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tarios, Chimbote -2019” presented to the Universidad César Vallejo  (Perú) by Violeta 
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Resumen
 
La docencia universitaria se ha convertido en una profesión de alto riesgo 
psicosocial debido a las exigencias académicas, administrativas y emocio-
nales que enfrentan los profesores en la educación superior. Esta obra anali-
za la relación entre el síndrome de burnout, la calidad de vida y la satisfacción 
laboral en docentes de universidades privadas, revelando que el desgaste 
profesional y la percepción de bienestar integral influyen de manera signi-
ficativa en la satisfacción con el trabajo. A través de un enfoque cuantitati-
vo, el estudio evidencia que el burnout y una calidad de vida deficiente son 
factores de riesgo que disminuyen la satisfacción laboral. La investigación 
subraya la urgencia de implementar políticas institucionales que promuevan 
el bienestar docente, fortalezcan la salud física y mental, mejoren las condi-
ciones económicas y fomenten un entorno laboral saludable, reconociendo 
que el cuidado de los educadores es fundamental para garantizar una educa-
ción de calidad y el desarrollo sostenible de las instituciones universitarias.
Palabras clave: Burnout, Calidad de vida, Satisfacción laboral, Docencia uni-
versitaria, Bienestar laboral.
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Abstract
University teaching has become a high-risk psychosocial profession due to 
the academic, administrative, and emotional demands that professors face 
in higher education. This work analyzes the relationship between burnout 
syndrome, quality of life, and job satisfaction among faculty members at pri-
vate universities, revealing that professional burnout and the perception of 
overall well-being significantly influence job satisfaction. Through a quan-
titative approach, the study shows that burnout and poor quality of life are 
risk factors that decrease job satisfaction. The research underscores the ur-
gency of implementing institutional policies that promote faculty well-being, 
strengthen physical and mental health, improve economic conditions, and 
foster a healthy work environment, recognizing that caring for educators is 
essential to ensuring quality education and the sustainable development of 
university institutions.
Keywords: Burnout, Quality of life, Job satisfaction, University teaching, Oc-
cupational well-being.

Resumo
A docência universitária tornou-se uma profissão de alto risco psicossocial 
devido às demandas acadêmicas, administrativas e emocionais enfrentadas 
pelos professores no ensino superior. Esta obra analisa a relação entre a 
síndrome de burnout, a qualidade de vida e a satisfação no trabalho em do-
centes de universidades privadas, revelando que o desgaste profissional e 
a percepção de bem-estar integral influenciam significativamente a satis-
fação com o trabalho. Por meio de uma abordagem quantitativa, o estudo 
evidencia que o burnout e uma qualidade de vida deficiente são fatores de 
risco que diminuem a satisfação laboral. A pesquisa sublinha a urgência de 
implementar políticas institucionais que promovam o bem-estar docente, 
fortaleçam a saúde física e mental, melhorem as condições económicas e 
fomentem um ambiente de trabalho saudável, reconhecendo que o cuidado 
com os educadores é fundamental para garantir uma educação de qualidade 
e o desenvolvimento sustentável das instituições universitárias.
Palavras-chave: Burnout, Qualidade de vida, Satisfação no trabalho, Docên-
cia universitária, Bem-estar laboral.
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Capítulo 1
La docencia universitaria como profesión de alto 
riesgo psicosocial
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Las funciones que desempeñan los docentes univer-
sitarios en el contexto actual trascienden con mucho la 
antigua imagen del profesor que se limitaba a transmitir 
conocimientos desde una cátedra inmutable. Hoy, la labor 
educativa en el nivel superior implica una compleja arti-
culación de tareas que demandan una inversión horaria 
considerable y una dedicación que desborda con frecuen-
cia los límites de la jornada laboral establecida. Estas acti-
vidades, que abarcan los procesos de enseñanza-aprendi-
zaje, la investigación, la responsabilidad social y la gestión 
universitaria, configuran un escenario de exigencias múl-
tiples que pone a prueba no solo las competencias pro-
fesionales del docente, sino también su equilibrio físico, 
psíquico y emocional. En este sentido, la consecución de 
una educación óptima, tal como hoy se promueve en las 
políticas educativas de la región, no puede desligarse del 
bienestar integral de quienes tienen a su cargo la noble 
tarea de formar a las nuevas generaciones de profesiona-
les. La calidad educativa, por tanto, no es únicamente un 
asunto de diseños curriculares o de recursos tecnológicos, 
sino que depende en gran medida de la salud y la motiva-
ción de los agentes educativos, especialmente de aquellos 
que, desde el aula y desde los espacios de investigación, 
sostienen el día a día de las instituciones de educación su-
perior. Es importante reconocer que el docente universi-
tario no es un mero ejecutor de políticas educativas, sino 
un actor central en la construcción del conocimiento y en 
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la formación de ciudadanos críticos y comprometidos con 
su entorno, por lo que su bienestar no puede ser conside-
rado un aspecto secundario o accesorio en el diseño de las 
estrategias institucionales. La sociedad contemporánea, 
caracterizada por la rapidez de los cambios tecnológicos, 
la globalización de los mercados y la creciente demanda 
de educación superior, ha colocado a los docentes en una 
posición de presión constante que pocas veces es recono-
cida y menos aún compensada adecuadamente. Esta pre-
sión se manifiesta en la exigencia de publicar en revistas 
de alto impacto, de obtener financiamiento para proyec-
tos de investigación, de participar en redes académicas 
internacionales y de atender las demandas de una pobla-
ción estudiantil cada vez más diversa y con expectativas a 
menudo contradictorias. El resultado es un escenario en 
el que el docente se ve obligado a desempeñar múltiples 
roles simultáneamente, a menudo sin los recursos o el 
apoyo necesarios, lo que genera un desgaste que, con el 
tiempo, puede volverse crónico y dar lugar a problemas de 
salud mental y física.

