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RESUMEN 

 

El objetivo de la presente investigación fue analizar la relación entre el síndrome de 

burnout y la motivación laboral en profesores de educación básica y bachillerato de 

una unidad educativa en Latacunga. El estudio se desarrolló desde el paradigma 

post-positivista, con un enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte 

transversal y alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo conformada por 

91 docentes seleccionados mediante un muestreo censal. Para la recolección de 

datos, se aplicó el Cuestionario Breve de Burnout (CBB), la Escala de Motivación 

Laboral para Profesorado (EEP) y una ficha sociodemográfica.  

 

Los resultados evidenciaron que el nivel global de burnout global fue 

predominantemente bajo (69,2%); no obstante, la dimensión de realización 

personal se encontró afectada en el 70,3% de los participantes. El perfil 

motivacional fue predominantemente autónomo, con niveles globales entre 

moderados (53,8%) y altos (46,2%). Asimismo, se identificaron correlaciones 

negativas y estadísticamente significativas entre las formas de motivación 

autónoma (intrínseca e identificada) y las dimensiones del burnout, confirmando su 

función como factor protector.  

 

Sin embargo, la correlación global entre el síndrome de burnout y la motivación fue 

baja y no significativa (r= -0,099; p>0,05). Se concluye que, aunque la prevalencia 

del burnout severo es reducida, existe un riesgo latente asociado a la disminución 

de la realización profesional, siendo la motivación autodeterminada un elemento 

clave para la prevención del desgaste emocional en el entorno educativo. 

 

Palabras clave: síndrome de burnout, motivación laboral, profesores, educación. 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research was to analyze the relationship between burnout 

syndrome and work motivation in basic and high school teachers from an 

educational unit in Latacunga. The study followed a post-positivist paradigm, with a 

quantitative approach, a non-experimental cross-sectional design, and a 

descriptive-correlational scope. The sample consisted of 91 teachers selected 

through census sampling. For data collection, the Brief Burnout Questionnaire 

(CBB), the Work Tasks Motivation Scale for Teachers (WTMST/EEP), and a 

sociodemographic form were applied. 

  

The results showed that the global level of burnout was predominantly low (69.2%); 

however, the personal accomplishment dimension was affected in 70.3% of the 

participants. The motivational profile was predominantly autonomous, with global 

levels ranging from moderate (53.8%) to high (46.2%). Furthermore, significant 

negative statistical correlations were identified between autonomous forms of 

motivation (intrinsic and identified) and burnout dimensions, confirming their role as 

a protective factor. 

  

Nevertheless, the global correlation between burnout syndrome and motivation was 

low and non-significant Centro de Lenguas (r = -0.099; p > 0.05). It is concluded 

that, although the prevalence of severe burnout is low, there is a latent risk 

associated with decreased professional fulfillment, making self-determined 

motivation a key element for preventing emotional exhaustion in the educational 

environment.  

 

Keywords: burnout syndrome, work motivation, teachers, education.  
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INTRODUCCIÓN 

La docencia en educación básica y bachillerato es fundamental para el desarrollo 

social, aunque representa una labor compleja debido a las crecientes exigencias 

pedagógicas e institucionales. Esta actividad demanda un equilibrio emocional 

constante frente a presiones que, de forma prolongada, pueden deteriorar el 

bienestar psicológico del profesorado. En consecuencia, surgen síntomas de 

agotamiento y frustración que comprometen significativamente tanto el desempeño 

laboral como la estabilidad emocional del docente (Cortez et al., 2021). 

El burnout es una de las problemáticas más estudiadas en psicología laboral por su 

impacto en la salud mental y el desempeño profesional. Este síndrome se 

manifiesta como una respuesta al estrés crónico, caracterizada por agotamiento 

emocional, despersonalización y baja realización personal. En los docentes, estos 

síntomas derivan en apatía y pérdida de motivación, lo que deteriora las relaciones 

interpersonales y disminuye significativamente la calidad educativa (Pinel et al., 

2019). 

Por otra parte, la motivación laboral actúa como un motor interno que impulsa al 

docente hacia la innovación pedagógica y la construcción de ambientes de 

aprendizaje positivos. No obstante, cuando el entorno institucional carece de 

incentivos y reconocimiento, se produce una disminución del compromiso que 

genera un desgaste emocional progresivo, situando al profesional en una posición 

vulnerable para el desarrollo del síndrome de burnout (Pujol, 2021a). 

Diversos estudios coinciden en que la relación entre el síndrome de burnout y la 

motivación laboral es bidireccional y complementaria. Por un lado, el agotamiento 

emocional y la despersonalización reducen el compromiso y la energía para cumplir 

las funciones educativas; por otro, la falta de motivación y de reconocimiento laboral 

potencian la aparición del síndrome. Esto significa que la motivación puede actuar 

como un factor protector frente al estrés, mientras que su ausencia constituye un 

detonante del burnout. De ahí la importancia de analizar ambas variables de 

manera conjunta para comprender cómo influyen en la satisfacción y el desempeño 

de los docentes dentro de las instituciones educativas (Ruiz et al., 2024). 
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A nivel internacional, el estudio de por parte de Pinel et al. (2019) en España 

evidenciaron que, los docentes se encuentran entre los grupos profesionales más 

expuestos al agotamiento laboral. Los resultados de su revisión sistemática señalan 

que las principales causas del burnout son la sobrecarga de trabajo, la falta de 

reconocimiento institucional y la escasez de apoyo emocional. Asimismo, los 

autores destacan que la motivación docente disminuye cuando las exigencias 

laborales superan los recursos personales, provocando una sensación de 

estancamiento profesional. Estos hallazgos confirman que el bienestar del 

profesorado depende tanto de las condiciones del entorno como del grado de 

satisfacción intrínseca con su labor educativa. 

También, Paudel et al. (2024), en su investigación, evidenciaron que el burnout 

afecta a docentes de diversos contextos culturales y niveles educativos. Sus 

hallazgos demuestran que la carencia de recursos, la sobrecarga laboral y la falta 

de estrategias de afrontamiento elevan los niveles de agotamiento y reducen la 

motivación profesional. Este estudio subraya que el bienestar docente requiere un 

equilibrio entre las demandas del entorno y las oportunidades de desarrollo 

personal; por tanto, se reafirma que el burnout y la motivación laboral son variables 

universales cuya comprensión resulta indispensable para fortalecer la calidad 

educativa. 

En el contexto latinoamericano, Pujol (2021a) analizó las demandas laborales y 

emocionales de 423 docentes argentinos, encontrando altos niveles de 

agotamiento emocional y despersonalización. El autor demostró que la disonancia 

emocional, la incongruencia entre lo que el docente siente y lo que debe expresar 

frente a sus estudiantes es un factor clave en la aparición del síndrome. Además, 

evidenció que el burnout afecta directamente la motivación, reduciendo la 

satisfacción laboral y el sentido de logro. Estos resultados reflejan que la salud 

emocional del profesorado es un componente esencial del clima organizacional y 

del rendimiento académico de los estudiantes. 

En Perú, una investigación propuesta por Cortez et al., (2021), analizó la relación 

entre la satisfacción laboral y el burnout en docentes durante la pandemia de 

COVID-19, evidenciando que el confinamiento agravó el estrés y el agotamiento 
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profesional. Los resultados indicaron que aquellos docentes con mayores niveles 

de burnout presentaron una disminución significativa en su motivación y 

compromiso institucional, lo cual redujo la productividad y creatividad en el aula. 

Por otra parte, en Brasil, Magalhães et al. (2021) hallaron una prevalencia del 

13,8% de este síndrome en el sistema público, identificando que los profesores 

jóvenes son los más vulnerables ante la falta de estabilidad y apoyo de sus 

superiores." 

De igual modo, en Chile, Jorquera Gutiérrez et al. (2014) identificaron una relación 

significativa entre el agotamiento laboral, la despersonalización y el ausentismo en 

docentes de educación básica. Sus hallazgos evidenciaron que el burnout conlleva 

una pérdida de motivación y un deterioro en la calidad del proceso de enseñanza. 

El desinterés y la frustración característicos del síndrome reducen la implicación del 

profesorado con sus estudiantes, lo que desfavorece el clima educativo; esto 

demuestra que la desmotivación actúa tanto como una consecuencia del burnout, 

como un factor que potencia su desarrollo.  

Durante la crisis sanitaria generada por la pandemia de COVID-19, la investigación 

de Bravo Lepe y Elizondo (2022) evidenció que el profesorado chileno experimentó 

altos niveles de agotamiento emocional y baja realización personal debido a la 

enseñanza virtual forzada, el aumento de las horas de trabajo y la falta de apoyo 

institucional. Los autores destacan que este fenómeno no solo puso en evidencia 

las debilidades estructurales del sistema educativo, sino también la vulnerabilidad 

emocional de los docentes frente a situaciones de cambio abrupto. Estas 

circunstancias reafirman que el síndrome de Burnout constituye un indicador de 

riesgo psicosocial que requiere atención prioritaria en las políticas de bienestar y 

salud mental del personal educativo. 

En Ecuador, Anzules Guerra et al. (2022) analizaron el síndrome de burnout en 

docentes universitarios y concluyeron que el agotamiento emocional y la falta de 

realización personal afectan directamente la motivación profesional. Los resultados 

reflejan que los profesores con un menor sentido de logro presentan un mayor 

desgaste y un nivel de compromiso institucional reducido. De manera similar, Ruiz 

et al. (2024) evaluaron el bienestar psicológico y la incidencia de burnout en 
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docentes de educación superior en Quito, hallando que un 35,86% de la muestra 

manifestó signos de agotamiento. Estos hallazgos resaltan la importancia de 

implementar programas institucionales que fomenten la motivación, la resiliencia y 

la gestión emocional. 

En la ciudad de Latacunga, los docentes de educación general básica y bachillerato 

enfrentan realidades que reproducen las problemáticas observadas a nivel 

internacional. La sobrecarga administrativa, la presión por resultados, la falta de 

recursos didácticos y la limitada estabilidad laboral son factores que inciden en el 

estrés docente (Tasinchana y Toaquiza, 2020). Muchos profesores expresan 

sentirse desbordados por las múltiples tareas y la escasa valoración de su trabajo, 

lo que genera un descenso en su motivación y satisfacción profesional. Esta 

situación, sostenida en el tiempo, puede desembocar en un burnout progresivo que 

afecte su desempeño y bienestar general. 

En este contexto, se identifica una situación problemática dentro del ámbito 

educativo local, donde un grupo de docentes de educación general básica y 

bachillerato enfrenta sobrecarga de tareas, gestión de grupos numerosos, presión 

institucional y limitados recursos materiales (Tasinchana y Toaquiza, 2020). 

 Estos factores generan estrés crónico y agotamiento emocional, que al 

intensificarse, pueden desencadenar el síndrome de burnout (de Oliveira y Neto, 

2023). Este estado se manifiesta en la pérdida de energía, desconexión emocional 

y sensación de ineficacia profesional, afectando su bienestar y satisfacción laboral. 

Como consecuencia, se observa una disminución de la motivación, pérdida de 

interés y menor compromiso con la enseñanza, lo que repercute en la calidad del 

proceso educativo. Ante esta realidad, se formula el problema científico que orienta 

esta investigación: ¿Cómo se relacionan el síndrome de burnout y la motivación 

laboral en los docentes de educación general básica y bachillerato de una unidad 

educativa? 

Además, el impacto del burnout y la desmotivación no se limita al docente, sino que 

se extiende al entorno educativo y social. Un profesorado emocionalmente agotado 

tiende a disminuir la calidad de sus relaciones interpersonales, la empatía con los 
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estudiantes y la capacidad de innovar en sus métodos de enseñanza. Estas 

consecuencias generan un clima institucional tenso y poco productivo, afectando el 

aprendizaje y la convivencia escolar. De igual modo, la desmotivación reduce la 

cooperación entre colegas y debilita la cohesión del equipo docente, lo que acentúa 

las tensiones y aumenta el riesgo de conflictos laborales (Ruiz et al., 2024). 

Desde la perspectiva científica, estudiar la relación entre burnout y motivación 

laboral en los docentes de una unidad educativa que permitirá comprender las 

condiciones psicosociales del trabajo educativo en Ecuador, un campo poco 

explorado. Este estudio se justifica porque busca evidenciar las causas y 

consecuencias del desgaste emocional y proponer estrategias para fortalecer la 

salud mental ocupacional. En el ámbito académico, la investigación contribuirá al 

cuerpo teórico de la psicología educativa y organizacional, al proporcionar datos 

empíricos sobre factores motivacionales y de estrés laboral en el profesorado 

ecuatoriano. 

En el ámbito institucional y social, los resultados de esta investigación servirán para 

fundamentar programas de prevención del burnout y de fortalecimiento 

motivacional en las unidades educativas. Estos programas podrían incluir talleres 

de gestión emocional, técnicas de autocuidado, formación en habilidades blandas 

y acompañamiento psicológico permanente. Promover el bienestar docente no solo 

mejora el rendimiento individual, sino también la calidad de los procesos de 

enseñanza-aprendizaje y el clima laboral dentro de las instituciones educativas 

(Anzules et al., 2022). 

A partir de lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigación: ¿Cómo se 

relaciona el síndrome de burnout y la motivación laboral en profesores de educación 

general básica y bachillerato de una unidad educativa? 

El objetivo general de la investigación es analizar la relación entre el síndrome de 

burnout y la motivación laboral en profesores de educación general básica y 

bachillerato de una unidad educativa. 
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Los objetivos específicos son: 

1. Fundamentar los referentes teóricos sobre el síndrome de burnout y la 

motivación laboral en profesores. 

2. Evaluar las dimensiones del síndrome de burnout y la motivación laboral en 

los profesores de educación básica y bachillerato en una unidad educativa.  

3. Realizar un análisis estadístico correlacional entre el síndrome de burnout la 

motivación laboral en profesores de educación general básica y bachillerato. 

El estudio se enmarca en el paradigma post-positivista, con un enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental y de corte transversal, con un alcance descriptivo y 

correlacional. Se aplicarán el Cuestionario Breve de Burnout (CBB) y la Escala de 

Motivación Laboral para Profesorado (EEP), junto con una ficha sociodemográfica 

para caracterizar a la población participante. Los resultados permitirán determinar 

la relación entre ambas variables y su incidencia en el desempeño docente. 

Desde el punto de vista metodológico, la investigación busca generar información 

relevante que sirva de base para futuras políticas de bienestar institucional y 

programas de intervención orientados a la prevención del burnout. En el plano 

académico, el estudio contribuirá a la comprensión teórica de los factores 

psicosociales que afectan a los docentes ecuatorianos. En el ámbito social, la 

propuesta pretende sensibilizar a la comunidad educativa sobre la importancia de 

promover una cultura de autocuidado, resiliencia y motivación que favorezca la 

calidad de la enseñanza. Finalmente, desde la perspectiva práctica, el proyecto 

pretende fortalecer la vocación docente y el compromiso con la educación en la 

ciudad de Latacunga. 

