ¿Piensa que tiene que hacer un trabajo demasiado difícil para 

usted? 
0    1    2    3    4 
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AU-10 

 

Las siguientes afirmaciones se refieren a su capacidad para resolver problemas en el trabajo. 

Lea y encierre en un círculo la alternativa que considere conveniente según la siguiente 

escala: 

 

0 1 2 3 4 5 6 

Nunca 
Pocas 

Veces 

Algunas 

veces 
Cierto Frecuentemente 

La mayoría 

de veces 
Seguramente 

 

1) Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo aunque 

alguien se me oponga. 
0    1    2    3    4    5    6 

2) Seré capaz de resolver problemas difíciles en mi trabajo si 

lo intento. 
0    1    2    3    4    5    6 

3) Estoy seguro/a de que podré alcanzar mis metas en el 

trabajo. 
0    1    2    3    4    5    6 

4) Seré capaz de manejar eficazmente acontecimientos 

inesperados en mi trabajo. 
0    1    2    3    4    5    6 

5) Gracias a mis cualidades y recursos podré superar 

situaciones imprevistas en mi trabajo. 
0    1    2    3    4    5    6 

6) Cuando tenga dificultades en mi trabajo, estaré tranquilo/a 

porque tengo las habilidades necesarias para manejar 

situaciones difíciles. 

0    1    2    3    4    5    6 

7) Pase lo que pase en mi trabajo, seré capaz de manejarlo 

adecuadamente. 
0    1    2    3    4    5    6 

8) Podré resolver la mayoría de los problemas en mi trabajo, si 

me esfuerzo lo necesario. 
0    1    2    3    4    5    6 

9) Cuando me encuentre en una situación laboral difícil, confío 

en que se me ocurrirá qué debo hacer. 
0    1    2    3    4    5    6 

10) Cuando tenga que hacer frente a un problema en mi 

trabajo, confío en que se me ocurrirán varias alternativas para 

resolverlo. 

0    1    2    3    4    5    6 
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MBI-GS 

 

Utilizando la siguiente escala, marque el número que corresponda para indicar con qué 

frecuencia ha experimentado estos sentimientos. Si nunca ha experimentado este 

pensamiento o sentimiento, marque 0. Si en efecto ha experimentado este pensamiento o 

sentimiento, marque la respuesta que mejor lo describa. 

 

0 1 2 3 4 5 6 

Nunca 

Esporádicamente:  

Pocas veces al 

año o menos 

De vez en 

cuando: Una 

vez al mes o 

menos 

Regularmente: 

algunas veces 

al mes 

Frecuentemente: 

Una vez por 

semana 

Muy 

frecuentemente: 

Varias veces por 

semana 

Diariamente 

 

1. Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

2. Me siento desgastado al final de la jornada laboral. 0 1 2 3 4 5 6 

3. Me siento cansado cuando me levanto en la 

mañana y debo enfrentar otro día de trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

4. Trabajar  todo el día representa una verdadera 

tensión para mí. 
0 1 2 3 4 5 6 

5. Puedo resolver eficazmente los problemas que 

surgen en mi trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

6. Me siento acabado por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

7. Siento que estoy haciendo una contribución 

efectiva a lo que esta organización hace. 
0 1 2 3 4 5 6 

8. Ha disminuido mi interés por el  trabajo desde que 

comencé en este empleo. 
0 1 2 3 4 5 6 

9. Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

10. En mi opinión, soy bueno en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

11. Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi 

trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

12. He logrado muchas cosas que valen la pena en 

este trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

13. Sólo quiero hacer mi trabajo sin  ser molestado. 0 1 2 3 4 5 6 

14. Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

15. Me he vuelto más incrédulo con respecto a si mi 

trabajo contribuye en algo. 
0 1 2 3 4 5 6 

16. En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz 

para hacer las cosas. 
0 1 2 3 4 5 6 
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Anexo 4 

Tablas de Análisis Factorial Confirmatorio de la Carga de Trabajo (ECT), Autoeficacia 

Profesional (AU-10) y Síndrome de Burnout (MBI-GS) 
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Tabla 6 

Cargas factoriales y comunalidad de la ECT 

ECT λ h2 

   Situaciones duras .754 .569 

   Hacer varias cosas .713 .509 

   Complicarse trabajo .784 .614 

   Relajado .719 .517 

   Tiempo suficiente .792 .627 

   Trabajo difícil .598 .357 

Nota: λ = Carga Factorial; h2 = Comunalidad 
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Tabla 7 

Cargas factoriales y comunalidad del AU-10 

AU-10 λ h2 

Encontrar lo que quiero .544 .396 

Resolver problemas difíciles .785 .615 

Alcanzar metas .788 .620 

Manejo eficaz .859 .738 

Cualidades y recursos .873 .763 

Habilidades necesarias .865 .749 

Manejarlo adecuadamente .881 .776 

Esfuerzo necesario .920 .847 

Situación laboral difícil .864 .747 

Ocurrirán varias alternativas .865 .749 

Nota: λ = cargas factoriales; h2 = Comunalidad. 
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Tabla 8 

Cargas factoriales y comunalidad del MBI-GS 

MBI-GS λ h2 

AE   

   Agotado por mi trabajo .804 .646 

   Desgastado al final de la jornada .725 .526 

   Cansado y otro día de trabajo. .822 .676 

   Trabajar es una tensión. .790 .624 

    Acabado por mi trabajo .788 621 

IND   

   Desinterés por el  trabajo .856 .732 

   Poco entusiasmo por mi trabajo .902 .814 

    Dudo de mi trabajo .570 .325 

    Incrédulo sobre mi trabajo .665 .443 

EP   

    Resolver problemas .625 .390 

    Contribución efectiva  .662 .438 

    Soy Bueno en mi trabajo .747 .558 

    Entusiasmado en mi trabajo .815 .665 

    Lograr cosas en este trabajo .708 .501 

    Eficaz para hacer las cosas .765 .585 

Nota: λ = Carga Factorial; h2 = Comunalidad 
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