La complejidad del trabajo docente en la universidad se 
ha visto incrementada en las últimas décadas por una se-
rie de transformaciones que han reconfigurado el senti-
do mismo de la educación superior. La masificación de la 
matrícula, la diversificación de la población estudiantil, la 
internacionalización de los currículos, la irrupción de las 
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tecnologías digitales y la creciente presión por la produc-
tividad académica han modificado sustancialmente las 
condiciones en las que los docentes desarrollan su labor. 
A ello se suma la exigencia de una formación continua que 
les permita mantenerse actualizados en sus disciplinas y 
en las metodologías pedagógicas, así como la necesidad de 
acreditar su desempeño a través de sistemas de evaluación 
cada vez más sofisticados y exigentes. Investigaciones re-
cientes han señalado que la docencia universitaria se ha 
convertido en una profesión de alto riesgo psicosocial, 
comparable en muchos aspectos a la de los profesiona-
les de la salud o los trabajadores sociales, debido a la in-
tensidad emocional de las relaciones con los estudiantes, 
la carga de trabajo y la incertidumbre laboral (García et 
al., 2016; Almeida et al., 2015). En este contexto, la salud 
mental de los docentes se ha convertido en una preocupa-
ción creciente para las autoridades educativas y para los 
propios académicos, que ven cómo el entusiasmo inicial 
por la enseñanza se va apagando ante la rutina, la buro-
cracia y la falta de reconocimiento. Estudios longitudina-
les han demostrado que, sin intervenciones adecuadas, el 
desgaste profesional tiende a incrementarse con los años 
de servicio, afectando no solo la calidad de la enseñanza, 
sino también la permanencia de los docentes en la pro-
fesión (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker et al., 2005). 
Este fenómeno ha llevado a que organismos internacio-
nales, como la Organización Internacional del Trabajo y 
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la Organización Mundial de la Salud, hayan incluido el 
burnout en sus listados de problemas de salud laboral y 
hayan recomendado a los gobiernos la implementación de 
políticas de prevención en los centros educativos de todos 
los niveles. La investigación de Leiter y Maslach (2009) 
ha propuesto que el burnout es el resultado de un desajus-
te entre la persona y el trabajo en áreas críticas como la 
carga de trabajo, el control, la recompensa, la comunidad, 
la equidad y los valores, lo que implica que las interven-
ciones deben abordar estos desajustes para ser efectivas.

La normativa educativa peruana, a través de la Ley Uni-
versitaria (MINEDU, 2014), ha establecido en su artículo 
79 un conjunto de funciones que definen el quehacer del 
docente universitario. Estas incluyen, de manera explíci-
ta, la investigación, la mejora continua de la enseñanza, 
la participación en la gestión universitaria y el desarrollo 
de actividades de proyección social. Este marco legal, si 
bien reconoce la multidimensionalidad de la labor docen-
te, también introduce un elemento de presión significati-
vo, ya que todas estas funciones están sujetas a procesos 
permanentes de supervisión y evaluación por parte de 
instancias internas y externas a la universidad. Los eva-
luadores, ya sean pares académicos, comités de calidad 
o entidades acreditadoras, exigen evidencias del cumpli-
miento de cada una de estas responsabilidades, lo que ge-
nera en el docente universitario la necesidad constante de 
demostrar su competencia y su capacidad de auto-realiza-
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ción en el ejercicio profesional. Esta situación, lejos de ser 
neutra, configura un entorno en el que la autoexigencia 
y la presión externa se combinan para poner en tensión 
los recursos personales y profesionales del educador, tal 
como lo han documentado diversos estudios en el ámbito 
iberoamericano (García et al., 2016; Almeida et al., 2015). 
La búsqueda de la excelencia, en este contexto, puede 
convertirse en una fuente de estrés crónico si no se cuenta 
con los apoyos institucionales y las condiciones laborales 
adecuadas, lo que a su vez puede derivar en problemas de 
salud que afectan tanto al docente como a la calidad de 
la enseñanza que imparte. La investigación de Demerouti 
et al. (2001) sobre el modelo de demandas-recursos labo-
rales ha mostrado que cuando las demandas del trabajo 
son altas y los recursos son bajos, se produce un desgaste 
progresivo que puede desembocar en burnout, fenómeno 
que se observa con claridad en el ámbito de la docencia 
universitaria cuando la carga de trabajo administrativo y 
la presión por publicar compiten con el tiempo dedicado a 
la preparación de clases y a la atención de los estudiantes. 
Este modelo ha sido ampliamente validado en diferentes 
contextos ocupacionales y ha servido de base para el di-
seño de intervenciones orientadas a mejorar el equilibrio 
entre demandas y recursos, aumentando la satisfacción 
laboral y reduciendo el estrés.

Walker (2016), en un estudio de casos colectivos de carác-
ter instrumental (Stake, 2005), exploró el trabajo docente 
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en dos universidades argentinas y una española, emplean-
do entrevistas semi-estructuradas, sin recurrir a muestras 
representativas ni a representatividad estadística (Stake, 
2005; Coller, 2000). Sus hallazgos revelan que la activi-
dad del docente universitario se inicia desde la planifica-
ción previa a las sesiones y se extiende a la preparación 
de materiales, la ejecución de clases, la evaluación de los 
aprendizajes, las tutorías presenciales y virtuales, el uso 
de recursos tecnológicos, las asesorías de tesis y la partici-
pación en proyectos de innovación educativa. Esta diver-
sidad de tareas, que se resume en una gestión de la ense-
ñanza de alta complejidad, exige una dedicación temporal 
que desborda las horas formalmente establecidas y que 
sitúa al docente en una encrucijada de tensiones constan-
tes. Walker identifica, entre estas tensiones, la que se da 
entre lo individual y lo colectivo, entre el interés prospec-
tivo y la inmediatez de la ejecución, entre la pertenencia 
a la institución o a la especialidad, y finalmente, entre la 
experiencia de placer o displacer en el quehacer cotidiano. 
Estas tensiones no son meros accidentes del ejercicio pro-
fesional, sino que configuran una estructura de demandas 
que, si no son adecuadamente gestionadas, pueden deri-
var en estados de malestar que comprometen la salud y 
la eficacia del docente. La investigación de Walker resul-
ta particularmente relevante porque pone de manifiesto 
que la docencia universitaria no es una actividad homo-
génea, sino que está atravesada por contradicciones que 
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reflejan las transformaciones más amplias del sistema de 
educación superior y de la sociedad en su conjunto. Así, 
por ejemplo, la tensión entre lo individual y lo colectivo 
se manifiesta en la necesidad de colaborar con colegas en 
proyectos de investigación y docencia, mientras que los 
sistemas de evaluación suelen privilegiar los logros indivi-
duales, lo que genera una competencia que puede erosio-
nar la solidaridad y el apoyo mutuo entre los docentes. La 
tensión entre el interés prospectivo y la inmediatez, por 
su parte, se expresa en la exigencia de planificar a largo 
plazo y al mismo tiempo atender las urgencias cotidianas, 
como las solicitudes de los estudiantes, los informes ad-
ministrativos y las reuniones imprevistas. Esta dualidad 
entre lo planificado y lo emergente es una fuente constan-
te de estrés, ya que el docente debe ser capaz de alternar 
entre diferentes niveles de temporalidad y de prioridades, 
lo que requiere una flexibilidad cognitiva y emocional que 
no siempre está al alcance de todos.