Este proyecto, por tanto, representa una contribución significativa al conocimiento 

científico y a la mejora de la práctica educativa, al evidenciar cómo el síndrome de 

burnout y la motivación laboral se interrelacionan y condicionan el bienestar 

emocional del profesorado. Analizar estas variables permitirá comprender que la 

salud mental, la satisfacción profesional y el compromiso pedagógico son 

componentes esenciales para garantizar una educación integral, humana y de 

calidad en los distintos niveles del sistema educativo.  
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CAPÍTULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRÁCTICA 

 

1.1. Síndrome de burnout  

 

Conceptualización 

 

El síndrome de Burnout según Smetáčková (2019), se concibe como un estado de 

agotamiento físico, emocional y mental, aparece cuando el docente enfrenta 

demandas laborales que sobrepasan su capacidad de respuesta y los recursos de 

afrontamiento resultan insuficientes. Este fenómeno se desarrolla de forma 

progresiva y afecta la motivación, el compromiso y el bienestar general del 

trabajador. Lo indica que, este síndrome surge ante una exposición prolongada al 

estrés y una limitada capacidad para enfrentar las exigencias diarias, así como, la 

falta de recursos organizacionales suficientes para un adecuado desempeño 

laboral, lo que afecta la salud emocional, satisfacción y equilibrio profesional. 

 

De acuerdo con Smetáčková (2019), el burnout constituye un problema laboral y 

social que impacta negativamente en el desempeño educativo y en la estabilidad 

emocional de quienes ejercen la enseñanza. Es decir, el trabajo docente exige una 

intensa implicación emocional, acompañada de escaso reconocimiento y alta 

responsabilidad, condiciones que favorecen la aparición del cansancio crónico y el 

deterioro de la salud psicológica. 

 

El Síndrome de Burnout en el ámbito académico se ha consolidado como un 

problema psicosocial que afecta tanto a docentes como a estudiantes, con 

repercusiones en la calidad educativa y en el bienestar institucional. Según Pinel et 

al. (2019), el profesorado es uno de los grupos más vulnerables al agotamiento 

emocional por las altas exigencias pedagógicas, la falta de recursos y la presión 

por mantener la calidad educativa. Los autores destacan que el entorno escolar 

exige una constante adaptación a cambios curriculares y tecnológicos, lo que 

incrementa el riesgo de fatiga física y psicológica. Por ello, subrayan la necesidad 

de fortalecer los factores protectores institucionales, como el apoyo social, la 
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capacitación y la gestión emocional, para preservar la satisfacción y la salud 

profesional del docente. 

 

En el ámbito universitario, González et al. (2018) considera que el burnout está 

asociado con la presión constante por cumplir objetivos académicos, la falta de 

reconocimiento institucional y la sobrecarga de tareas administrativas. Estas 

condiciones generan un proceso de desgaste que afecta la calidad del desempeño 

docente, la motivación intrínseca y la satisfacción laboral. Dentro de los síntomas 

más frecuentes se presentan el cansancio extremo, la irritabilidad y la pérdida de 

interés por la labor educativa, lo que contribuye al deterioro del clima organizacional 

y a una mayor probabilidad de ausentismo o abandono profesional dentro del 

ámbito universitario. 

 

En el nivel de educación básica, Arias y Jiménez (2013) plantean que, el burnout 

se configura como una pérdida gradual de energía física y emocional derivada de 

las exigencias institucionales, la sobrecarga de responsabilidades y la falta de 

apoyo de las autoridades escolares. Esta condición conlleva consecuencias que 

van más allá del ámbito laboral, afecta la autoestima, la salud mental y la calidad 

de vida de los docentes. La persistencia de este síndrome genera desmotivación y 

bajo compromiso con la tarea educativa, lo que repercute directamente en el 

rendimiento académico de los estudiantes y en la percepción social del rol docente. 

 

Del mismo modo, Pujol (2021b) amplía la comprensión del burnout académico al 

analizar su presencia en universidades argentinas, donde surge por el desequilibrio 

entre las demandas académicas y los recursos disponibles. El autor indica que el 

síndrome se relaciona con sentimientos de ineficacia, pérdida de interés y dificultad 

para afrontar la presión evaluativa y administrativa. Asimismo, advierte que la 

sobrecarga de trabajo, la competitividad y la falta de reconocimiento intensifican el 

desgaste docente. En consecuencia, el burnout universitario no solo afecta la salud 

mental del profesorado, sino también la motivación estudiantil y el clima 

institucional, repercutiendo directamente en la calidad del proceso formativo. 
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1.2. Orígenes y definiciones clásicas 

 

La conceptualización inicial del burnout se atribuye al Freudenberger (1974, como 

se citó en Fontes, 2020), quien describió un estado de agotamiento severo 

experimentado por trabajadores asistenciales. Según Fontes (2020), “La expresión 

burnout apareció impresa en una novela de Greene (1960/2004) y en artículos de 

Bradley (1969) y Sommer (1973), pero en ninguna de estas publicaciones se 

pretendió convertirla en un concepto con una definición.” (pág. 2). Por lo 

mencionado, la profundización sobre el concepto fue propuesto por Freudenberger, 

quien fue un psicoanalista judío de origen alemán radicado en Estados Unidos. A 

quien se le atribuye un papel fundamental en la propuesta del «síndrome de burnout 

y en la definición del fenómeno.  

 

Debido a lo acotado, la genealogía del concepto de burnout se remonta a 

referencias literarias y clínicas que anticiparon su reconocimiento formal como 

fenómeno psicosocial. Una de las primeras menciones aparece en el relato de 

Graham Greene (1961), quien en “A Burn-Out Case” describe la historia de un 

arquitecto desgastado por la repetición y la pérdida de sentido en su trabajo, que 

busca el aislamiento como vía de escape (Quiceno y Alpi, 2007, citados en Lovo, 

2020).  

 

Ya en el ámbito clínico, Freudenberger retomó y sistematizó el término a partir de 

sus observaciones en una clínica con voluntarios: tras períodos prolongados de 

trabajo repetitivo, muchos comenzaban a mostrar pérdida de energía, apatía y 

conductas agresivas o indiferentes hacia los usuarios, manifestaciones que él 

agrupó bajo la etiqueta de “burnout” para describir el desgaste producido por 

demandas crónicas y excesivas (Lovo, 2020). Aunque sus aportes son esenciales, 

la relevancia actual recae en la operacionalización rigurosa proporcionada por 

Maslach y Jackson.  

 

Estudios empíricos, Maslach y Jackson citados en Parra y Salas (2021), 

reformularon el concepto, al establecer la definición canónica utilizada hoy en día, 

de modo que, el burnout se define como un síndrome psicológico tridimensional 
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que aparece en cuidadores y profesionales de servicio, caracterizado por tres 

componentes interrelacionados: Agotamiento Emocional (AE), Despersonalización 

(DP) y una Reducción en el Sentido de Realización Personal (RP).  

 

Debido a lo acotado, la distinción clave en la perspectiva de Maslach es la 

consideración del burnout como un síndrome, entendido como un cuadro o conjunto 

de síntomas y signos, diferenciándolo de un estado de estrés agudo o fatiga 

pasajera. 

 

1.3. Dimensiones del síndrome de burnout 

 

Las dimensiones del síndrome de burnout agotamiento emocional, 

despersonalización (o cinismo) y reducción de la realización personal deben 

entenderse como manifestaciones interrelacionadas de un proceso de desgaste 

progresivo ante demandas laborales sostenidas y recursos insuficientes (Paz, 

2020).  

 

En su origen, los conflictos laborales, la sobrecarga de trabajo y las limitaciones de 

recursos generan tensión, obligan al individuo a buscar estrategias de ajuste; 

cuando estas condiciones son intensas o prolongadas, las reservas físicas, 

cognitivas y emocionales se agotan y surge el cansancio extremo que caracteriza 

al agotamiento emocional (Paz, 2020). 

 

Por lo mencionado, las dimensiones de Maslach y Jackson (1984), explican cómo 

el estrés laboral prolongado afecta tanto el desempeño como el bienestar 

psicológico. A continuación, se describen estas dimensiones:  

 

• Agotamiento emocional: El Agotamiento Emocional (AE) es la dimensión 

más estudiada y a menudo la primera en manifestarse, caracterizándose por 

la sensación de fatiga crónica y la depleción de los recursos energéticos del 

individuo (Sánchez, 2020); Según Paz (2020), “El cansancio psicológico que 

se manifiesta como la sensación de falta de recursos emocionales, y el 

sentimiento que embarga al trabajador de que nada puede ofrecer a otras 
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personas a nivel afectivo.” (pág. 273).Esta pérdida de energía se expresa 

como la pérdida progresiva de energía y el desgate físico, resultado del 

cansancio al final de la jornada de trabajo derivado de las interacciones con 

diferentes elementos e individuos que producen: Estrés, frustración, 

irritabilidad, entre otros (Sánchez, 2020).  

 

• Despersonalización: La despersonalización implica el desarrollo de una 

actitud de cinismo, indiferencia o frialdad hacia individuos y colegas, 

funcionando como un mecanismo defensivo para protegerse del desgaste 

emocional. Según Sánchez (2020) “Los sujetos presentan un incremento en 

la irritabilidad, con pérdida de la motivación […] Esto es lo que se conoce 

como actitudes inhumanas, aisladas, negativas, frías, cínicas y duras, que 

da la persona a los beneficiarios de su propio trabajo.” (pág. 273). En 

general, consiste en el desarrollo de sentimientos y actitudes negativas, 

acompañado de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivación 

hacia el trabajo.  

 

• Falta de realización personal: La Reducción del Sentido de Realización 

Personal (RP) se relaciona con la tendencia a evaluar negativamente el 

propio trabajo, llevando a sentimientos de incompetencia y falta de logro. 

Según Paz (2020):  

 

Se considera relacionado a una falta de adecuación de la realidad con 

las expectativas del sujeto. El deterioro de la autoestima en el trabajo 

o de logros personales, se refiere a la existencia de un sentimiento de 

ausencia de éxito en las labores habituales, conllevando a una 

sensación de rechazo de sí mismo. (pág. 274). 

 

La falta de logro personal en el trabajo, se caracteriza por una desilusión e 

impotencia para dar sentido de sí mismo; Se experimentan sentimientos de fracaso 

personal, carencias de expectativas laborales y una generalización insatisfacción 

(Paz, 2020). 
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Por lo mencionado, los indicadores (Dimensiones) antes descritos actúan de forma 

integrada en la aparición de síntomas y efectos burnout como efectos de los 

estresores laborales (falta de apoyo social, escasa oportunidades de desarrollo, 

exceso de trabajo, conflicto de roles, entre otros), los sujetos desarrollan 

sentimiento de agotamiento emocional que posteriormente dan lugar a la aparición 

de una actitud despersonalizada en el entorno laboral-familiar, derivando en la 

pérdida del compromiso de implicación en el trabajo. La relación entre estas etapas 

se observa a continuación en la siguiente figura.  

 

Figura 1. Dimensiones del Síndrome de Burnout 

 
Fuente: Paz (2020) 

 

1.4. Síntomas del síndrome de burnout 

 

La comprensión de los síntomas del síndrome de burnout requiere atender tanto a 

su base fisiopatológica como a sus manifestaciones psicológicas y conductuales. 

  

Desde la perspectiva neuroendocrina, la respuesta al estrés se inicia con la 

percepción del estresor que involucra el tálamo, el córtex prefrontal y el sistema 

límbico, y culmina en la activación del eje hipotálamo–hipófisis–suprarrenal (HHS); 

en la fase aguda predominan catecolaminas (adrenalina) que facilitan la respuesta 

de “lucha o huida”, y si el estresor persiste se activa la secreción sostenida de 

cortisol para mantener la homeostasis energética (Lovo, 2020). 

 

Cuando la demanda se prolonga y el organismo entra en la fase de agotamiento, 

las respuestas hormonales pierden eficacia, se alteran los ritmos fisiológicos y se 

acumulan efectos nocivos que favorecen la aparición de síntomas psicosomáticos 

como: fatiga crónica, insomnio, cefaleas, trastornos digestivos, taquicardia (Hsu et 

al., 2001; Duval et al., 2010, citados en Lovo, 2020). 

Agotamiento 
emocional

Despersonalización
Falta de realización 

profesional
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A nivel clínico y conductual, los síntomas del burnout suelen agruparse en tres 

grandes dimensiones interrelacionadas.  

 

La primera, cansancio o agotamiento emocional, se manifiesta como una sensación 

persistente de falta de energía, abatimiento y desesperanza que reduce la 

capacidad de respuesta ante las demandas laborales; la segunda, evitación, 

aislamiento o despersonalización, se expresa por conductas de retirada 

(ausentismo, falta a reuniones, distanciamiento en la atención a usuarios o 

alumnos) y por una actitud fría, cínica o despectiva hacia las otras personas; y la 

tercera, pérdida de realización personal, implica la percepción de ineficacia 

profesional, disminución de la autoestima laboral y pérdida del sentido de 

gratificación por la tarea (Paz, 2020).  

 

Estas categorías según Bosqued (2008), citado en Paz (2020), suelen coexistir y 

variar en intensidad: por ejemplo, un docente puede mostrar principalmente 

agotamiento sin llegar a la despersonalización, o bien ocultar su deterioro bajo una 

aparente dedicación que en realidad engloba una falta de satisfacción real. 

 

Por lo mencionado, el desarrollo del burnout suele seguir un curso procesual: desde 

un entusiasmo inicial con altas expectativas, pasando por etapas de estancamiento 

y frustración frente a resultados insatisfactorios, hasta la etapa final de “quemado” 

o colapso donde predominan la apatía, el colapso físico y la pérdida de control 

emocional.  

 

Enfoques teóricos sobre el síndrome de burnout 

 

Enfoque psicológico aplicado 

 

Desde un enfoque psicológico aplicado, Genoud y Waroux (2021) sostienen que el 

burnout se estructura en tres ejes principales que definen la respuesta emocional y 

cognitiva del docente frente al estrés laboral prolongado. Estos ejes, afectivo, 

actitudinal y cognitivo, explican la forma en que las emociones, las actitudes y las 

percepciones interactúan en el desarrollo del síndrome. El modelo resalta que el 
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componente emocional es el núcleo del Burnout, pues la pérdida de energía y 

motivación antecede a las demás manifestaciones conductuales y cognitivas. 

 

• Eje afectivo: se relaciona con la fatiga emocional constante y la pérdida del 

entusiasmo por las tareas educativas, lo que conduce a un estado de 

agotamiento persistente. 

• Eje actitudinal: se refleja en el desapego, el cinismo y la indiferencia hacia 

los demás, especialmente hacia los estudiantes y compañeros de trabajo. 

• Eje cognitivo: se vincula con la autopercepción de ineficacia profesional, la 

frustración y la disminución del sentido de logro personal. 

 

Comprender estas tres dimensiones permite intervenir sobre los factores 

emocionales y cognitivos del síndrome, fortaleciendo los recursos personales y las 

estrategias de afrontamiento del profesorado (Genoud y Waroux, 2021). 

 

De acuerdo con Carlotto (2011), quien identifica al Burnout como una respuesta 

emocional al estrés laboral excesivo, que se manifiesta a través de tres 

dimensiones principales: agotamiento emocional, despersonalización y baja 

realización personal. El agotamiento representa la pérdida progresiva de energía y 

entusiasmo, la despersonalización se expresa en actitudes frías o distantes hacia 

los alumnos y colegas, mientras que la baja realización personal implica la 

sensación de ineficacia y frustración profesional. Estas tres dimensiones 

interactúan entre sí y forman un cuadro psicológico que debilita el compromiso 

laboral y el equilibrio emocional del docente, lo que refleja el carácter 

multidimensional del síndrome. 

 

Paralelamente, Colino y Pérez (2015) afirman que las dimensiones del Burnout se 

manifiestan de manera simultánea y conforman un cuadro psicológico que afecta 

el bienestar integral del profesorado. En su estudio con docentes de educación 

secundaria, identificaron que el agotamiento emocional es el componente más 

visible, mientras que la despersonalización y la baja realización personal se 

desarrollan como consecuencias del estrés sostenido y la falta de apoyo 
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institucional. Estas dimensiones actúan de forma acumulativa, incrementando el 

malestar y reduciendo la satisfacción profesional. 

 

• Agotamiento emocional: se expresa a través del cansancio físico, la fatiga 

mental y la pérdida del compromiso hacia la práctica pedagógica. 

• Despersonalización: se manifiesta mediante actitudes negativas, frialdad o 

distanciamiento afectivo hacia los alumnos y el entorno de trabajo. 

• Baja realización personal: describe la sensación de ineficacia, la pérdida 

del sentido vocacional y la percepción de que el esfuerzo realizado no 

produce resultados satisfactorios. 

 

La interacción entre estas dimensiones produce un proceso de desgaste progresivo 

que afecta la motivación, el equilibrio emocional y la calidad educativa. Reconocer 

estos componentes resulta esencial para la detección temprana del Burnout y la 

aplicación de estrategias institucionales que promuevan el bienestar docente 

(Colino y Pérez, 2015). 

 

Enfoque de conservación de recursos 

 

El principio fundamental sobre esta teoría, lidera una perspectiva complementaria 

enfocada en la gestión y perdida de un individuo. Según Fernández et al., (2021), 

el principio fundamental de la teoría de la conservación de recursos, es que los 

individuos buscan adquirir, proteger y maximizar sus recursos (objetos, 

condiciones, energías y recursos personales) para reducir el estrés psicológico y 

prevenir el agotamiento. Por lo tanto, el desarrollo de burnout se describe como un 

proceso continuo y espiralado, causado por una pérdida constante, a menudo de 

bajo nivel, de recursos. 

 

De acuerdo con Díaz y Pérez (2021) el supuesto básico de esta teoría es que las 

personas se esfuerzan en proteger, conservar, fomentar y obtener más recursos. A 

partir de este fenómeno, las situaciones estresantes aparecen cuando se produce 

una pérdida real de los recursos o bien cuando se amenaza a los mismos.  
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Por tanto, si se consigue evitar la pérdida o recuperarse de la misma 

produciendo más recursos, disminuirían los niveles de estrés. Siguiendo con 

esta lógica, la pérdida o amenaza de pérdida provocaría una predisposición 

hacia la protección de los recursos que ya se poseen, pero no siempre hacia 

la creación de nuevos recursos (Fernández et al., 2021, pág. 184).  

 

Por el contrario, quienes disponen de una mayor cantidad de recursos suelen ser, 

a su vez, los más propensos a generarlos, dando lugar así a un ciclo de ganancias. 

Asimismo, esta teoría destaca el efecto positivo que pueden tener los eventos 

estresantes, considera que, con el fin de evitar la pérdida de recursos, las personas 

tienden a proteger aquellos que ya poseen y, además, a recuperar los que se han 

visto mermados. En este sentido, puede afirmarse que la exposición a altos niveles 

de burnout no solo funciona como un evento estresante; sino que, además, puede 

constituir un factor clave para la activación de estrategias de afrontamiento 

orientadas a la obtención de nuevos recursos, como, por ejemplo, el capital 

psicológico (Ennis et al., 2000; Carvajal et al., 2014, citados en Fernández et al., 

2021). 

 

En retrospectiva, el capital psicológico según C) se ha planteado como una variable 

que podría contribuir a prevenir o atenuar los efectos del síndrome de burnout sobre 

la salud de los trabajadores. En este sentido, el presente trabajo adopta la 

conceptualización propuesta por Luthans et al., (2007), quienes lo definen como un 

constructo de segundo orden integrado por cuatro recursos. En primer lugar, la 

autoeficacia, entendida como la confianza para afrontar retos y tareas exigentes; 

en segundo lugar, el optimismo, referido a la realización de atribuciones positivas 

sobre los logros presentes y futuros. Asimismo, la esperanza implica la capacidad 

de Restablecer metas, perseverar en su consecución y reajustarlas cuando resulta 

necesario para alcanzar el éxito. Finalmente, la resiliencia se relaciona con la 

capacidad de recuperarse de la adversidad e incluso salir fortalecido de ella 

(Fernández et al., 2021.  
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Teoría de demandas-recursos del trabajo 

 

De acuerdo con la teoría de Demandas y Recursos Laborales, en el contexto laboral 

se identifican distintos factores psicosociales que se agrupan en dos categorías 

principales: las demandas laborales y los recursos laborales (Mérida et al., 2022); 

Por un lado, las “Demandas Laborales” son aspectos físicos, psicológicos, sociales 

u organizacionales que requieren un esfuerzo sostenido y se asocian con costos 

fisiológicos o psicológicos, como la sobrecarga de trabajo.  

 

Estas demandas se han identificado como predictores positivos y significativos del 

burnout en estudios con educadores. Según Taris et al., (2017), citado en Mérida 

et al., (2022), aunque a la profesión docente se le atribuye un fuerte componente 

vocacional, los educadores están expuestos a diversos estresores académicos, 

como las demandas emocionales, la falta de apoyo y los comportamientos 

disruptivos del alumnado. En consecuencia, resulta frecuente observar elevados 

niveles de rotación y abandono, así como la intención de dejar la profesión ante la 

aparición de mejores oportunidades laborales. 

 

Por otro lado, los “Recursos Laborales” de acuerdo a Mérida et al., (2022), son 

aspectos que son funcionales para lograr metas, reducir las demandas laborales y 

estimular el crecimiento. Estos recursos (ej., apoyo organizacional, autonomía) 

tienen una relación negativa significativa con el burnout (Máynez, 2021). 

 

En relación con lo mencionado, el modelo opera a través de un doble proceso 

causal el proceso de deterioro de la salud, donde las altas demandas llevan al 

agotamiento; y el proceso motivacional, donde los recursos laborales llevan al 

engagement y previenen el burnout. Por ejemplo, en el sector educativo, que a 

menudo se caracteriza por altos niveles de presión y limitado apoyo organizacional, 

de modo que, el apoyo administrativo es un factor crucial para mitigar el burnout 

(Máynez, 2021).  
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Burnout en docentes académicos 

 

En la práctica educativa, la acumulación de estresores laborales jornadas extensas, 

sobrecarga administrativa, demandas relacionales intensas junto con la ausencia 

de recursos de apoyo y estrategias de afrontamiento incrementan la probabilidad 

de que los síntomas descritos profundicen, afectando no solo la salud del docente 

sino también su desempeño y la calidad del proceso educativo.  

 

Por lo mencionado, Rodríguez y Fernández (2017) describen, el burnout docente 

como un fenómeno multidimensional que se compone de tres factores 

interrelacionados: el agotamiento emocional, la despersonalización y la baja 

eficacia profesional. Estas dimensiones explican cómo el estrés laboral prolongado 

afecta tanto el desempeño como el bienestar psicológico del profesorado.  

 

• Agotamiento emocional: Representa la pérdida de energía, entusiasmo y 

disposición hacia el trabajo, generando cansancio físico y mental que impide 

mantener el mismo nivel de compromiso con la enseñanza. 

• Despersonalización: Implica la adopción de actitudes frías, distantes o 

negativas hacia los alumnos y colegas, lo que deteriora el clima laboral y la 

relación educativa. 

• Baja eficacia profesional: Se asocia con la sensación de ineficacia, 

frustración y percepción de no cumplir con las expectativas laborales ni con 

los resultados esperados. 

 

Estas tres dimensiones constituyen la base del diagnóstico del Burnout docente, 

permiten medir la severidad del síndrome y diseñar estrategias que fortalezcan la 

salud emocional y la motivación del profesorado (Rodríguez y Fernández, 2017). 

 

Motivación  

 

En referencia a la motivación laboral, se requiere entender los aspectos 

conceptuales de la motivación en general, esta ha llegado a ser vista bajo diferentes 
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enfoques contextuales y evaluada a partir de diferentes métodos (Peña y Villón, 

2018). A continuación, se detallan diferentes conceptos de motivación: 

 

• Según Chiavenato (2000) citado en Peña y Villón (2018), la motivación se 

vincula directamente con la conducta humana, el comportamiento es 

resultado de factores internos y externos que activan deseos y necesidades, 

los cuales generan la energía necesaria para orientar al individuo hacia 

acciones dirigidas al logro de objetivos.  

 

• Por su parte, Delgado (1999), citado en Peña y Villón (2018), concibe la 

motivación como un proceso mediante el cual las personas deciden realizar 

esfuerzos específicos con el fin de alcanzar metas y objetivos que permitan 

satisfacer determinadas necesidades o expectativas, considerando que el 

nivel de satisfacción obtenido influye en la intensidad de los esfuerzos 

futuros.  

 

• Asimismo, González (2008), citado en Peña y Villón (2018), define la 

motivación como un conjunto de procesos psíquicos que, en interacción con 

estímulos externos, se relacionan con la personalidad del individuo y 

generan o no satisfacción.  

 

En conjunto, estas definiciones coinciden en que la motivación tiene su origen en 

el individuo y que la necesidad constituye el punto de partida para la acción 

orientada a metas. No obstante, una vez satisfecha una necesidad, surgen nuevas 

que continúan impulsando al individuo a establecer y alcanzar otros objetivos. 

 

Teorías de la motivación 

 

El estudio de la motivación ha sido abordado desde diversas perspectivas teóricas 

que buscan explicar los factores que activan, orientan y sostienen la conducta 

humana en el trabajo. En este marco, las teorías motivacionales coinciden en que 

la satisfacción de necesidades y la orientación hacia metas constituyen el eje 

central del comportamiento laboral (Peña y Villón, 2018). 
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Desde los modelos clásicos de contenido motivacional, Palma (2000) analiza la 

motivación laboral a partir de los aportes de Herzberg (1959) y McClelland (1970), 

señalando que estos enfoques permiten comprender la conducta del trabajador al 

identificar los factores que inciden en la satisfacción, el compromiso y la 

productividad. En el contexto educativo, estos modelos resultan pertinentes, 

evidencian la interacción entre las condiciones del entorno institucional y las 

necesidades personales del docente. 

 

Teoría de los dos factores de Herzberg 

 

En primer lugar, la teoría de los dos factores de Herzberg (1959) distingue entre 

factores higiénicos y factores motivacionales. Los factores higiénicos se relacionan 

con el contexto externo del trabajo, como el salario, la supervisión, las políticas 

institucionales y el ambiente físico. Su presencia evita la insatisfacción, pero no 

garantiza motivación. En cambio, los factores motivacionales se vinculan con el 

contenido del trabajo y comprenden el logro, la responsabilidad, la autonomía, el 

reconocimiento y las oportunidades de crecimiento, siendo estos los que generan 

satisfacción y compromiso sostenido (Chiavenato, 2000; Peña y Villón, 2018).  

 

Teoría de las tres necesidades: Logro, poder, afiliación 

 

De manera complementaria, la teoría de las necesidades de McClelland (1970) 

sostiene que la conducta laboral está guiada por tres necesidades predominantes: 

logro, afiliación y poder. La necesidad de logro se manifiesta en el deseo de 

alcanzar metas exigentes y obtener resultados de calidad; la necesidad de afiliación 

se asocia con la búsqueda de relaciones interpersonales positivas y sentidas de 

pertenencia; mientras que la necesidad de poder se expresa en la capacidad de 

influir en otros y participar en la toma de decisiones. En la docencia, estas 

necesidades se reflejan en la búsqueda de excelencia académica, el trabajo 

colaborativo y el liderazgo pedagógico (McClelland, 1970; citado en Peña y Villón, 

2018). 
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Teoría ERC de Alderfer 

 

Asimismo, Peña y Villón (2018), destacan la relevancia de la teoría de la jerarquía 

de las necesidades de Maslow, la cual plantea que la motivación humana se 

organiza en niveles progresivos. En primer término, se encuentran las necesidades 

básicas o primarias, que incluyen las fisiológicas y de seguridad. Una vez 

satisfechas, emergen las necesidades secundarias, entre las que se ubican las 

sociales, de estima y de autorrealización. En el contexto laboral, este enfoque 

permite comprender que la motivación se fortalece cuando las condiciones básicas 

están cubiertas y existen oportunidades de desarrollo personal y profesional. 

 

En esta misma línea, la teoría ERC de Alderfer reformula el modelo de Maslow al 

agrupar las necesidades en tres categorías: existencia, relación y crecimiento. Este 

enfoque reconoce que las personas pueden experimentar simultáneamente 

distintos tipos de necesidades y que la frustración en un nivel puede intensificar la 

búsqueda de satisfacción en otro, lo cual resulta útil para analizar contextos 

laborales dinámicos como el educativo. 

 

Teoría de la expectativa de Vroom  

 

Por otra parte, las teorías de proceso amplían el análisis al centrarse en cómo se 

produce la motivación. La teoría de la expectativa de Vroom plantea que el esfuerzo 

del individuo depende de la relación percibida entre el desempeño, los resultados 

esperados y el valor que estos tienen para la persona. En el trabajo docente, esta 

teoría explica cómo las expectativas de reconocimiento, estabilidad o desarrollo 

profesional influyen en la intensidad y persistencia del esfuerzo (Vroom, 1979; 

citado en Peña y Villón, 2018). 

 

Teoría de establecimiento de metas 

 

Finalmente, la teoría del establecimiento de metas de Locke sostiene que la 

motivación se incrementa cuando las personas participan en la definición de 

objetivos claros y desafiantes. Las metas orientan la conducta, regulan el esfuerzo 
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y favorecen el compromiso con la tarea. En los entornos educativos, la claridad de 

objetivos, el feedback y la alineación entre metas personales e institucionales 

fortalecen la autorregulación y la mejora continua del desempeño docente (Locke, 

1969 citado en Páramo, 2020). 

 

Motivación laboral 

 

Debido a lo mencionado, alcanzar el análisis sobre el síndrome de burnout en el 

ámbito educativo, la comprensión sobre el fenómeno de la motivación laboral es 

necesaria, debido a la relación del estado motivacional del docente está 

intrínsecamente ligado a su bienestar y desempeño (Flores et al., 2022). Según 

Peña y Villón (2018) la motivación laboral tiene dos enfoques, para la psicología, la 

motivación se entiende como el conjunto de necesidades, deseos e impulsos que 

activan, orientan y sostienen la conducta humana, siendo un factor esencial para la 

supervivencia y el logro de objetivos.  

 

Por otro lado, en el ámbito laboral y organizacional, la motivación adquiere especial 

relevancia frente a los constantes cambios derivados del avance tecnológico, la 

globalización y la transformación continua del contexto empresarial. En este 

sentido, la motivación laboral se configura como un elemento clave para el 

desarrollo eficaz de las organizaciones, se encuentra estrechamente vinculada con 

la satisfacción laboral, las relaciones interpersonales y el ambiente de trabajo (Peña 

y Villón, 2018). 

 

Componentes de la motivación laboral 

 

La motivación laboral se estructura a partir de diversos elementos que interactúan 

para mantener el interés y la satisfacción del trabajador en su desempeño. En el 

contexto educativo, estos componentes se reflejan en la manera en que el docente 

percibe su entorno laboral, las condiciones de trabajo y las oportunidades de 

crecimiento profesional. Según Fedyaeva et al., (2020), los factores que conforman 

la motivación del personal académico son de tipo socio-psicológico, y abarcan 

funciones económicas, morales y sociales que influyen en la conducta y el 
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compromiso del trabajador. En consecuencia, la motivación del profesorado no 

depende únicamente de incentivos materiales, sino también de la valoración moral 

y social que recibe por su labor educativa. 

 

Por otro lado, desde una perspectiva empírica, Tirana et al., (2023) sostienen que, 

los componentes motivacionales se dividen en internos y externos, los cuales 

influyen de manera directa en la satisfacción laboral del profesorado. En su 

investigación evidenciaron que la motivación interna, asociada con la cooperación, 

la orientación al logro y el deseo de superación, ejerce un impacto más fuerte en la 

satisfacción que los factores externos, como el salario o las condiciones materiales. 