A este panorama se suman las condiciones de trabajo a 
las que con frecuencia se ven sometidos los docentes 
universitarios: ritmos prolongados, periodos de descan-
so insuficientes, presiones académicas y administrativas 
superpuestas, y una carga laboral que a menudo se com-
bina con otras ocupaciones profesionales. Esta situación, 
lejos de ser excepcional, se ha convertido en un rasgo ca-
racterístico del oficio docente en la educación superior, 
especialmente en contextos de precarización laboral y de 
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crecientes exigencias de productividad académica. Inves-
tigaciones recientes han señalado que la sobrecarga de 
trabajo, la inseguridad contractual y la falta de recono-
cimiento son factores que contribuyen de manera decisi-
va a la aparición del estrés laboral y, en sus formas más 
extremas, al síndrome de burnout (Contreras, Juárez & 
Murrain, 2008; Saborío & Hidalgo, 2015). El estrés, en-
tendido como aquel impulso malicioso que induce al re-
chazo del conflicto o a la evasión, así como todo factor del 
medio que exige un esfuerzo no habitual de las articula-
ciones de regulación emocional, se convierte en un com-
pañero cotidiano del docente que debe responder a de-
mandas múltiples y a menudo contradictorias. Es en este 
caldo de cultivo donde el síndrome de burnout encuentra 
un terreno fértil para su desarrollo, manifestándose como 
una de las fases más avanzadas y debilitantes del estrés 
laboral crónico. La percepción de no poder cumplir con 
todas las expectativas, sumada a la sensación de que los 
esfuerzos no son adecuadamente valorados, puede llevar 
al docente a un estado de desmotivación y despersonali-
zación que afecta no solo su desempeño, sino también su 
identidad profesional y su calidad de vida. Autores como 
Maslach y Leiter (1997) han descrito el burnout como un 
proceso de erosión del compromiso con el trabajo, que se 
inicia con el agotamiento de los recursos emocionales y 
continúa con el desarrollo de actitudes negativas hacia los 
destinatarios del trabajo, hasta culminar en una percep-
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ción de ineficacia que mina la autoestima profesional. En 
el caso de los docentes, este proceso puede manifestarse 
en el abandono de la innovación pedagógica, la repetición 
mecánica de contenidos y el distanciamiento afectivo de 
los estudiantes, lo que tiene consecuencias directas sobre 
la calidad del aprendizaje. La investigación de Hakanen et 
al. (2006) ha mostrado que el burnout en los docentes no 
solo afecta su salud, sino que también tiene un impacto 
negativo en el compromiso y el rendimiento de sus estu-
diantes, lo que crea un círculo vicioso que se retroalimen-
ta a sí mismo.

El síndrome de burnout como fenómeno multi-
dimensional en el ámbito educativo

El síndrome de burnout, también conocido como 
síndrome del profesional quemado o de desgaste profe-
sional, fue inicialmente identificado por Freudenberger 
(1974) al estudiar las secuelas del estrés en participantes 
de una institución de asistencia alternativa de salud. No 
obstante, es a partir del trabajo de Maslach, en la segunda 
mitad de la década de los setenta, cuando este síndrome 
adquiere una categoría conceptual sólida, al ser evaluado 
y difundido a través de investigaciones sistemáticas sobre 
las estrategias de afrontamiento del arousal emocional en 
el centro laboral. Gracias a estas investigaciones, el bur-
nout se define como una respuesta al estrés emocional 
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crónico, caracterizada por tres dimensiones fundamenta-
les: el agotamiento tanto físico como psicológico, la acti-
tud fría y despersonalizada en relación con los demás, y 
el sentimiento de inadecuación o insatisfacción respecto 
a las tareas que se deben ejecutar. Estas manifestaciones 
afectan de manera particular a personas cuyas profesio-
nes implican una relación de responsabilidad y atención 
directa hacia otras personas, como es el caso de los do-
centes universitarios, los profesionales de la salud y los 
trabajadores sociales (Maslach & Jackson, 1981, 1986; 
Choy, 2017). La naturaleza relacional de la docencia, que 
exige un compromiso emocional constante y una interac-
ción sostenida con estudiantes, colegas y autoridades, 
convierte a este colectivo en uno de los más vulnerables 
a la aparición del síndrome. La literatura especializada 
ha señalado que el burnout no es un fenómeno que afecte 
por igual a todos los docentes, sino que su aparición está 
mediada por factores personales, como la autoestima y las 
estrategias de afrontamiento, y por factores contextuales, 
como el clima organizacional y el apoyo social (Gil-Monte, 
2005; Maslach et al., 2001). En este sentido, se ha obser-
vado que los docentes que perciben un alto nivel de apoyo 
por parte de sus superiores y colegas presentan menores 
niveles de burnout, incluso en condiciones de alta exigen-
cia laboral, lo que subraya la importancia de las relacio-
nes interpersonales en el entorno de trabajo como factor 
protector. La investigación de Schaufeli y Bakker (2004) 
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ha profundizado en esta idea, mostrando que el apoyo so-
cial actúa como un amortiguador del estrés, reduciendo el 
impacto de las demandas laborales sobre el bienestar del 
trabajador.