De esta manera, los autores destacan que la motivación laboral de los docentes es 

un fenómeno integral en el que los factores personales, sociales y contextuales se 

interrelacionan para fortalecer la dedicación y el compromiso con la enseñanza. 

 

Factores de la motivación laboral 

La motivación laboral puede explicarse a partir de distintos tipos de regulación que 

influyen en la conducta del individuo. En primer lugar, la motivación intrínseca se 

refiere a la realización de una actividad por interés propio, disfrute o satisfacción 

personal. En este caso, el comportamiento surge de manera autónoma y está 

alineado con los valores y preferencias del individuo, lo que favorece un mayor 

compromiso y persistencia en la tarea (Melchor, Piarpusan y Placeres, 2024). 

En relación al modelo de motivación laboral propuesto por López (2021) se plantea 

que, el comportamiento del docente se explica a partir de la interacción entre 

factores intrínsecos y factores extrínsecos. Estos elementos determinan el grado 

de satisfacción, compromiso y eficacia que el profesor manifiesta en su desempeño 

profesional dentro de las instituciones educativas. La combinación equilibrada de 

ambos factores permite al docente mantener un nivel óptimo de implicación y 

convertirse en un agente activo del proceso de enseñanza–aprendizaje. A 

continuación, se presentan los dos tipos de factores motivacionales que conforman 

este modelo: 

  



24 

Motivación intrínseca 

La motivación intrínseca, según Gilal et al. (2020), citado en Melchor, Piarpusan y 

Placeres (2024) se refiere a la realización de una conducta impulsada por el interés, 

el disfrute o la satisfacción personal que esta genera. En este tipo de motivación, la 

acción es autónoma y responde a intereses propios del individuo, como ocurre 

cuando una persona se siente motivada a adquirir un automóvil por su interés o 

pasión hacia este tipo de bienes. 

En síntesis, los factores intrínsecos comprenden los motivos personales e internos 

que impulsan al docente a enseñar, tales como la vocación, la superación personal, 

el deseo de logro y la autorrealización profesional. Estos factores se asocian al 

placer de enseñar y al sentido de propósito que el profesor encuentra en su labor, 

generando una motivación duradera y autónoma. 

Factores extrínsecos 

En contraste, la motivación extrínseca se presenta cuando la conducta está 

orientada a obtener recompensas externas o a cumplir con exigencias impuestas 

por el entorno, como incentivos económicos, reconocimiento o presión de autoridad 

(Deci y Ryan, 2009, citados en Melchor et al., 2024). En este tipo de motivación, el 

comportamiento no necesariamente responde a intereses personales, sino que es 

percibido como controlado, lo que puede limitar la internalización del esfuerzo y la 

continuidad del desempeño. En conjunto, estos factores estimulan el desempeño 

mediante recompensas tangibles o sociales que refuerzan la satisfacción y la 

permanencia del docente en la institución. 

Motivación introyectada 

Por último, la motivación introyectada ocupa una posición intermedia entre la 

motivación intrínseca y la extrínseca. En este caso, el individuo actúa impulsado 

por presiones internas, como evitar sentimientos de culpa, vergüenza o ansiedad, 

o bien para reforzar su autoestima y aceptación social (Gilal et al., 2020, citados en 

Melchor et al., 2024). Aunque la regulación proviene del interior, el comportamiento 
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no es plenamente autónomo, responde a la necesidad de aprobación o al temor al 

rechazo. 

En conjunto, estos tipos de motivación permiten comprender que la conducta 

laboral puede estar guiada tanto por intereses personales como por presiones 

externas o internas, influyendo de manera diferenciada en el compromiso, la 

satisfacción y el desempeño del trabajador. 

Características de la motivación laboral 

 

La motivación laboral presenta una serie de características que permiten 

comprender cómo se manifiesta y sostiene en el contexto educativo. Una de las 

principales es su naturaleza dinámica, evoluciona en función de las experiencias 

del docente, de las condiciones institucionales y de las relaciones interpersonales 

en el trabajo. Rodríguez y Herrera (2023) señalan que, la motivación del 

profesorado se relaciona estrechamente con el clima organizacional y el nivel de 

desempeño docente, pues ambos factores influyen en la percepción de bienestar, 

la eficacia y la satisfacción personal. De este modo, la motivación no puede 

entenderse como un estado fijo, sino como un proceso continuo que se fortalece o 

debilita según las condiciones laborales y el apoyo institucional. 

 

Otra característica relevante es su vínculo con el compromiso y la identificación 

profesional del docente. Loayza et al. (2022), destacan que, la motivación laboral 

se refleja en el grado de implicación del profesor con los objetivos educativos y en 

su capacidad para adaptarse a los cambios del entorno pedagógico. Los autores 

resaltan que los docentes motivados demuestran mayor interés en su formación 

permanente, mayor disposición para la innovación didáctica y un sentido de 

pertenencia hacia la institución en la que laboran. Esto demuestra que la motivación 

constituye un factor determinante para alcanzar un desempeño eficaz y una 

enseñanza de calidad. 

 

Asimismo, Roa y Fernández (2020) sostienen que, la motivación docente se 

caracteriza por la presencia de componentes psicoeducativos y sociales que 

inciden en la actitud profesional. Los autores hallaron que el nivel de motivación 
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está condicionado por la vocación, las condiciones de trabajo y la percepción de 

reconocimiento. Cuando estos aspectos se encuentran equilibrados, el profesorado 

experimenta satisfacción y compromiso con su labor; en cambio, la falta de apoyo 

institucional y la escasa valoración social generan desánimo y disminución del 

rendimiento. Por tanto, la motivación laboral se distingue por su relación directa con 

la calidad educativa y con el bienestar integral del docente. 

 

Factores determinantes de la motivación docente 

 

La motivación laboral en el ámbito educativo depende de múltiples factores que 

determinan el grado de compromiso y satisfacción del docente frente a su labor. 

Estos factores pueden encontrarse tanto en el plano personal como en el 

organizacional y social. Saavedra et al. (2022) señalan que, la motivación y el 

desempeño docente mantienen una relación directamente proporcional, pues la 

motivación constituye un elemento determinante para alcanzar un desempeño 

pedagógico eficaz. Los autores explican que la motivación interna, vinculada con el 

entusiasmo y la vocación, influye significativamente en la calidad de la enseñanza, 

mientras que la motivación externa, asociada a la estabilidad y las condiciones 

laborales, contribuye a la permanencia y productividad del profesorado. 

 

En el contexto universitario, Muñoz Palomeque y Abeh (2021) afirman que, la 

motivación laboral, junto con la capacitación y la identificación institucional, 

constituye uno de los principales predictores del desempeño docente. Su estudio 

demuestra que el nivel de motivación de los profesores se ve influido por la 

oportunidad de desarrollo profesional, el reconocimiento académico y la coherencia 

entre las metas personales y los objetivos institucionales. Estos determinantes 

fortalecen la satisfacción y el sentido de pertenencia del trabajador educativo, 

generando un impacto positivo en su desempeño y en la calidad de la formación 

impartida. 

 

De manera complementaria, Ulloa (2023) destaca que, las condiciones 

socioeconómicas y las políticas de gestión universitaria son determinantes 

esenciales de la motivación laboral. Su investigación revela que la falta de 
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incentivos, los bajos salarios y el escaso reconocimiento institucional afectan 

negativamente el compromiso y la estabilidad emocional de los docentes. Sin 

embargo, el autor enfatiza que cuando las instituciones promueven la participación, 

la investigación y el intercambio académico, se incrementa la motivación y el deseo 

de superación profesional. En este sentido, la motivación laboral depende tanto del 

contexto estructural como del reconocimiento del valor del trabajo educativo. 

 

Entre los determinantes de la motivación en el profesorado destacan la percepción 

de justicia organizacional, la comunicación efectiva y la participación en la toma de 

decisiones. Cuando los equipos directivos promueven prácticas transparentes y 

canales formales de reconocimiento, se incrementa la sensación de autoeficacia y 

control sobre el propio desempeño, lo que sostiene la energía motivacional a largo 

plazo. Asimismo, la disponibilidad de recursos pedagógicos y el apoyo entre pares 

fortalecen el clima de colaboración, condición asociada con mayor involucramiento 

y compromiso docente con los objetivos curriculares (Puma, 2020). 

 

Factores de riesgo de la motivación docente 

 

La motivación laboral genera una serie de efectos directos sobre el desempeño, la 

productividad y el bienestar del docente. Cuando los profesores se sienten 

motivados, muestran mayor compromiso con la enseñanza, una actitud proactiva y 

un nivel elevado de responsabilidad frente a sus estudiantes. De acuerdo con, 

Loayza et al., (2022), la motivación se relaciona estrechamente con la calidad del 

desempeño docente, influye en la preparación de las clases, la gestión del aula y 

la interacción pedagógica. En consecuencia, docentes con altos niveles de 

motivación desarrollan una mayor capacidad para adaptarse a los cambios del 

entorno educativo, lo que fortalece su desempeño incluso en contextos de alta 

exigencia (Loayza et al., 2022). 

 

En el contexto internacional, Eryilmaz et al., (2025) sostienen que, la satisfacción 

laboral y las condiciones de trabajo constituyen consecuencias fundamentales de 

la motivación en el profesorado. Su estudio, realizado en 46 sistemas educativos, 

evidencia que el liderazgo institucional, la disciplina de los estudiantes y la carga 
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laboral inciden directamente en la satisfacción del docente. Cuando las condiciones 

laborales son adecuadas, los profesores experimentan bienestar emocional, 

estabilidad y permanencia en la profesión. Por el contrario, un entorno adverso 

genera desmotivación, ausentismo y menor compromiso con la institución 

educativa. 

 

Paralelamente, Roa y Fernández (2020) destacan que, la falta de motivación 

docente puede derivar en una disminución de la vocación, del interés por la 

enseñanza y de la calidad educativa. Los autores concluyen que la desmotivación 

no solo afecta el rendimiento individual, sino también el clima institucional y el 

aprendizaje de los estudiantes. En cambio, cuando los educadores experimentan 

satisfacción y reconocimiento, fortalecen su sentido de identidad profesional y 

desarrollan mayor resiliencia frente a las dificultades del entorno laboral. Por ello, 

los consecuentes de la motivación laboral trascienden el plano individual, y 

repercuten en la eficacia y sostenibilidad del sistema educativo. 

 

Como resultado, un nivel motivacional elevado se traduce en consecuencias 

positivas en la gestión del aula, la innovación didáctica y la retención de talento 

docente. La literatura muestra que docentes con motivos intrínsecos activados 

tienden a implementar metodologías activas, evaluar con mayor retroalimentación 

formativa y sostener relaciones pedagógicas de apoyo, lo que impacta en el 

compromiso estudiantil y en indicadores de logro. A nivel institucional, estos efectos 

se expresan en menores tasas de rotación, mayor participación en proyectos 

académicos y continuidad en procesos de mejora de la calidad educativa (Pincay 

et al. (2023). 

 

Adicionalmente, la motivación laboral del profesorado puede verse afectada por 

diversos factores de riesgo que disminuyen el compromiso, la satisfacción y el 

bienestar emocional en el ejercicio de la docencia. Näkk y Timoštšuk (2021) 

explican que, las presiones externas derivadas de las políticas neoliberales en 

educación generan un aumento del estrés y una reducción de la autonomía del 

docente. Las exigencias de evaluación estandarizada, los currículos rígidos y la 

competencia institucional producen un clima de tensión que impacta negativamente 
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en la motivación. Estas condiciones provocan que muchos profesores 

experimenten agotamiento profesional y pérdida del sentido vocacional, lo que 

repercute en la calidad de la enseñanza y en la estabilidad del sistema educativo. 

 

Del mismo modo, Han y Yin (2016) señalan que, entre los principales riesgos 

asociados a la desmotivación docente se encuentran el abandono de la profesión, 

el agotamiento emocional y la insatisfacción laboral. Su análisis muestra que la 

sobrecarga de trabajo, la falta de reconocimiento y la escasa autonomía son 

factores que erosionan la motivación y la identidad profesional. Además, el 

deterioro del equilibrio entre las demandas laborales y las recompensas percibidas 

incrementa la intención de renuncia y reduce la resiliencia del profesorado. Estos 

autores destacan la necesidad de atender estos riesgos mediante políticas 

institucionales que promuevan el apoyo psicológico y la valoración del trabajo 

educativo. 

 

En el contexto latinoamericano, Ulloa (2023) identifica como factores de riesgo la 

falta de incentivos económicos, el bajo salario, la precariedad contractual y la 

limitada participación en procesos de investigación. Estos elementos generan 

frustración y una percepción de desigualdad que disminuyen la motivación y el 

compromiso con la docencia universitaria. El autor advierte que cuando las 

instituciones no garantizan condiciones adecuadas ni espacios de crecimiento 

profesional, los docentes tienden a desarrollar apatía y desinterés por la 

enseñanza. En consecuencia, el fortalecimiento de la motivación laboral requiere 

reducir los riesgos estructurales y promover entornos educativos más equitativos y 

estimulantes. 

 

También constituyen factores de riesgo la sobrecarga administrativa, la 

ambigüedad de rol y la desconexión entre exigencias evaluativas y recursos 

disponibles. La acumulación de tareas no pedagógicas y la presión por resultados 

sin acompañamiento técnico deterioran el sentido de autoeficacia, promueven 

desgaste emocional y debilitan la orientación al logro. La gestión preventiva 

requiere clarificar responsabilidades, redistribuir cargas y asegurar apoyos 
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instrumentales para reducir el costo motivacional y proteger el bienestar del 

profesorado en contextos de alta demanda (Gómez, 2022). 

 

Burnout y motivación laboral en docentes  

Según estudio realizado por Villafuerte et al. (2024), la relación entre el bienestar 

psicológico y el síndrome de Burnout en docentes de educación superior en Quito, 

Ecuador. Los resultados evidencian que los profesores, aunque en su mayoría no 

presentan niveles elevados de Burnout, muestran un 35,86% con indicios de 

agotamiento emocional. Este hallazgo resalta la importancia de atender el 

componente del cansancio mental, puesto que influye directamente en la 

disminución de la satisfacción laboral y el rendimiento docente. Los autores señalan 

que el bienestar psicológico, medido a través de las dimensiones de 

autoaceptación, relaciones positivas, autonomía, dominio del entorno, propósito 

vital y crecimiento personal, actúa como un factor protector ante el desgaste 

profesional, favoreciendo la resiliencia y el compromiso con la enseñanza. 

Asimismo, el estudio enfatiza que el equilibrio entre bienestar y motivación laboral 

contribuye a prevenir el desarrollo del síndrome de Burnout. Los docentes que 

experimentan un entorno institucional favorable, caracterizado por apoyo 

organizacional, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, presentan niveles 

más altos de motivación intrínseca y de eficacia profesional. Villafuerte et al. (2024), 

concluyen que, fortalecer los programas de bienestar emocional basados en la 

psicología positiva y la gestión del estrés constituye una estrategia esencial para 

mantener la salud mental del profesorado, promover su desempeño óptimo y 

garantizar la calidad del proceso educativo. 
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CAPÍTULO II. DISEÑO METODOLÓGICO 

 

2.1. Paradigma postpositivista 

 

El presente estudio, se inscribe en el paradigma post – positivista, que admite que 

la existencia de una realidad objetiva, pero reconoce la imposibilidad de captar 

dicha realidad de manera absoluta, por tanto, se recurre a procedimientos 

empíricos y a la medición cuantitativa rigurosa para aproximarse a las relaciones 

entre variables (Fernández y Vela, 2021). Desde esta perspectiva, la hipótesis y 

observaciones se someten a contraste mediante instrumentos estandarizados y 

análisis estadísticos, al tiempo que se consideran las limitaciones epistemológicas 

propias de la observación social y la necesidad de la interpretación teórica y 

metodológica para fortalecer la interpretación de los resultados.  

 

2.2. Enfoque 

 

El enfoque empleado para esta investigación es de tipo cuantitativo, orientado a la 

cuantificación sistemática del síndrome de burnout y de los niveles de motivación 

laboral en el cuerpo docente. Este enfoque permite medir dimensiones específicas 

de ambos constructos, estimar niveles, comparar grupos y evaluar la fuerza y 

dirección de las relaciones entre variables mediante técnicas estadísticas 

inferenciales, garantizando objetividad en la recolección y tratamiento de los datos 

y posibilitando generalizaciones analíticas dentro del marco poblacional estudiado 

(Faneite, 2023) 

 

2.3. Tipo de estudio 

 

Esta investigación adopta un tipo de estudio no experimental y observacional, en el 

que las variables se registran en su estado natural sin intervención ni manipulación 

por parte de los investigadores abordo. Dado que no se introduce intervención 

alguna ni se asignan condiciones experimentales, este diseño metodológico 

permite explorar asociaciones y patrones entre las variables de estudio tal como se 

presentan en la práctica sobre la población estudiada (Calle, 2023).  
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2.4. Alcance 

 

El alcance de estudio emplea el diseño descriptivo – correlacional. En primer lugar, 

el alcance descriptivo se enfoca en describir detalladamente las propiedades y 

características de un fenómeno, sin establecer relaciones de causa y efecto; Busca 

responder preguntas sobre: ¿Qué?; ¿Cómo?; ¿Cuándo?; y ¿Dónde ocurre un 

suceso? Obteniendo una perspectiva precisa sobre un fenómeno a través de la 

medición y análisis de variables (Galarza, 2020). En el contexto de este estudio el 

alcance descriptivo se limita a observar y describir la caracterización de las 

mediciones de niveles de síndrome de burnout y de la motivación laboral en la 

muestra estudiada.  

 

Por otro lado, el alcance correlacional es un tipo de investigación que tiene como 

objetivo determinar la relación o grado de asociación entre dos o más variables 

(autor). Este tipo de estudios no buscan establecer causalidad, sino medir si los 

cambios en una variable están asociados con cambios en otra, al igual que la fuerza 

de las asociaciones (Galarza, 2020). Para este caso, el alcance correlacional busca 

identificar y cuantificar la relación estadística entre las variables: 1) Niveles de 

Burnout; y 2) Niveles de motivación, del cuerpo docente.  

 

Corte 

 

Este estudio adopta un corte transversal. Este método corresponde al análisis de 

datos de una población en un momento específico. Es decir, el estudio de corte 

transversal permite describir variables y examinar la incidencia o interrelación entre 

ellas en una única instancia, como tomar una “fotografía” de la población (Manterola 

et al., 2023). En el contexto de este estudio, permite obtener una observación de la 

comunidad docente estudiada, facilitando el análisis de sus métricas.  
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Técnicas e instrumentos 

 

Para la relección de información se emplean técnicas mixtas dentro del enfoque 

cuantitativo de este estudio: 1) Observación; 2) Observación estructura; y 3) 

Técnicas Psicométricas. 

 

A. Observación 

 

Para este caso, se empleó de la técnica de observación es un método de 

investigación sistemático donde se observan y registran comportamientos 

específicos usando criterios, categorías o herramientas estandarizadas en entornos 

controlados para obtener datos objetivos y cuantificables, facilitando la 

comparación y el análisis de patrones (Hernández y Duana, 2020). Para este caso, 

la observación se empleará para realizar un registro del entorno docente bajo el 

registro de evidencias conductuales y contextuales que complementen la 

información auto-reportada. 

 

B. Entrevista estructurada 

 

La entrevista estructurada será utilizada para recoger información 

sociodemográfica, antecedentes, es decir, datos cuantitativos y cualitativos sobre 

los aspectos organizativos, funciones específicas, y factores contextuales que 

pudieran influir en el burnout y la motivación de los participantes. Por lo 

mencionado, la entrevista estructurada es un método de evaluación o investigación 

que utiliza un conjunto predeterminado de preguntas, formuladas en el mismo orden 

a los participantes de estudio (Ávila et al., 2020).  

 

Para este estudio, se hizo empleo de una ficha sociodemográfica que recoge 

información de los participantes como: Edad; Género; Estado civil; Nivel de 

enseñanza; Tiempo de jornada laboral; entre otros.  
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C. Cuestionario estructurado 

 

Para este caso se hará uso de técnicas aplicadas de manera dirigida y a través de 

cuestionarios estandarizados y validados: 1) Cuestionario Breve de Burnout (CBB) 

para la medición del síndrome de burnout; y la 2) Escala de Evaluación de la 

Motivación Laboral (EPP) para observar la motivación de los docentes estudiados.  

 

D. Cuestionario breve de burnout  

 

El Cuestionario Breve de Burnout (CBB) tiene como propósito medir el grado de 

afectación por el síndrome de burnout en adultos mediante una evaluación sintética 

de las dimensiones clásicas del síndrome (agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal) y, en versiones ampliadas, aspectos 

antecedentes y consecuentes del proceso de desgaste profesional. En el marco de 

este estudio, el CBB se utiliza para cuantificar el nivel global de burnout en el 

profesorado y para explorar su relación con los indicadores de motivación laboral 

(Montero et al., 2009).  

 

Escala de calificación y número de ítems: La versión breve empleada en este 

proyecto consta de 9 ítems agrupados en tres factores teóricos 

(Cansancio/agotamiento emocional: ítems 1–3; Realización personal: ítems 4–6; 

Despersonalización: ítems 7–9). El formato de respuesta es de tipo Likert de 5 

puntos, con anclajes que habitualmente oscilan entre 1 = “En ninguna ocasión” y 5 

= “En la mayoría de las ocasiones”, permitiendo medir la frecuencia con que se 

experimentan los estados descritos en cada ítem. Esta escala de 5 puntos es la 

utilizada en numerosas aplicaciones del CBB en población docente (Montero et al., 

2009). 

 

La puntuación se obtiene sumando (o promediando) las respuestas de los ítems 

correspondientes; puede obtenerse una puntuación global de burnout y, si se 

desea, puntuaciones por subdimensión. En consonancia con la literatura, y dado 

que diversas validaciones han mostrado apoyo a una puntuación global, se 

recomienda emplear la puntuación total como indicador principal del nivel de 
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burnout (puntuaciones más altas indican mayor presencia del síndrome). En caso 

de presentar interés teórico, pueden explorarse las subescalas con cautela y 

reportar consistencia interna por dimensión (Montero et al., 2009). 

 

En el estudio original de Moreno et al. (1997) la consistencia interna (alfa de 

Cronbach) fue de α = .74 para la escala total; por subescalas se reportaron α = .82 

(cansancio emocional), α = .64 (realización personal) y α = .35 

(despersonalización). En investigaciones posteriores como las de Montero et al., 

(2009) la fiabilidad global ha sido adecuada de α ≈ .79 para la escala total en una 

población docente universitaria y análisis factoriales han mostrado soluciones que 

favorecen la interpretación unidimensional o de dos factores en determinadas 

muestras, lo que respalda el uso de una puntuación total como indicador robusto 

de burnout en contextos educativos.  

 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,827 9 

  

E. Escala de motivación laboral para profesorado (EEP / WTMST) 

 

La escala Work Tasks Motivation Scale for Teachers (WTMST) está diseñada para 

evaluar los distintos tipos de regulación motivacional que orientan la conducta 

docente frente a las tareas laborales: motivación intrínseca, regulación identificada, 

regulación introyectada, regulación externa y desmotivación (Fernet et al., 2008). 

En la adaptación española de Ruiz (2015) se incorporó además la subescala de 

regulación integrada, resultando en seis dimensiones. En el presente estudio se 

utiliza esta escala para caracterizar los perfiles motivacionales del profesorado y 

para analizar su relación con los niveles de burnout. 

 

La versión adaptada aplicada consta de 18 ítems (6 subescalas de 3 ítems cada 

una: motivación intrínseca; regulación identificada; regulación introyectada; 

regulación externa; desmotivación; regulación integrada). Las respuestas se 

registran en una escala tipo Likert de 7 puntos, que va desde 1 (Totalmente en 

desacuerdo / no corresponde en absoluto) hasta 7 (Totalmente de acuerdo / 
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corresponde completamente). Esta métrica de 7 puntos es la empleada en la 

versión original y en la mayoría de adaptaciones y estudios posteriores, lo que 

facilita comparaciones y análisis detallados por subescala.  

 

Las puntuaciones por subescala se obtienen sumando o promediando los tres ítems 

correspondientes; la interpretación es específica por tipo de regulación: 

puntuaciones altas en motivación intrínseca o en regulación identificada/ integrada 

denotan motivación más autodeterminada, mientras que puntuaciones elevadas en 

regulación externa o desmotivación indican motivaciones más controladas o 

ausencia de motivación (Fernet et al., 2008). 

 

La escala original (WTMST) mostró consistencias internas robustas en las distintas 

subescalas en las muestras canadienses: valores típicos de α se sitúan entre .64 y 

.96 según la subescala y el estudio, con medias altas en motivación intrínseca y en 

regulación identificada. En la adaptación al español realizada por Ruiz (2015) los 

coeficientes de consistencia interna reportados fueron: motivación intrínseca α = 

.87; regulación identificada α = .89; regulación integrada α = .89; regulación 

introyectada α = .75; regulación externa α = .52; desmotivación α = .82.  

 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,716 18 

 

Población, y muestreo 

 

La población está constituida por los docentes que laboran en una unidad educativa 

de Latacunga, comprendiendo tanto profesores de educación general básica como 

de bachillerato.  

 

Muestra y muestreo 

 

La población objeto de estudio estuvo constituida por los 91 docentes que prestan 

servicios en la unidad educativa de Latacunga, comprendiendo profesores de 

Educación General Básica y Bachillerato. Dado el reducido tamaño de la población 
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y el interés por obtener estimaciones representativas a nivel institucional, se optó 

por un muestreo censal; es decir, se invitó a la totalidad de los docentes a participar 

y la muestra final quedó compuesta por los 91 profesionales que completaron los 

instrumentos, constituyendo así una cobertura amplia del universo estudiado. La 

decisión de aplicar un muestreo censal se fundamenta en la conveniencia 

metodológica de maximizar la representatividad y minimizar el sesgo de selección 

en contextos con poblaciones pequeñas, permitiendo además obtener 

estimaciones descriptivas robustas para la institución en cuestión. 

 

Los criterios de inclusión fueron: ser docente activo en los niveles de educación 

básica o bachillerato de la institución al momento de la recolección, encontrarse 

disponible para completar los instrumentos y otorgar consentimiento informado. 

 

Características sociodemográficas 

 

La Tabla 1 presenta las características sociodemográficas de los participantes del 

estudio, con el propósito de contextualizar su composición en términos de edad, 

género, estado civil, carrera académica y nivel de estudios. 

 

Tabla 1. Análisis sociodemográfico 1  
Edad 

M 45,87 
DE 9,367 
Mínimo 27 
Máximo 62 

Género Frecuencia % 

Femenino 49 53,8 
Masculino 42 46,2 

Estado Civil Frecuencia % 

Soltero/a 21 23,1 
Casado/a 56 61,5 
Divorciado/a 10 11,0 
Unión libre 3 3,3 
Viudo/a 1 1,1 

Nota: 91 observaciones; Fuente: elaboración propia 

 

La muestra del estudio estuvo conformada por 91 docentes de educación general 

básica y bachillerato. En términos de edad, los participantes presentaron una media 

de 45,87 años (DE = 9,367), lo que indica que, en promedio, se trata de un grupo 

de docentes con trayectoria profesional consolidada. La edad mínima registrada fue 
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de 27 años y la máxima de 62, lo que evidencia la presencia tanto de profesores 

jóvenes en etapas iniciales de su carrera como de docentes con experiencia 

prolongada. Esta amplitud etaria permite analizar el síndrome de burnout y la 

motivación laboral desde una perspectiva intergeneracional, relevante para 

comprender cómo el tiempo de práctica pedagógica podría influir en las variables 

estudiadas. 

 

En cuanto al género, la distribución revela una composición relativamente 

equilibrada, aunque con ligera predominancia femenina: el 53,8% de los 

participantes se identificó como mujeres (n=49), mientras que el 46,2% como 

hombres (n=42). Esta proporción es coherente con la tendencia nacional e 

internacional que señala una mayor presencia de mujeres en el sistema educativo, 

especialmente en niveles de educación básica.  

 

Respecto al estado civil, se observó que la mayoría de los participantes eran 

casados (61,5%, n=56), lo que podría estar asociado a dinámicas de apoyo familiar 

o cargas adicionales fuera del entorno laboral. El segundo grupo más representado 

fue el de docentes solteros/as, con un 23,1% (n=21). En menor proporción se 

registró un 11,0% de docentes divorciados/as (n=10), seguido de un 3,3% en unión 

libre (n=3) y un 1,1% de personas viudas (n=1). Estas diferencias en composición 

familiar pueden constituir elementos relevantes para interpretar los niveles de 

estrés crónico, desgaste emocional y motivación laboral, distintas situaciones 

conyugales pueden influir tanto en el apoyo social percibido como en las demandas 

extralaborales. 

 

En conjunto, las características sociodemográficas de la muestra evidencian un 

grupo docente diverso en términos de edad, con relativa equidad de género y 

predominancia de participantes casados, condiciones que permiten contextualizar 

adecuadamente los análisis descriptivos y correlacionales posteriores sobre 

síndrome de burnout y motivación laboral. 
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Tabla 2. Análisis sociodemográfico 2 

Nivel educativo en el que 
trabaja 

Frecuencia % 

Educación Básica 25 27,5 
Educación Secundaria 41 45,1 
Educación Bachillerato 25 27,5 

Jornada laboral Frecuencia % 

Medio completo 4 4,4 
Tiempo completo 87 95,6 

¿Cuánto tiempo lleva 
ejerciendo como docente? 

Frecuencia % 

Menos de 5 años 10 11,0 
De 5 a 10 años 17 18,7 
De 10 a 20 años 33 36,3 
De 20 a 30 años 21 23,1 
Más de 30 años 10 11,0 

¿Cuántas horas trabaja al 
día? 

Frecuencia % 

De 4 a 6 horas al día 15 16,5 
De 7 a 9 horas al día 49 53,8 
Más de 9 horas al día 27 29,7 

Nota: 91 observaciones; Fuente: elaboración propia 

 

En relación con el nivel educativo en el que los docentes desempeñan su labor, los 

resultados muestran una distribución equilibrada entre educación básica y 

educación, ambas con un 27,5% de participación (n=25). Sin embargo, el grupo 

más numeroso corresponde a docentes de educación secundaria, quienes 

representan el 45,1% de la muestra (n=41). Esta composición permite observar el 

fenómeno del burnout y la motivación laboral en distintos contextos escolares, 

donde las exigencias pedagógicas, administrativas y socioemocionales pueden 

variar significativamente según el nivel educativo. La mayor presencia de docentes 

de secundaria coincide con estudios que señalan una mayor carga académica y 

emocional en este grupo, lo que podría influir en la vivencia del desgaste 

profesional. 