La literatura especializada ha identificado diversos facto-
res que incrementan la probabilidad de desarrollar bur-
nout en el ámbito docente. Entre ellos, la incertidumbre 
laboral, la falta de control sobre el propio trabajo, la des-
igualdad en el trato, la carencia de apoyo social dentro de 
la organización y la comparación negativa con los compa-
ñeros son elementos que, de manera recurrente, aparecen 
asociados a la presencia del síndrome (López et al., 2014; 
Gil-Monte, 2005). La ausencia de un soporte social efec-
tivo, ya sea por temor a las críticas o al rechazo, agrava 
la percepción de incompetencia y alimenta la espiral de 
desgaste. Los efectos del burnout no se limitan al ámbi-
to psicológico, sino que se manifiestan también en sín-
tomas físicos y conductuales: fatiga crónica, trastornos 
del sueño, cefaleas tensionales, mialgias, dificultades gas-
trointestinales, problemas de concentración y memoria, 
e incluso incremento de síntomas depresivos (Contreras, 
Juárez & Murrain, 2008). En el plano laboral, el burnout 
se traduce en ausentismo, disminución de la productivi-
dad, accidentes por distracción y una percepción general 
de ineficacia que termina afectando la calidad de la en-
señanza y, por extensión, el aprendizaje de los estudian-
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tes. Diversos estudios han confirmado que el síndrome de 
burnout está inversamente relacionado con el desempeño 
docente, tal como lo demuestran las investigaciones de 
Cárdenas et al. (2014) en México, donde se encontró una 
correlación significativa entre la falta de mística docente 
y el bajo rendimiento laboral. Este hallazgo es particular-
mente relevante porque sugiere que el burnout no es solo 
un problema de salud individual, sino que tiene conse-
cuencias directas sobre la eficacia del sistema educativo 
en su conjunto. La investigación de Bakker y Demerouti 
(2017) sobre el modelo de demandas y recursos laborales 
ha aportado evidencia adicional al mostrar que el agota-
miento y la despersonalización son predictores signifi-
cativos de la disminución del desempeño, medido tanto 
por autoevaluaciones como por evaluaciones externas. En 
este sentido, la prevención del burnout no solo beneficia 
a los docentes individualmente, sino que también contri-
buye a mejorar la calidad de la educación y los resultados 
de los estudiantes.

La comprensión del burnout ha evolucionado a través de 
dos grandes enfoques teóricos: el clínico y el psicosocial. 
El primero concibe el síndrome como un estado intrapsí-
quico derivado de una predisposición de la personalidad, 
mientras que el segundo, de mayor aceptación en la ac-
tualidad, lo entiende como un fenómeno interaccionista 
que surge de la relación entre el individuo y su entorno 
laboral. Autores como Maslach et al. (2001) y Gil-Monte 
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(2005) han insistido en que el burnout no es un proble-
ma individual, sino una respuesta a condiciones organi-
zacionales adversas, lo que sitúa la responsabilidad no 
solo en el trabajador, sino también en las instituciones 
que deben garantizar entornos laborales saludables. Des-
de esta perspectiva, la prevención del burnout requiere 
de intervenciones que aborden tanto los factores perso-
nales como los estructurales, promoviendo una cultura 
organizacional que valore el bienestar de los docentes y 
que proporcione los recursos necesarios para afrontar las 
demandas del trabajo. En este sentido, la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT, 2013) ha advertido sobre 
la aparición de nuevas enfermedades laborales vincula-
das a los cambios tecnológicos, el acoso psicológico y el 
aumento del estrés, y ha instado a las empresas y a las 
instituciones educativas a adoptar medidas de protección 
para sus empleados, so pena de afectar su productividad y 
su sostenibilidad a largo plazo. La universidad, como ins-
titución que tiene como misión la formación de personas 
y la producción de conocimiento, no puede permanecer 
ajena a estas recomendaciones, ya que el bienestar de sus 
docentes es una condición necesaria para el cumplimien-
to de sus fines. Investigaciones recientes en el ámbito de 
la psicología organizacional han puesto de relieve que las 
instituciones que implementan programas de bienestar 
laboral, que incluyen asesoramiento psicológico, flexibi-
lidad horaria y reconocimiento del trabajo bien hecho, 
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logran reducir significativamente los niveles de burnout 
entre su personal y mejoran los indicadores de producti-
vidad y satisfacción (Salanova et al., 2005; Bakker et al., 
2008). La implementación de estos programas requiere 
de un compromiso por parte de la dirección y de la asigna-
ción de recursos específicos, así como de una evaluación 
continua para ajustar las intervenciones a las necesidades 
cambiantes de los docentes.

Investigaciones realizadas en diversos países de Ibe-
roamérica han aportado evidencia consistente sobre la 
magnitud del problema en el colectivo docente universi-
tario. Cladellas et al. (2018), en un estudio con profesores 
de universidades catalanas, encontraron que los docentes 
con contratos temporales presentaban mayores niveles de 
estrés y menor satisfacción laboral que aquellos con con-
tratos estables, a pesar de ser en promedio más jóvenes. 
Estos hallazgos sugieren que la precariedad laboral es un 
factor de riesgo relevante que puede anular los efectos 
positivos de la juventud y la energía inicial. En Ecuador, 
Ilaja y Reyes (2016) observaron que los docentes vincula-
dos a tareas de investigación y proyección social experi-
mentaban mayores niveles de estrés, aunque la docencia 
en sí misma era percibida como una actividad dominada 
con vocación. Esta paradoja indica que el malestar no pro-
viene tanto de la enseñanza como de las exigencias com-
plementarias que no siempre están acompañadas de los 
recursos y reconocimientos necesarios. Chávez (2016), 
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en una revisión sistemática que abarcó España y varios 
países latinoamericanos, concluyó que la sobrecarga aca-
démica frente a las exigencias de un mundo globalizado 
es capaz de generar niveles altos de estrés crónico, afec-
tando la calidad de vida de los docentes, siendo México 
el país que encabeza las cifras de prevalencia. Collado et 
al. (2016), en Mendoza, relacionaron las condiciones de 
trabajo con la salud, encontrando que más del 30% de los 
docentes referían fatiga, irritabilidad y nerviosismo como 
manifestaciones vinculadas a su actividad laboral. Estos 
estudios, en su conjunto, dibujan un panorama preocu-
pante que exige la atención de las autoridades educativas 
y de los responsables de la gestión universitaria. La in-
vestigación de García et al. (2016) ha añadido que la falta 
de oportunidades de desarrollo profesional y la ausencia 
de retroalimentación positiva son factores que contribu-
yen al desgaste, ya que los docentes pierden el sentido de 
progreso y de logro en su carrera. Esta falta de reconoci-
miento puede llevar a una desmotivación profunda, que 
a su vez se traduce en una menor calidad de la enseñanza 
y en una mayor probabilidad de abandonar la profesión.

A nivel nacional, los estudios no son menos alarmantes. 
Huayhua (2018), en Arequipa, encontró que el 41% de los 
trabajadores de una organización presentaban niveles al-
tos de burnout en las tres dimensiones, lo que repercutía 
negativamente en su desempeño y satisfacción. Avenda-
ño (2017), en Madre de Dios, reportó que el 94.4% de los 
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docentes universitarios presentaban niveles altos del sín-
drome, aunque paradójicamente el 77% manifestaba una 
satisfacción buena, lo que evidencia una contradicción 
entre la presencia del síndrome y la percepción subjeti-
va de bienestar, probablemente debido a mecanismos de 
adaptación o a la influencia de otros factores personales. 
Díaz (2014), por su parte, halló que el 18% de los docentes 
registraban niveles elevados de burnout, y el 36% de los 
estudiantes calificaban el desempeño de sus profesores 
como deficiente, confirmando la relación entre el síndro-
me y la calidad de la enseñanza. Estos resultados subrayan 
la urgencia de atender el problema desde una perspectiva 
integral que involucre tanto a las políticas institucionales 
como a las estrategias de afrontamiento personal. La di-
versidad de cifras y de hallazgos sugiere que el burnout 
no es un fenómeno homogéneo, sino que se manifiesta 
de manera diferente según el contexto, la disciplina y las 
características de los docentes, lo que obliga a diseñar 
intervenciones específicas y no soluciones genéricas. En 
este sentido, la investigación de Schaufeli y Taris (2014) 
ha propuesto una distinción entre burnout y engagement, 
señalando que no basta con reducir el desgaste, sino que 
es necesario fomentar el compromiso y la energía positiva 
en el trabajo, lo que implica un cambio de enfoque que va 
más allá de la mera prevención del malestar. El engage-
ment se caracteriza por altos niveles de vigor, dedicación 
y absorción en el trabajo, y se ha asociado con mejores 
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resultados tanto para el trabajador como para la organi-
zación. Por lo tanto, las intervenciones no solo deben cen-
trarse en reducir el estrés, sino también en crear condicio-
nes que favorezcan el engagement, como la autonomía, el 
apoyo social y la retroalimentación positiva.

Calidad de vida y satisfacción laboral como 
constructos interdependientes

El concepto de calidad de vida, tal como ha sido de-
finido por la Organización Mundial de la Salud (OMS, 
2002), alude a la percepción que las personas tienen de 
su posición en la vida, en función de sus objetivos, expec-
tativas, normas y preocupaciones, y en el contexto de los 
sistemas de valores y la cultura en los que se desenvuel-
ven. Esta definición, de carácter amplio y subjetivo, abar-
ca dimensiones físicas, psicológicas, de independencia, 
relaciones sociales, creencias personales y relación con el 
entorno. Desde lo colectivo, la calidad de vida involucra 
componentes de salud física, emocional, capacidad de in-
dependencia y relaciones saludables con el entorno y con 
los demás. Desde lo individual, se asocia a la adquisición 
de logros personales y familiares, el goce de un buen esta-
do de salud, una alimentación sana y el bienestar general 
(Cardona & Agudelo, 2005; Urzúa & Caqueo, 2012). En 
el ámbito laboral, la calidad de vida se vincula directa-
mente con las condiciones de trabajo, el equilibrio entre 
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la vida personal y profesional, y la percepción de justicia 
y reconocimiento. Para el docente universitario, la cali-
dad de vida no es un atributo separable de su desempeño; 
más bien, ambos aspectos se retroalimentan en un ciclo 
virtuoso o vicioso. Cuando el entorno laboral ofrece segu-
ridad, estímulo y oportunidades de desarrollo, el docente 
experimenta bienestar y su trabajo se vuelve más creativo 
y efectivo. Por el contrario, cuando prevalecen la preca-
riedad, la sobrecarga y el aislamiento, la calidad de vida 
se deteriora y con ella la capacidad de entregar lo mejor 
de sí mismo en el aula y en la investigación. Autores como 
Grimaldo (2012) han señalado que la calidad de vida es 
un constructo multidimensional que no puede reducirse a 
indicadores objetivos, sino que debe incluir la percepción 
subjetiva de bienestar, que es la que realmente orienta el 
comportamiento y las decisiones de las personas. En este 
sentido, la calidad de vida no es un estado estático, sino un 
proceso dinámico que se construye en la interacción entre 
las características personales y las condiciones del entor-
no, y que puede ser mejorado mediante intervenciones 
que actúen sobre ambos polos. La investigación de Diener 
et al. (1999) ha mostrado que la calidad de vida subjetiva 
está relacionada con una serie de factores que incluyen la 
satisfacción con el trabajo, las relaciones personales, la 
salud y el tiempo libre, lo que subraya la importancia de 
un enfoque holístico para su estudio y mejora.
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La satisfacción laboral, por su parte, ha sido objeto de 
estudio desde mediados del siglo XX, dando lugar a di-
versas teorías que intentan explicar sus determinantes y 
consecuencias. Herzberg et al. (1959), a partir de la teoría 
de la jerarquía de necesidades de Maslow, propusieron 
la teoría de los dos factores, distinguiendo entre facto-
res higiénicos o extrínsecos, relacionados con el entorno 
laboral (supervisión, remuneración, condiciones físicas, 
relaciones interpersonales), y factores motivacionales o 
intrínsecos, vinculados al contenido del trabajo (logro, re-
conocimiento, responsabilidad, crecimiento). Según esta 
teoría, la presencia de factores higiénicos previene la in-
satisfacción, pero no necesariamente genera satisfacción; 
solo los factores motivacionales son capaces de producir 
satisfacción duradera y elevar el rendimiento. Esta distin-
ción es particularmente relevante en el ámbito universi-
tario, donde la autonomía, el reconocimiento académico 
y la posibilidad de desarrollo profesional son elementos 
clave para la satisfacción docente, mientras que la falta 
de estos puede llevar a la apatía y al desgaste, incluso en 
presencia de condiciones laborales aceptables. McCle-
lland (1989), por su parte, enfatizó la necesidad de lo-
gro, poder y afiliación como motivadores fundamentales, 
sugiriendo que los docentes con alta necesidad de logro 
encontrarán satisfacción en la superación de desafíos aca-
démicos, mientras que aquellos con alta necesidad de afi-
liación valorarán especialmente el clima de colaboración y 
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apoyo. La teoría de las necesidades de McClelland ha sido 
ampliamente utilizada en el contexto organizacional para 
diseñar sistemas de incentivos y para comprender las di-
ferencias individuales en la motivación laboral, y su apli-
cación al ámbito universitario ha permitido identificar 
que los docentes que perciben que su trabajo les permite 
satisfacer estas necesidades experimentan mayores nive-
les de satisfacción y compromiso. La investigación de Deci 
y Ryan (2000) sobre la teoría de la autodeterminación ha 
añadido que la satisfacción laboral también depende de 
la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas de 
autonomía, competencia y relación con los demás, lo que 
refuerza la importancia de un entorno de trabajo que apo-
ye el desarrollo personal y profesional de los docentes.