 

En cuanto a la jornada laboral, se evidencia una marcada concentración de 

docentes con tiempo completo, quienes constituyen el 95,6% de la muestra (n=87). 

Solo un 4,4% (n=4) reportó trabajar en jornada parcial o medio tiempo. Esta 

predominancia es relevante, el tiempo completo suele implicar mayores 

responsabilidades administrativas, número de horas frente al aula y participación 

en actividades institucionales complementarias, factores que podrían incrementar 

el riesgo de agotamiento emocional o afectar la motivación laboral. 
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Sobre el tiempo de experiencia profesional, los resultados muestran una 

distribución amplia que abarca distintos momentos de la carrera docente. Un 36,3% 

de los participantes (n=33) reportó tener entre 10 y 20 años de experiencia, 

convirtiéndose en el grupo más representado. Le siguen quienes tienen entre 20 y 

30 años de ejercicio profesional (23,1%, n=21), lo que indica una presencia 

significativa de docentes con trayectoria consolidada. Los participantes con menos 

de 5 años de experiencia y aquellos con más de 30 años representan cada uno un 

11,0% (n=10), mientras que el 18,7% (n=17) indicó tener entre 5 y 10 años de 

ejercicio docente. Esta variabilidad en la antigüedad laboral es pertinente para 

comprender cómo la experiencia influye en la percepción del desgaste, la 

satisfacción laboral y la autorregulación motivacional. 

 

Finalmente, respecto al número de horas trabajadas por día, se observa que más 

de la mitad de los docentes (53,8%, n=49) trabaja entre 7 y 9 horas diarias, cifra 

que coincide con la jornada laboral extendida típica de la profesión docente, la cual 

frecuentemente incluye preparación de clases, corrección de tareas y reuniones 

institucionales. Un 29,7% (n=27) reportó trabajar más de 9 horas al día, lo que 

evidencia una sobrecarga laboral significativa. Solo un 16,5% (n=15) indicó trabajar 

entre 4 y 6 horas diarias. Este patrón evidencia que la mayoría de docentes trabaja 

más allá de las horas tradicionales en aula, lo cual puede constituir un importante 

factor asociado al agotamiento emocional y a la disminución de la motivación 

intrínseca. 

 

En conjunto, los resultados sociodemográficos muestran a un cuerpo docente 

mayoritariamente de jornada completa, con una considerable dedicación diaria y 

con experiencia profesional extensa, lo cual constituye un contexto laboral con 

demandas elevadas. Estas características aportan elementos esenciales para 

interpretar los niveles de burnout y motivación laboral observados en el estudio. 
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Tabla 3. Análisis sociodemográfico 3 

¿Con quién vive? Frecuencia % 

Pareja formal 22 24,2 
Familia Nuclear 43 47,3 
Padres 15 16,5 
Solo 7 7,7 
Otros 4 4,4 

¿Recibe apoyo en las tareas 
del hogar? 

Frecuencia % 

No, los realiza únicamente mi 
persona 

27 29,7 

Sí, recibo apoyo de mi circulo 
de convivencia 

61 67,0 

Un tercero contratado 3 3,3 

¿Ha recibido capacitación 
para el manejo del estrés o 
motivación laboral? 

Frecuencia % 

Si 15 16,5 
No 76 83,5 

Nota: 91 observaciones; Fuente: elaboración propia 

 

En cuanto a la composición del hogar, la mayoría de los docentes manifestó vivir 

en una familia nuclear, representando el 47,3% de la muestra (n=43). Este tipo de 

estructura familiar suele estar asociada a dinámicas de corresponsabilidad en el 

cuidado del hogar, pero también a demandas adicionales relacionadas con la 

crianza y el acompañamiento académico de hijos, lo cual puede influir en los niveles 

de estrés y en la disponibilidad de tiempo para actividades de autocuidado. Un 

24,2% (n=22) indicó vivir con una pareja formal, mientras que un 16,5% (n=15) vive 

con sus padres, un patrón que puede estar relacionado con apoyo familiar o 

corresidencia intergeneracional. El 7,7% (n=7) señaló vivir solo, y el 4,4% (n=4) 

mencionó otras formas de convivencia. Estas diferencias en el entorno familiar 

constituyen un componente relevante, dado que las redes de apoyo y las 

responsabilidades domésticas pueden influir en la vulnerabilidad o protección frente 

al síndrome de burnout. 

 

Respecto al apoyo en las tareas del hogar, los resultados revelan que la mayoría 

de los docentes (67,0%, n=61) sí recibe algún tipo de ayuda por parte de su círculo 

de convivencia. Este apoyo constituye un factor potencialmente protector ante la 

sobrecarga general, favorece una distribución más equilibrada de las 

responsabilidades domésticas. Sin embargo, un 29,7% (n=27) indicó que realiza 

las tareas del hogar de manera exclusiva, situación que podría incrementar la carga 

física y emocional que enfrentan, especialmente considerando que la mayor parte 
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de los docentes trabaja en jornada completa y con exigencias laborales elevadas. 

Solo un 3,3% (n=3) indicó apoyarse en una persona contratada, lo que muestra que 

el acceso a apoyo externo formal es limitado. Estos hallazgos permiten comprender 

el contexto personal y familiar que puede interactuar con los niveles de agotamiento 

profesional. 

 

Finalmente, en relación con la formación para el manejo del estrés y la motivación 

laboral, se observó que una amplia mayoría de los participantes no ha recibido 

capacitación en estas áreas, representando el 83,5% de la muestra (n=76). Solo un 

16,5% (n=15) reportó haber recibido algún tipo de formación específica para 

afrontar el estrés o fortalecer la motivación laboral. Este dato es especialmente 

relevante para la interpretación de los niveles de burnout identificados, la ausencia 

de estrategias formalmente aprendidas para el afrontamiento puede incrementar la 

vulnerabilidad frente a factores estresores propios del entorno educativo. Asimismo, 

pone de manifiesto una potencial área de intervención institucional mediante 

programas de apoyo psicosocial, gestión emocional y motivación docente. 

 

En conjunto, estos resultados permiten comprender el entorno personal, familiar y 

formativo de los docentes, elementos que constituyen condiciones importantes al 

momento de interpretar la presencia del síndrome de burnout y los niveles de 

motivación laboral en la población estudiada. 

 

Tabla 4. Análisis sociodemográfico 4 

¿Padece de alguna 
enfermedad crónica? 

Frecuencia % 

Si 33 36,3 
No 58 63,7 

¿Cuánto tiempo duerme 
aproximadamente? 

Frecuencia % 

Menos de 4 horas 2 2,2 
De 4 a 5 horas 25 27,5 
De 6 a 7 horas 58 63,7 
Más de 8 horas 6 6,6 

¿Realiza alguna actividad 
física durante la semana? 

Frecuencia % 

De 1 a 2 veces por semana 39 42,9 
Más de 3 veces por semana 31 34,1 
No realizo actividad física 21 23,1 

Nota: 91 observaciones; Fuente: elaboración propia 
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Los resultados relacionados con la salud y los hábitos de autocuidado de los 

participantes revelan patrones que permiten comprender mejor sus condiciones de 

bienestar, las cuales pueden influir de manera significativa en su desempeño y en 

los niveles de estrés o carga laboral percibida. En primer lugar, se encontró que un 

36,3% de los encuestados reporta padecer alguna enfermedad crónica, mientras 

que el 63,7% manifestó no presentar este tipo de diagnósticos. Esta distribución 

evidencia que, aunque la mayoría no enfrenta condiciones crónicas, una proporción 

considerable sí convive con problemas de salud que podrían incidir en su calidad 

de vida laboral y personal. 

 

En relación con los patrones de sueño, la mayoría de los docentes indicó descansar 

entre 6 y 7 horas por noche (63,7%), lo cual se ubica dentro de los rangos 

recomendados para adultos. No obstante, un 27,5% duerme entre 4 y 5 horas, y un 

2,2% duerme menos de 4 horas, cifras que podrían estar asociadas a fatiga, 

agotamiento y disminución del rendimiento. Solo un 6,6% indicó dormir más de 8 

horas, lo que representa un grupo minoritario con hábitos de descanso más 

extendidos. Estos datos reflejan que, si bien la mayoría mantiene un descanso 

moderado, existe un porcentaje relevante que experimenta déficit de sueño, 

situación que puede incrementar la vulnerabilidad ante el estrés laboral. 

 

En cuanto a los hábitos de actividad física, el 42,9% realiza ejercicio entre 1 y 2 

veces por semana, mientras que un 34,1% lo hace más de 3 veces por semana. En 

contraste, un 23,1% reconoce no realizar ningún tipo de actividad física. Esta 

variabilidad muestra que, aunque la mayor parte de los participantes incorpora el 

ejercicio dentro de su rutina semanal, aún existe un segmento que no practica 

actividad física, lo que podría estar relacionado con falta de tiempo, exceso de 

carga laboral o priorización de otras responsabilidades. 

 

En conjunto, los datos sugieren un perfil heterogéneo en términos de salud, 

descanso y autocuidado. La presencia de enfermedades crónicas, junto con hábitos 

de sueño insuficientes y la disminución de actividad física en una parte de la 

muestra, podrían constituir factores relevantes en el análisis posterior sobre 

bienestar, estrés o motivación laboral entre los docentes evaluados.  
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Tabla 5. Análisis sociodemográfico 5  

¿Calificaría su vida laboral y su vida 
cotidiana, cómo adecuada? 

Frecuencia % 

Algo adecuada 5 5,5 
Moderadamente adecuada 46 50,5 
Bastante adecuada 33 36,3 
Muy adecuada 7 7,7 

¿Alguna vez ha pensado o intentado 
abandonar la docencia? 

Frecuencia % 

Si 24 26,4 
No 67 73,6 

¿En qué medida considera que su 
trabajo afecta su salud física o mental? 

Frecuencia % 

Significativamente 6 6,6 
Considero que bastante 15 16,5 
Afectación moderada 35 38,5 
A penas me afecta 24 26,4 
No me afecta 11 12,1 

Nota: 91 observaciones; Fuente: elaboración propia 

 

El análisis de la percepción general sobre la adecuación de la vida laboral y 

cotidiana revela que la mayoría del personal docente mantiene una valoración 

relativamente positiva de su equilibrio entre trabajo y vida personal. La opción más 

frecuente fue “moderadamente adecuada” con un 50,5%, seguida de “bastante 

adecuada” con un 36,3%, lo que indica que más del 86% de los participantes 

percibe cierto grado de adecuación en su rutina laboral y cotidiana. Solo un 7,7% 

manifestó percibir su vida laboral y cotidiana como “Muy adecuada”, representando 

el nivel máximo de satisfacción, mientras que un 5,5% consideró su situación como 

“Algo adecuada”, lo que evidencia que aunque existe satisfacción general, todavía 

hay oportunidades de mejora en la percepción de bienestar laboral. 

 

En cuanto a la permanencia en la profesión, los resultados muestran que una 

proporción relevante ha experimentado dudas vocacionales: el 26,4% de los 

docentes indicó haber pensado o intentado abandonar la docencia, mientras que el 

73,6% nunca ha considerado esta decisión. Si bien la mayoría se mantiene firme 

en su continuidad profesional, el porcentaje que contempla renunciar no es 

despreciable y sugiere la presencia de factores laborales potencialmente 

estresantes o desmotivadores que afectan la estabilidad vocacional. 

 

Respecto a la autoevaluación del impacto del trabajo en la salud física o mental, los 

datos reflejan una afectación reconocida por la mayor parte de los docentes. El 
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38,5% reportó una afectación moderada, seguido del 26,4% que expresó que el 

trabajo apenas le afecta. Sin embargo, un 16,5% considera que su labor le afecta 

bastante, y un 6,6% afirma que le afecta significativamente, lo que indica la 

presencia de un grupo que experimenta consecuencias importantes en su 

bienestar. En contraste, solo un 12,1% refirió que el trabajo no les afecta, lo cual 

representa un porcentaje reducido dentro del total. 

 

En conjunto, estos resultados permiten identificar un panorama mixto: aunque la 

mayoría se encuentra relativamente satisfecha con su vida laboral y cotidiana y se 

mantiene estable en la profesión, existe un sector considerable que experimenta 

efectos negativos en su salud y contempla la posibilidad de dejar la docencia. Estos 

hallazgos resultan fundamentales para comprender el estado del bienestar docente 

y orientar intervenciones preventivas en salud ocupacional. 

 

Procedimiento 

 

La recolección de datos se desarrollará mediante un protocolo estructurado en 

etapas cronológicas, diseñado para asegurar rigurosidad metodológica, 

transparencia institucional y protección ética de las y los participantes. En una 

primera fase se gestionará la autorización institucional: se solicitará la aprobación 

formal a las autoridades de la unidad educativa así como, si procede, la autorización 

del comité de ética o instancia equivalente. Estas aprobaciones incluirán el acceso 

a espacios físicos para la socialización y la aplicación de instrumentos, y la revisión 

del protocolo de protección de datos y de contención psicológica. 

 

Posteriormente se llevará a cabo una fase de socialización y difusión dirigida a 

docentes y directivos en la que se expondrán los objetivos, el alcance, criterios de 

inclusión y exclusión, la voluntariedad de la participación, las garantías de 

confidencialidad.  

 

Una vez validados los instrumentos y procedimientos, se programarán las sesiones 

de aplicación, optando por la administración colectiva supervisada en salas 

disponibles de la institución para optimizar tiempos y garantizar condiciones 



46 

homogéneas; la secuencia recomendada de aplicación será: 1) explicación breve y 

firma del consentimiento informado, 2) ficha sociodemográfica, 3) Cuestionario 

Breve de Burnout (CBB), 4) Escala de Motivación Laboral para Profesorado (EEP). 

 

Análisis de datos 

 

El tratamiento de la información se efectuará siguiendo una secuencia lógica y 

reproducible, empleando software estadístico, SPSS. En primer término se 

realizará la construcción del archivo de datos y limpieza: verificación de códigos y 

rangos (1–5 para CBB; 1–7 para EEP), identificación de valores atípicos y análisis 

de patrones de datos faltantes.  

 

A continuación, se procederá a un análisis descriptivo de las variables 

sociodemográficas y laborales (frecuencias y porcentajes para variables 

categóricas; medias, medianas, desviaciones estándar). Para las puntuaciones 

instrumentales se calcularán puntuaciones por ítem, medias por subescala y 

puntuación total del CBB (suma o media de sus 9 ítems) y de la EEP (medias por 

cada una de las seis subescalas de 3 ítems). 

 

Seguidamente se evaluarán las propiedades psicométricas de los instrumentos en 

la muestra concreta: se calculará la consistencia interna mediante el coeficiente alfa 

de Cronbach para la escala total del CBB y para cada subescala de la EEP.  

 

Para la contratación de hipótesis correlacionales en relación al alcance del estudio, 

se determinará la adecuación de los supuestos para pruebas paramétricas 

mediante pruebas de normalidad. Si ambos conjuntos de variables (puntuaciones 

de burnout y subescalas de motivación) cumplen supuestos de normalidad y 

homocedasticidad, se emplearán coeficientes de correlación de Pearson para 

evaluar la relación lineal entre puntuaciones. Si los supuestos no se cumplen, se 

recurrirá a coeficientes no paramétricos (Spearman rho). En todos los análisis 

correlacionales se reportarán el coeficiente de correlación, el valor p (dos colas) y 

el intervalo de confianza al 95% para la estimación del efecto. 
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CAPÍTULO III. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

3.1. Análisis descriptivo – Dimensiones del cuestionario breve de burnout 

 

A continuación, se exponen los estadísticos correspondientes a las dimensiones 

del Cuestionario Breve de Burnout (CBB) para la muestra de (n = 91). La tabla 

reportó, para cada subescala: Cansancio emocional, Realización personal y 

Despersonalización y la puntuación global del CBB, el valor mínimo y máximo 

observado, la media aritmética, la desviación estándar, así como los estadísticos 

de asimetría y curtosis con sus errores estándar.  