La teoría de la equidad de Adams (1965, citada por Koontz 
et al., 2012) añade una dimensión comparativa a la sa-
tisfacción laboral: los individuos evalúan su relación en-
tre esfuerzos y recompensas en comparación con la de 
otros trabajadores en situaciones similares. Cuando per-
ciben una inequidad, ya sea por sobre-recompensa o por 
sub-recompensa, experimentan tensión que puede afectar 
su satisfacción y su comportamiento. En el contexto de 
la docencia universitaria, esta teoría ayuda a explicar por 
qué los profesores que se sienten infravalorados o menos 
reconocidos que sus pares pueden desarrollar actitudes 
negativas hacia su trabajo, incluso cuando objetivamente 
sus condiciones no son malas. Locke (1976), en su enfoque 
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de la importancia relativa de los aspectos del trabajo, sos-
tuvo que la satisfacción depende de la concordancia entre 
lo que el individuo valora y lo que recibe, y que factores 
sociodemográficos como la edad y la antigüedad modulan 
esta relación. Investigaciones posteriores han confirmado 
que los docentes más experimentados tienden a mostrar 
niveles de satisfacción diferentes a los noveles, aunque el 
sentido de esta relación no es unívoco y depende de otros 
factores contextuales, como el tipo de institución y el cam-
po disciplinar. Wrzesniewski et al. (2001) propusieron una 
tipología de las relaciones que las personas establecen con 
su trabajo, diferenciando entre el trabajo como un puesto, 
como una carrera y como una vocación. Los docentes que 
ven su trabajo como una vocación obtienen satisfacción 
del propio hacer, independientemente de las recompen-
sas externas, y son más resilientes frente a las adversida-
des. Esta perspectiva vocacional, que a menudo se asocia 
con la identidad docente, puede actuar como un factor 
protector frente al burnout, aunque también puede llevar 
a una sobreimplicación que, paradójicamente, aumente el 
riesgo de desgaste si no se combina con una adecuada ges-
tión de los límites y el autocuidado. La investigación de 
Wrzesniewski et al. ha sido particularmente influyente en 
el campo de la psicología ocupacional, ya que ha mostrado 
que la forma en que las personas construyen el significa-
do de su trabajo tiene consecuencias profundas sobre su 
bienestar y su desempeño. Por ejemplo, un docente que 
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ve su trabajo como una vocación puede encontrar satis-
facción en la relación con los estudiantes y en el proceso 
de enseñanza, incluso si las condiciones laborales no son 
ideales, mientras que un docente que ve su trabajo como 
un mero puesto puede experimentar insatisfacción si las 
recompensas externas no son suficientes.

Factores de riesgo y estrategias de afrontamiento 
en la docencia universitaria

La identificación de los factores de riesgo asociados al 
burnout y a la insatisfacción laboral en el colectivo do-
cente es un paso previo indispensable para el diseño de 
intervenciones efectivas. La literatura especializada ha 
señalado que, entre los factores de riesgo más relevantes, 
se encuentran la falta de autonomía en el trabajo, la am-
bigüedad y el conflicto de rol, la sobrecarga cuantitativa 
y cualitativa, la falta de apoyo social, la inseguridad la-
boral y la percepción de injusticia en la distribución de 
las recompensas (Gil-Monte, 2005; Maslach et al., 2001). 
En el contexto universitario, estos factores se manifies-
tan de manera particular: la autonomía docente, que en 
principio es una de las características más valoradas de 
la profesión, puede verse recortada por las exigencias bu-
rocráticas y los sistemas de evaluación estandarizados; la 
ambigüedad de rol se hace presente cuando el docente no 
tiene claro qué se espera de él en términos de investiga-
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ción, docencia y gestión; la sobrecarga se materializa en la 
acumulación de tareas administrativas que restan tiempo 
a la preparación de clases y a la atención de los estudian-
tes; y el apoyo social se ve limitado por la competencia 
entre colegas y por la atomización del trabajo académi-
co. La investigación de López et al. (2014) ha destacado 
que la falta de control sobre el propio trabajo es uno de 
los predictores más potentes del burnout, ya que genera 
una sensación de impotencia que mina la motivación y el 
compromiso. En este sentido, las universidades deben re-
visar sus estructuras organizativas y sus procesos de tra-
bajo para garantizar que los docentes tengan un margen 
razonable de autonomía y participación en las decisiones 
que afectan su quehacer. Por ejemplo, la implementación 
de sistemas de gestión participativa, donde los docentes 
puedan contribuir a la definición de los objetivos y las es-
trategias de la facultad, ha demostrado ser efectiva para 
aumentar la satisfacción y reducir el estrés en otros con-
textos organizacionales, y podría ser adaptada al ámbito 
universitario. La investigación de Spreitzer (1995) sobre 
el empoderamiento psicológico ha mostrado que los em-
pleados que perciben que tienen control sobre su trabajo y 
que pueden influir en las decisiones que les afectan expe-
rimentan mayores niveles de satisfacción y compromiso, 
lo que sugiere que las universidades deberían fomentar 
una cultura de participación y autonomía para mejorar el 
bienestar de sus docentes.
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Por otro lado, las estrategias de afrontamiento que los do-
centes utilizan para manejar el estrés juegan un papel cru-
cial en la prevención del burnout. Las estrategias centra-
das en el problema, como la planificación, la búsqueda de 
información y la resolución activa de conflictos, suelen ser 
más efectivas que las estrategias centradas en la emoción, 
como la evitación, la minimización o el distanciamiento 
(Lazarus & Folkman, 1984). Sin embargo, la efectividad 
de cada estrategia depende del tipo de situación y de los 
recursos personales del individuo. En el ámbito docente, 
se ha observado que aquellos que cuentan con un sóli-
do sistema de apoyo social, tanto dentro como fuera de 
la institución, son más capaces de afrontar las demandas 
laborales y de mantener un nivel adecuado de bienestar. 
La formación en habilidades de afrontamiento, el fomento 
de redes de colaboración entre colegas y la promoción de 
espacios de reflexión y diálogo son algunas de las medidas 
que las instituciones pueden implementar para fortale-
cer la resiliencia de sus docentes. Además, la práctica de 
actividades de ocio, el ejercicio físico y el mantenimiento 
de una vida personal equilibrada son factores protectores 
que ayudan a contrarrestar los efectos negativos del es-
trés crónico. La investigación de Saborío e Hidalgo (2015) 
ha enfatizado la importancia de abordar el burnout desde 
una perspectiva multidisciplinaria, que incluya no solo la 
atención individual, sino también la modificación de las 
condiciones organizacionales que generan el malestar. En 
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este sentido, se ha propuesto que las universidades esta-
blezcan programas de bienestar integral que ofrezcan a los 
docentes acceso a servicios de salud mental, asesoramien-
to profesional y oportunidades de desarrollo personal, así 
como políticas de flexibilidad horaria que permitan una 
mejor conciliación entre la vida laboral y familiar. La in-
vestigación de Bakker et al. (2008) ha mostrado que las 
intervenciones que combinan el entrenamiento en habili-
dades de afrontamiento con la mejora de las condiciones 
laborales son más efectivas que aquellas que se centran en 
un solo aspecto, lo que sugiere que un enfoque integrado 
es necesario para abordar la complejidad del burnout en 
el ámbito docente.

La calidad de vida, como se ha señalado, es un constructo 
que integra múltiples dimensiones y que se ve afectada 
por las condiciones de trabajo, pero también por facto-
res personales y contextuales. En el caso de los docentes 
universitarios, la calidad de vida está estrechamente vin-
culada a la percepción de que su trabajo es significativo 
y socialmente valorado, así como a la posibilidad de con-
ciliar las exigencias laborales con las responsabilidades 
familiares y personales. La falta de tiempo para la fami-
lia, el aislamiento social y la precariedad económica son 
factores que deterioran la calidad de vida y que, a su vez, 
aumentan el riesgo de burnout. Por ello, las políticas de 
bienestar docente deben abordar no solo el ámbito labo-
ral, sino también las necesidades personales y familiares 
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de los académicos, ofreciendo servicios de apoyo psico-
lógico, flexibilidad horaria y programas de desarrollo 
personal. La satisfacción laboral, por su parte, se ve favo-
recida por un entorno de trabajo que ofrece oportunida-
des de crecimiento, reconocimiento y participación. Los 
docentes que se sienten valorados y que perciben que su 
trabajo tiene un impacto positivo en la sociedad tienden 
a experimentar mayores niveles de satisfacción y a com-
prometerse más con su institución. En este sentido, las 
universidades deben esforzarse por crear un clima orga-
nizacional que fomente la confianza, el respeto y la cola-
boración, y que reconozca explícitamente la contribución 
de los docentes a la misión institucional. La investigación 
de Salanova et al. (2005) ha mostrado que el engagement 
y la satisfacción laboral están estrechamente relacionados 
con la percepción de apoyo organizacional y de justicia en 
las políticas de recursos humanos, lo que sugiere que las 
universidades que invisten en el bienestar de sus docentes 
obtienen a cambio un mayor compromiso y mejores re-
sultados académicos. Por ejemplo, las universidades que 
ofrecen programas de desarrollo profesional, oportuni-
dades de movilidad internacional y sistemas de reconoci-
miento del mérito suelen tener docentes más satisfechos 
y productivos.