 

Tabla 6. Estadísticos descriptivos - Dimensiones del Cuestionario Breve de Burnout 

 
Míni
mo 

Máxim
o 

Medi
a 

Desv. 
Desviaci

ón 

Asimetrí
a 

Curtosis 

Estadísti
co 

Desv. 
Error 

Estadísti
co 

De
sv. 
Err
or 

Cansancio 
Emocional 

3 19 5,89 3,485 1,774 ,25
3 

3,769 ,500 

Realización 
Personal 

3 17 7,32 3,699 ,886 ,25
3 

,073 ,500 

Despersonaliz
ación 

3 19 9,53 4,557 ,391 ,25
3 

-,833 ,500 

CBB_Global 9 47 22,74 9,572 ,430 ,25
3 

-,685 ,500 

Nota: 91 participantes; Fuente: elaboración propia 

 

El análisis mostró que la subescala de Cansancio emocional presentó una media 

baja (M = 5,89) y una desviación estándar de (DE= 3,49), lo que evidenció 

variabilidad individual en las puntuaciones. Además, la asimetría resultó positiva (= 

1,774; DE = 0,253) y la curtosis fue elevada y positiva (= 3,769; DE = 0,500), lo que 

indicó una distribución sesgada hacia valores bajos con una cola derecha 

pronunciada y picos más agudos que la normal. En consecuencia, la mayoría de 

los participantes registró niveles bajos de agotamiento emocional, mientras que una 

minoría exhibió valores notablemente elevados.  

 

Por otro lado, la dimensión de Realización personal presentó una media (M = 7,32) 

con una desviación estándar de (DE=3,70), y mostró asimetría positiva moderada 
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(= 0,886; DE = 0,253) y una curtosis próxima a cero (= 0,073; DE = 0,500). En 

consecuencia, las puntuaciones se concentraron en un nivel medio de logro 

personal, aunque con una ligera tendencia a valores bajos (asimetría positiva). 

 

En cuanto a Despersonalización, la media observada fue la más alta entre las 

subescalas (M = 9,53) y la desviación estándar indicó mayor dispersión (DE = 4,56). 

La asimetría fue baja y positiva (= 0,391; DE = 0,253) y la curtosis fue negativa 

moderada (= −0,833; DE = 0,500), lo que reflejó una distribución relativamente 

próxima a la normalidad, con ligero aplanamiento de la curva.  

 

Por último, la puntuación global del CBB exhibió una media de 22,74 (DE = 9,57) 

en un rango observado de 9 a 47; la asimetría positiva fue moderada (= 0,430; DE 

= 0,253) y la curtosis fue negativa y moderada (= −0,685; DE = 0,500). Esto indicó 

que la puntuación total se distribuyó de forma relativamente simétrica en la muestra, 

con variabilidad representativa. 

 

3.2. Análisis descriptivo – Clasificación del nivel de burnout 

 

A continuación, se presentan los resultados correspondientes a la clasificación de 

los niveles de burnout y de cada una de sus dimensiones: Cansancio emocional, 

Realización personal y Despersonalización en la muestra de docentes participantes 

(n = 91). La tabla incluyó las frecuencias absolutas y porcentajes para cada 

categoría de severidad (bajo, moderado, grave/alto). 
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Tabla 7. Análisis descriptivo – Clasificación del Nivel de Burnout. 

 Clasificación Frecuencia Porcentaje 

Cansancio Emocional 

Bajo 72 79,1 

Moderado 16 17,6 

Grave 3 3,3 

Realización Personal 

Baja 64 70,3 

Moderada 22 24,2 

Alta 5 5,5 

Despersonalización 

Baja 43 47,3 

Moderada 33 36,3 

Grave 15 16,5 

Nivel de Burnout 

Bajo 63 69,2 

Moderado 27 29,7 

Alto 1 1,1 

Nota: 91 participantes; Fuente: elaboración propia 

En relación con el Cansancio emocional, los resultados evidenciaron que la mayoría 

de los docentes se ubicó en el nivel bajo (79,1%), seguido por un 17,6% en el nivel 

moderado y un porcentaje reducido en el nivel grave (3,3%). 

  

Este patrón indicó que, si bien una proporción importante de la muestra no presentó 

agotamiento emocional significativo, existió un grupo menor que manifestó niveles 

clínicamente relevantes de esta dimensión.  

 

Por su parte, la Realización personal mostró una distribución distinta, el 70,3% de 

los participantes se clasificó en un nivel bajo, el 24,2% en nivel moderado y apenas 

el 5,5% en nivel alto. Estos datos reflejaron que una gran parte de los docentes 

percibió escasa gratificación y logro personal en su desempeño laboral.  

 

En cuanto a la dimensión de Despersonalización, se observó una mayor dispersión 

de los niveles, con un 47,3% en nivel bajo, un 36,3% en nivel moderado y un 16,5% 

en nivel grave, lo que evidenció que una proporción no despreciable de la muestra 

presentó actitudes de distanciamiento emocional y trato impersonal en el contexto 

laboral. Finalmente, al analizar el Nivel global de burnout, se constató que el 69,2% 

de los docentes se ubicó en un nivel bajo, el 29,7% en un nivel moderado y solo el 

1,1% en un nivel alto. 

 

Desde una perspectiva técnica, la distribución observada sugirió que, a nivel global, 

el síndrome de burnout no se presentó de forma severa en la mayoría de los 
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docentes; sin embargo, el porcentaje considerable ubicado en niveles moderados 

constituyó un indicador de riesgo relevante. 

  

Asimismo, el contraste entre las dimensiones reveló un perfil particular: mientras el 

cansancio emocional tendió a mantenerse en niveles bajos, la baja realización 

personal apareció como la dimensión más comprometida, lo que podría 

interpretarse como una señal temprana de desgaste laboral que antecede a 

manifestaciones más intensas del síndrome.  

 

De igual forma, la presencia de niveles moderados y graves de despersonalización 

en más de la mitad de la muestra (52,8%) sugirió posibles dificultades en el vínculo 

relacional docente con el entorno laboral. En conjunto, estos resultados respaldan 

la necesidad de analizar el burnout no solo desde su puntuación global, sino 

también desde sus dimensiones específicas, estas aportaron información clave 

para la identificación de focos de intervención preventiva y para la interpretación 

posterior de su relación con la motivación laboral. 

 

3.3. Análisis descriptivo – Dimensiones de motivación laboral 

 

A continuación, se presentan los estadísticos descriptivos correspondientes a las 

dimensiones de la Escala de Motivación Laboral para Profesorado (EEP/WTMST) 

para la muestra (n = 91). La tabla incluyó, cada subescala del instrumento: 

Motivación intrínseca, Regulación identificada, Regulación introyectada, 

Regulación externa, Desmotivación y Regulación integrada, así como la puntuación 

global de motivación. Estos indicadores permitieron caracterizar el perfil 

motivacional de la muestra y advertir aspectos relevantes sobre la forma de 

distribución de cada dimensión. 
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Tabla 8. Estadísticos descriptivos 

Dimensiones de 
Motivación 
Laboral 

Mínimo Máximo Media 
Desv. 

Desviación 

Asimetría Curtosis 

Estadístico 
Desv. 
Error 

Estadístico 
Desv. 
Error 

Motivación 
Intrínseca 

5 21 19,01 2,288 -2,775 ,253 14,565 ,500 

Regulación 
Identificada 

13 21 19,37 1,924 -1,190 ,253 1,089 ,500 

Regulación 
Introyectada 

3 21 14,18 5,297 -,650 ,253 -,676 ,500 

Regulación 
Externa 

3 19 10,90 4,020 -,122 ,253 -,665 ,500 

Desmotivación 3 19 6,48 4,311 1,250 ,253 ,700 ,500 
Regulación 
Integrada 

3 21 18,82 3,382 -2,731 ,253 8,693 ,500 

Global_Motivación 59 113 88,77 11,826 -,344 ,253 -,135 ,500 

Nota: 91 participantes. Fuente: elaboración propia 

Los resultados indicaron que la motivación intrínseca alcanzó una media elevada 

(M = 19,01; DE = 2,29) en su escala (rango 5–21), mostrando una marcada 

asimetría negativa (= −2,775) y una curtosis alta (= 14,565), lo cual evidenció una 

fuerte concentración de puntuaciones próximas al extremo alto de la escala. De 

forma análoga, la regulación integrada presentó medias altas (M = 18,82; DE= 3,38) 

y una distribución igualmente sesgada hacia valores elevados (asimetría= −2,731; 

curtosis= 8,693).  

 

Por otro lado, la regulación identificada también se situó en niveles altos (M = 19,37; 

DE = 1,92), aunque su asimetría resultó negativa y menos pronunciada (= −1,190) 

y su curtosis representó valores moderados (= 1,089).  

 

En contraste, la regulación introyectada mostró una media intermedia (M = 14,18; 

DE= 5,30) y una forma de distribución más cercana a la normal (asimetría= −0,650; 

curtosis= −0,676), mientras que la regulación externa se ubicó en un nivel 

relativamente bajo-moderado (M = 10,90; DE= 4,02) con una asimetría 

prácticamente nula (= −0,122).  

 

La dimensión de desmotivación registró la media más baja (M = 6,48; DE = 4,31) y 

presentó asimetría positiva (= 1,250), lo cual indicó que la mayoría de los 

participantes obtuvo puntuaciones bajas en desmotivación, con unos pocos casos 

en el extremo superior. Finalmente, la puntuación global de motivación mostró una 

media de 88,77 (DE = 11,83) y una distribución cercana a la normal (asimetría= 

−0,344; curtosis= −0,135). 
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Técnicamente, los resultados evidenciaron un perfil motivacional predominante por 

motivación autónoma (altas puntuaciones en motivación intrínseca, regulación 

integrada e identificada) y una baja presencia de motivación controlada o 

desmotivación. 

 

No obstante, la marcada asimetría negativa y la elevada curtosis en las subescalas 

de motivación intrínseca e integrada señalaron un problema de efecto techo y una 

limitada variabilidad en esas dimensiones, lo que podría reducir la sensibilidad para 

detectar asociaciones fuertes con otras variables. 

 

3.4. Análisis descriptivo – Clasificación del nivel de motivación laboral 

 

A continuación, se describen los resultados correspondientes a la clasificación del 

nivel de motivación laboral de los docentes participantes, a partir de la puntuación 

global obtenida en la Escala de Motivación Laboral para Profesorado. Esta 

categorización permitió identificar la distribución de la muestra según niveles bajo, 

moderado y alto de motivación, con el propósito de complementar el análisis 

dimensional previo y ofrecer una visión global del estado motivacional del 

profesorado evaluado. 

 

Tabla 9. Nivel de Motivación 

Clasificación del Nivel de Motivación Laboral Frecuencia Porcentaje 

Baja 0 0 
Moderada 49 53,8 
Alta 42 46,2 

Nota: 91 participantes. Fuente: elaboración propia 

Los resultados evidenciaron que ninguno de los participantes se ubicó en el nivel 

bajo de motivación laboral (0%). La mayor proporción de docentes se concentró en 

el nivel moderado, con 49 participantes, lo que representó el 53,8% de la muestra 

total. Por su parte, 42 docentes (46,2%) alcanzaron un nivel alto de motivación 

laboral. Esta distribución mostró una clara tendencia hacia niveles medios y 

elevados de motivación, sin presencia de puntuaciones que indicaran una 

motivación global deficitaria en el grupo estudiado. 
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Desde una perspectiva técnica, la ausencia de casos en el nivel bajo de motivación 

laboral sugirió que la muestra presentó un perfil motivacional globalmente 

favorable, caracterizado por adecuados niveles de compromiso y disposición hacia 

la actividad docente. No obstante, el predominio del nivel moderado indicó que, si 

bien la motivación fue funcional, no todos los docentes alcanzaron niveles óptimos 

de autodeterminación, lo que podría relacionarse con demandas laborales 

persistentes o con recursos organizacionales limitados. 

 

Pruebas de normalidad 

 

A continuación, se presentan los resultados correspondientes a las pruebas de 

normalidad aplicadas a las puntuaciones globales de la Escala de Motivación 

Laboral para Profesorado y del Cuestionario Breve de Burnout (CBB). Para este 

propósito, se emplearon las pruebas de Kolmogorov–Smirnov y Shapiro–Wilk, 

considerando el tamaño muestral (n = 91), con el fin de verificar el cumplimiento del 

supuesto de normalidad previo a la selección de los análisis estadísticos 

inferenciales. 

 

Tabla 10. Pruebas de normalidad  

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Escala de Motivación Laboral para 
Profesorado 

,078 91 ,200* ,982 91 ,233 

Cuestionario Breve de Burnout ,118 91 ,003 ,955 91 ,003 

Fuente: elaboración propia 

Los resultados evidenciaron que la Escala de Motivación Laboral para Profesorado 

presentó valores no significativos tanto en la prueba de Kolmogorov–Smirnov (D = 

.078; p = .200) como en la prueba de Shapiro–Wilk (W = .982; p = .233), lo que 

indicó que la distribución de sus puntuaciones globales no se apartó 

significativamente de la normalidad. En contraste, el Cuestionario Breve de Burnout 

mostró resultados estadísticamente significativos en ambas pruebas de 

normalidad, tanto en Kolmogorov–Smirnov (D = .118; p = .003) como en Shapiro–

Wilk (W = .955; p = .003), lo que evidenció una distribución no normal de las 

puntuaciones de burnout en la muestra analizada. 
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Desde una perspectiva metodológica, estos hallazgos tuvieron implicaciones 

directas para la toma de decisiones estadísticas del estudio. Mientras que la 

distribución normal de la motivación laboral permitió el uso potencial de pruebas 

paramétricas para su análisis, la ausencia de normalidad en las puntuaciones de 

burnout justificó el empleo de estadísticos no paramétricos para examinar la 

relación entre ambas variables. En consecuencia, y considerando además el 

carácter ordinal de las escalas tipo Likert y la naturaleza transversal del diseño, se 

consideró más pertinente la utilización del coeficiente de correlación de Spearman 

para el análisis correlacional. 

 

Correlación de Spearman 

 

A continuación, se incorporaron los resultados del análisis correlacional (Rho de 

Spearman) entre las seis dimensiones de la Escala de Motivación Laboral para 

Profesorado (motivación intrínseca, regulación identificada, regulación 

introyectada, regulación externa, desmotivación y regulación integrada) y las tres 

dimensiones del Cuestionario Breve de Burnout (cansancio emocional, realización 

personal y despersonalización). Se utilizó el coeficiente de Spearman debido a la 

no normalidad observada en las puntuaciones de burnout.  
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Tabla 11. Análisis Correlacional – Dimensiones Cuestionario Breve de Burnout y Escala de 
Motivación Laboral para Profesorado  

  

Motiva
ción 

Intríns
eca 

Regula
ción 

Identifi
cada 

Regula
ción 

Introye
ctada 

Regula
ción 

Extern
a 

Desmotiv
ación 

Regula
ción 

Integra
da 

Cansa
ncio 

Emoci
onal 

Realiza
ción 

Person
al 

Despersona
lización 

Rho 
de 
Spear
man 

Motivación 
Intrínseca 

1,00
0 

,750*
* 

,323*
* 

-,069 -,368** 
,444*

* 

-
,396

** 

-
,482*

* 
-,382** 

Regulación 
Identificada 

 
1,00

0 
,362*

* 
-,051 -,284** 

,483*
* 

-
,384

** 

-
,429*

* 
-,411** 

Regulación 
Introyectada 

  1,000 
,293*

* 
,127 ,184 

-
,008 

-,075 -,121 

Regulación 
Externa 

   
1,00

0 
,518** -,041 

-
,037 

-,011 -,036 

Desmotivaci
ón 

    1,000 
-

,311*
* 

,211
* 

,353*
* 

,180 

Regulación 
Integrada 

     
1,00

0 

-
,224

* 

-
,287*

* 
-,171 

Cansancio 
Emocional 

      
1,00

0 
,683*

* 
,462** 

Realización 
Personal 

       
1,00

0 
,652** 

Despersona
lización 

        1,000 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Fuente: elaboración propia 
 

Los resultados mostraron relaciones consistentes entre los componentes de la 

“Escala de Motivación de Laboral para Profesorado”, donde la motivación intrínseca 

se relacionó fuertemente con la regulación identificada (r = .750, p < .01), 

moderadamente con la regulación integrada (r = .444, p < .01) y con la regulación 

introyectada (r = .323, p < .01). 

 

En vista de estos resultados la asociación significativa entre la motivación intrínseca 

y la motivación identificada indica que, cuando las condiciones laborales ofrecen 

factores motivacionales (logro, autonomía, reconocimiento, posibilidad de 

crecimiento) y se satisfacen necesidades de crecimiento y afiliación, se favorece la 

aparición y consolidación de motivos internos (Chiavenato, 2000, citado en Peña y 

Villón, 2018). En este sentido, la motivación intrínseca y la regulación identificada 

reflejaron que las tareas docentes proporcionaban o al menos son percibidas como 

capaces de proporcionar logros y sentido. 

 

En cuanto a la dimensión de la regulación identificada los resultados correlaciónales 

demostraron asociación positiva con la dimensión de regulación integrada (r = .483, 
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p < .01) y con la regulación introyectada (r = .362, p < .01). Además, se detectó una 

relación significativa entre la regulación introyectada y regulación externa (r = .293, 

p < .01).  

 

Por lo presentado, la relación entre la regulación introyectada y regulación externa, 

se interpretan como señal de procesos incompletos o conflictivos de internalización; 

Por un lado, la motivación introyectada expresa impulsos «desde dentro» 

(vergüenza, orgullo contingente) que convivían con motivaciones puramente 

instrumentales (Vroom, 1979; Peña y Villón, 2018). En términos de Vroom y de la 

teoría de expectativas, cuando las recompensas externas (estatus, salario, 

reconocimiento) no se perciben como congruentes con el esfuerzo o con el valor 

personal, la conducta es sometida a presiones externas inclinándose a la 

desmotivación (Peña y Villón, 2018).  

 

Respecto a la asociación de la dimensión de regulación externa, esta mostró una 

correlación fuerte y significativa con la dimensión de motivación desmotivación (r = 

.518, p < .01).  

 

Este hallazgo puede interpretarse en base a la teoría de los dos factores de 

Herzberg citado, en tanto la predominancia de factores higiénicos (control, normas, 

supervisión estricta) resultó insuficiente para generar motivación sostenida, 

limitándose únicamente a prevenir la insatisfacción (Chiavenato, 2000; Peña y 

Villón, 2018). 

 

Por lo tanto, la ausencia o debilidad de factores motivacionales como el 

reconocimiento, la autonomía y las oportunidades de desarrollo habría contribuido 

a que la regulación externa no se transformara en una forma de motivación más 

autodeterminada, favoreciendo así la aparición de desmotivación y desgaste 

psicológico. 

 

Paralelamente, las dimensiones de motivación autónoma como: motivación 

intrínseca, regulación identificada y regulación integrada, se correlacionaron 
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fuertemente y de forma negativa con las dimensiones del Cuestionario Breve de 

Burnout (CBB).  

 

Estas correlaciones negativas como las observadas en la motivación intrínseca, la 

cual presentó una valor correlacional de (r = −.396, p < .01) con el cansancio 

emocional. Esto indica que los docentes que manifestaron mayor disfrute, interés y 

satisfacción inherente por la actividad docente tendieron a experimentar menores 

niveles de cansancio emocional. Este resultado sugiere que el involucramiento 

autónomo en la labor educativa funciona como un factor protector frente a la 

sobrecarga afectiva derivada de las demandas laborales. 

 

Del mismo modo, la dimensión motivación intrínseca y la dimensión de realización 

personal se correlacionó de forma negativa y de significancia representativa (r = 

−.482, p < .01). Estos resultados evidencian que los niveles elevados de motivación 

intrínseca se vincularon con una menor percepción de ineficacia y desgaste 

profesional. Este hallazgo permite inferir que el sentido de competencia y 

satisfacción personal asociado al ejercicio docente contribuyó a preservar la 

percepción de logro y utilidad profesional, reduciendo así uno de los componentes 

centrales del burnout. 

 

Adicionalmente, la dimensión de despersonalización con una correlación negativa 

significativa (r = −.382, p < .01). En consecuencia, los docentes más 

intrínsecamente motivados presentaron una menor tendencia a desarrollar 

actitudes de distanciamiento emocional, frialdad o cinismo hacia su trabajo y hacia 

las personas con las que interactúan. En conjunto, estos resultados respaldaron la 

idea de que la motivación intrínseca, al sustentarse en el interés genuino y la 

autodeterminación, desempeñó un rol amortiguador frente a las manifestaciones 

emocionales, actitudinales y cognitivas del síndrome de burnout. 

 

Del mismo modo, la regulación identificada se vinculó negativamente con la 

dimensión cansancio emocional, realización personal y despersonalización con 

valores correlacional negativos y significativos: 1) Cansancio emocional (r = −.384, 

p < .01), 2) Realización personal (r = −.429, p < .01), y 3) Despersonalización (r = 
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−.411, p < .01). Las correlaciones negativas significativas entre las formas 

autónomas de motivación y las dimensiones del burnout se interpretaron como 

evidencia consistente de que la motivación autodeterminada opera como factor 

protector. Desde el marco de la teoría de las demandas y recursos laborales, la 

motivación intrínseca y la regulación identificada actuaron como recursos 

psicológicos que mitigaron el impacto de las demandas: docentes con mayor 

autodeterminación conservaron mejores recursos energéticos y cognitivos y 

reportaron menor agotamiento, menos actitudes cínicas y mayor sensación de logro 

(Bakker et al., 2023). 

 

Por otro lado, la regulación integrada presentó correlaciones negativas menores 

pero significativas con el cansancio emocional (r = −.224, p < .05) y con la 

dimensión de realización personal (r = −.287, p < .01). Estos resultados indican que, 

si bien la regulación integrada no mostró una relación tan robusta como la 

motivación intrínseca, operó como un factor atenuante del desgaste emocional y de 

la percepción de ineficacia profesional en los docentes evaluados. 

 

Desde una perspectiva teórica, la regulación integrada implica que la actividad 

laboral ha sido incorporada de manera coherente al sistema de valores e identidad 

personal del individuo (Melchor et al, 2024). En este sentido, los docentes que 

internalizaron la docencia como parte significativa de su proyecto vital tendieron a 

experimentar menores niveles de agotamiento emocional y una menor afectación 

en su sentido de logro profesional, aun en contextos de elevada demanda laboral. 

No obstante, la menor magnitud de estas correlaciones sugirió que, aunque la 

integración de valores contribuyó al bienestar laboral, no sustituyó completamente 

el efecto protector del disfrute intrínseco, especialmente frente a estresores 

persistentes del entorno educativo. 

 

En sentido contrario, la desmotivación se relacionó positivamente con el cansancio 

emocional (r = .211, p < .05) y con la dimensión de realización personal (r = .353, p 

< .01), y además mantuvo la asociación fuerte con regulación externa. 
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Cabe destacar que la regulación introyectada no mostró correlaciones significativas 

con ninguna de las tres dimensiones del burnout, lo que la situó como un tipo de 

regulación con relación no concluyente en esta muestra. Teóricamente, la 

motivación introyectada es una forma parcialmente internalizada pero aún 

controlada (Parra y Salas, 2021). Su falta de asociación puede indicar un efecto 

mixto: para algunos docentes la introyectada pudo proporcionar suficiente impulso 

para sostener la tarea, mientras que para otros representó tensión interna. Esa 

heterogeneidad entre sujetos puede haber neutralizado correlaciones bivariadas, 

de modo que la introyectada resultó estadísticamente no concluyente en la muestra. 

 

En cuanto a la interrelación de las dimensiones del Cuestionario Breve de Burnout 

(CBB) las tres dimensiones del CBB se correlacionaron entre sí en magnitud 

moderada–alta: cansancio emocional y realización personal evidenciaron una 

correlación muy alta (r = .683, p < .01); De igual forma, realización personal y 

despersonalización mostraron una correlación fuerte (r = .652, p < .01); y cansancio 

emocional en relación a la dimensión de despersonalización se correlacionaron de 

forma moderada (r = .462, p < .01). Las tres dimensiones del CBB se 

correlacionaron entre sí con magnitudes altas lo que corrobora la visión de Maslach 

y la evidencia empírica que retrata al burnout como un fenómeno integrado y 

secuencial (Parra y Salas, 2021). En términos lógicos, esto sugirió que el 

agotamiento emocional, la percepción de baja realización y las actitudes 

despersonalizadas tendieron a relacionarse y reforzarse entre sí en la muestra: el 

cansancio facilitó la pérdida de sentido y la distancia relacional, y viceversa. 

 

Correlación de Spearman Global 

 

A continuación, se presentan las correlaciones de Spearman entre las puntuaciones 

globales del Cuestionario Breve de Burnout (CBB) y de la Escala de Motivación 

Laboral para Profesorado (EEP/WTMST) en la muestra (n = 91). 
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Tabla 12. Correlaciones puntuaciones globales: Cuestionario Breve de Burnout y Escala 
de Motivación Laboral para Profesorado 

 
Instrumentos 

Cuestionario Breve 
de Burnout 

Escala de Motivación 
Laboral para Profesorado 

Rho de 
Spearman 

Cuestionario Breve de 
Burnout 

1,000 -,099 

Escala de Motivación 
Laboral para Profesorado 

-,099 1,000 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); Fuente: elaboración propia 

 

La correlación entre las variables de estudio demostró un relación negativa muy 

pequeña (r = −0,099) y no significativa. En consecuencia, no se observa una 

relación lineal apreciable entre el nivel general de motivación laboral y el nivel 

general de burnout en esta muestra de docentes. Esta ausencia de asociación lineal 

coincidió con la fotografía descriptiva: la muestra mostró puntuaciones elevadas y 

concentradas en las subescalas de motivación autónoma y una distribución de 

burnout con baja proporción de casos graves, condiciones que pueden haber 

reducido la covarianza observable entre totales.  
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CONCLUSIONES 

 

• Se constató que el marco teórico desarrollado aportó una base conceptual 

sólida y coherente para la interpretación de los hallazgos empíricos. Se 

revisaron las conceptualizaciones clásicas y contemporáneas (p. ej., la 

tríada de Maslach sobre agotamiento emocional, despersonalización y 

disminución de la realización personal, así como marcos integradores que 

explican la dinámica demanda–recurso y la conservación de recursos, y la 

estructura y proceso de internalización motivacional. 

 

• En segundo lugar, las dimensiones del burnout y la motivación laboral en los 

docentes, indicaron un perfil mixto: A nivel global, la puntuación media del 

CBB fue 22,74 (DE = 9,57), siendo el 69,2% de la muestra clasificado en el 

nivel bajo de burnout, mientras que 29,7% presentó un nivel moderado y 

apenas el 1,1% de la muestra se clasificó en niveles altos de burnout; Sin 

embargo, la observación de las dimensiones de la Escala de Motivación para 

el profesorado indicó que la baja realización personal afectó al 70,3% de los 

participantes; la despersonalización mostró niveles moderados en el 36,3% 

de la muestra, mientras que el 16,5% se clasificó en niveles altos, y, aunque 

el cansancio emocional fue predominantemente bajo (79,1%), existió un 

17,6% con niveles moderados y un 3,3% grave. En sentido complementario, 

la motivación global se ubicó en medias elevadas (M global = 88,77; DE = 

11,83), con un 53,8% de docentes en nivel moderado y un 46,2% de la 

muestra en nivel alto; las subescalas de motivación autónoma (motivación 

intrínseca M = 19,01; regulación identificada M = 19,37; regulación integrada 

M = 18,82) registraron valores altos, lo que indicó una predominancia de 

motivación autodeterminados en los participantes de estudio. En suma, se 

determinó que, si bien el burnout global no fue mayoritario, existieron 

dimensiones concretas principalmente la sensación de baja realización 

profesional.  
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• Los resultados correlaciónales entre las dimensiones del burnout y la 

motivación laboral, revelaron relaciones consistentes y teóricamente 

significativas. En concreto, las formas de motivación autónoma se asociaron 

inversamente con los indicadores de burnout (motivación intrínseca y 

cansancio emocional: r = −.396, p < .01; motivación intrínseca y realización 

personal: r = −.482, p < .01; motivación intrínseca y la dimensión 

despersonalización: r = −.382, p < .01; regulación identificada y cansancio 

emocional: r = −.384, p < .01; motivación identificada y realización personal: 

r = −.429, p < .01). Esto sugirió que, los motivos internalizados operaron 

como recursos protectores frente al desgaste emocional. Por el contrario, la 

desmotivación se correlacionó positivamente con el cansancio (r = .211, p < 

.05) y con la percepción de baja realización personal (r = .353, p < .01), y la 

regulación externa se asoció fuertemente con la desmotivación (r = .518, p 

< .01), indicando perfiles de riesgo cuando la acción docente estuvo 

dominada por contingencias externas. Además, las tres dimensiones del 

burnout se correlacionaron intensamente entre sí, confirmando la 

interdependencia del síndrome de burnout sobre los componentes del estrés 

laboral. En términos interpretativos, estos resultados respaldaron que, la 

motivación autodeterminada funcionó como recurso personal que amortiguó 

la influencia de las demandas, mientras que la motivación controlada y la 

desmotivación se asociaron con mayor vulnerabilidad al burnout. 

 

• Finalmente, la correlación global entre el síndrome de burnout y la 

motivación laboral, los resultados evidenciaron que, la ausencia de una 

asociación estadísticamente significativa entre ambas variables cuando se 

analizaron a nivel total (Rho de Spearman = −.099, p > .05). Este hallazgo 

indicó que, en la muestra de docentes evaluada, los niveles generales de 

motivación laboral no se relacionaron de forma directa ni proporcional con el 

nivel global de burnout.  
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RECOMENDACIONES 

 

• Se recomienda de emplear instrumentos actualizados, o adaptados al 

contexto ecuatoriano.  

 

• Se recomienda ampliar el tamaño de la muestra para incrementar la potencia 

estadística y la generalización de los resultados. 

 

• Se sugiere incluir docentes de distintas instituciones y contextos educativos 

(públicos y privados) para comparar patrones motivacionales y niveles de 

burnout. 

 

• Se propone incorporar diseños longitudinales que permitan evaluar cambios 

en la motivación laboral y el burnout a lo largo del tiempo. 
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ANEXOS 

 

ANEXO 1. Aprobación dirección de escuela y autorización para aplicación de instrumentos 
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ANEXO 2. Consentimiento informado 
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ANEXO 3. Ficha sociodemográfica 
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ANEXO 4. Cuestionario breve de burnout (CBB) 
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ANEXO 5. Escala de motivación para profesorado EEP (RUÍZ, 2015) 

 