Finalmente, el presente estudio se propone responder a 
la interrogante general sobre la influencia del síndrome 
de burnout y la calidad de vida en la satisfacción laboral 
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de los docentes de universidades privadas de Chimbote 
en el año 2019, así como a las preguntas específicas rela-
cionadas con cada una de estas variables. La justificación 
teórica, práctica y metodológica del estudio se sustenta 
en la necesidad de generar conocimiento que permita di-
señar intervenciones efectivas para mejorar el bienestar 
de los docentes y, con ello, la calidad de la educación su-
perior. Desde el punto de vista teórico, la investigación 
busca contribuir al cuerpo de conocimiento existente so-
bre la relación entre estas variables, ofreciendo eviden-
cia empírica de un contexto particular, como es el de las 
universidades privadas de Chimbote. Desde el punto de 
vista práctico, los resultados pueden servir de base para 
el diseño de programas de prevención e intervención que 
aborden el estrés laboral y promuevan la satisfacción y el 
bienestar de los docentes. Desde el punto de vista metodo-
lógico, la investigación implica la adaptación y validación 
de instrumentos de medición, lo que puede ser de utilidad 
para futuros estudios en contextos similares. En definiti-
va, la investigación aspira a contribuir al mejoramiento de 
las condiciones de trabajo de los docentes universitarios, 
reconociendo que su bienestar es un componente esencial 
de la calidad educativa. La evidencia acumulada sugiere 
que el burnout, la calidad de vida y la satisfacción laboral 
son constructos interdependientes que deben ser abor-
dados de manera conjunta, ya que las intervenciones que 
se centran en un solo aspecto sin considerar los demás 
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pueden tener efectos limitados. Por ello, se requiere de 
un enfoque integral que considere tanto la dimensión in-
dividual como la organizacional, y que promueva cambios 
estructurales que hagan de la universidad un espacio de 
trabajo saludable y estimulante para todos sus miembros. 
La investigación de Demerouti et al. (2001) ha enfatizado 
que la clave para prevenir el burnout y promover la satis-
facción laboral radica en el equilibrio entre las deman-
das del trabajo y los recursos disponibles, lo que implica 
que las universidades deben invertir en la creación de un 
entorno que ofrezca a los docentes los apoyos necesarios 
para afrontar los desafíos de su profesión. Este equilibrio 
no es estático, sino que debe ser monitoreado y ajustado 
de manera continua, ya que las demandas y los recursos 
pueden cambiar con el tiempo debido a factores internos 
y externos a la organización. Por ejemplo, la introducción 
de nuevas tecnologías educativas puede aumentar las 
demandas de los docentes, pero también puede ofrecer 
nuevos recursos si se proporciona la formación adecuada. 
Por lo tanto, la gestión del bienestar docente debe ser un 
proceso dinámico y participativo, en el que los docentes 
tengan voz en la identificación de sus necesidades y en el 
diseño de las soluciones.
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Para abordar la compleja relación entre el desgaste 
profesional, la calidad de vida y la satisfacción en el traba-
jo de los profesores universitarios, fue necesario diseñar 
un recorrido metodológico que permitiera capturar la rea-
lidad de los docentes con rigor y profundidad. La elección 
del enfoque, el tipo de estudio, el diseño, la población y las 
técnicas de recolección de datos no fueron decisiones ar-
bitrarias, sino que respondieron a un proceso de reflexión 
epistemológica y práctica orientado a dar respuesta a las 
preguntas de investigación. En este sentido, se optó por 
un enfoque cuantitativo, ya que el propósito central era 
medir las variables en términos numéricos, establecer 
relaciones entre ellas y, a partir de los datos obtenidos, 
realizar inferencias que pudieran ser generalizables a la 
población de docentes universitarios de la región. Como 
señalan Hernández et al. (2014), el enfoque cuantitati-
vo se caracteriza por la recolección y el análisis de datos 
numéricos para probar hipótesis y establecer patrones de 
comportamiento, lo que resulta especialmente adecuado 
cuando se dispone de instrumentos validados y cuando se 
busca explicar fenómenos a partir de relaciones causales 
o correlacionales. En el caso de este estudio, la medición 
de las tres variables a través de instrumentos estandariza-
dos permitió obtener información objetiva y comparable, 
facilitando la identificación de los niveles de burnout, ca-
lidad de vida y satisfacción laboral presentes en la mues-
tra, así como la determinación de la influencia de las dos 
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primeras sobre la tercera. Esta aproximación, basada en 
la cuantificación y el análisis estadístico, es consistente 
con las recomendaciones de la literatura especializada en 
psicología ocupacional y educación superior, que enfatiza 
la importancia de utilizar diseños rigurosos para avanzar 
en el conocimiento de los factores que afectan el bienestar 
de los docentes (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker et al., 
2008; Salanova et al., 2005).

En cuanto a la tipología del estudio, se clasificó como 
aplicada, puesto que se fundamentó en las bases teóricas 
existentes sobre las tres variables de interés y utilizó cues-
tionarios previamente validados para recoger la informa-
ción. La investigación aplicada, a diferencia de la básica, 
no busca únicamente generar conocimiento teórico, sino 
que pretende resolver problemas prácticos y ofrecer so-
luciones concretas a situaciones del mundo real (Sierra, 
2008). En el contexto de la docencia universitaria, la pre-
sencia del síndrome de burnout y la percepción de una 
baja calidad de vida son problemas que afectan no solo 
a los profesores individualmente, sino también a la cali-
dad de la educación que imparten y, por extensión, a los 
estudiantes y a la sociedad en su conjunto. Por lo tanto, 
el carácter aplicado de esta investigación responde a la 
necesidad de generar evidencia que pueda ser utilizada 
por las autoridades universitarias para diseñar políticas 
de bienestar, programas de prevención y estrategias de 
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intervención que mejoren las condiciones laborales de los 
docentes y, con ello, la calidad de la educación superior. 
Autores como Gil-Monte (2005) y Maslach et al. (2001) 
han insistido en que el burnout no es un problema indi-
vidual, sino una respuesta a condiciones organizacionales 
adversas, lo que sitúa la responsabilidad de su prevención 
no solo en el trabajador, sino también en las institucio-
nes que deben garantizar entornos laborales saludables. 
Por ello, la investigación aplicada se convierte en una 
herramienta fundamental para la transformación de las 
prácticas de gestión universitaria, al proporcionar datos 
concretos que permiten tomar decisiones informadas y 
orientadas a la mejora del bienestar docente.

Según el alcance de la investigación, el estudio fue de tipo 
descriptivo y explicativo. Fue descriptivo porque se pro-
puso caracterizar los niveles de cada una de las variables 
en la población de docentes universitarios, describiendo 
sus manifestaciones y distribuciones. Toda investigación 
científica, en sus etapas iniciales, requiere de una des-
cripción detallada de las características de las variables 
que se estudian, ya que sin este conocimiento previo es 
difícil avanzar hacia explicaciones causales o predictivas 
(Hernández y Mendoza, 2018). En este sentido, el estudio 
describió los niveles de burnout, calidad de vida y satis-
facción laboral presentes en los docentes, lo que permitió 
tener un panorama claro de la situación actual y de las 
posibles áreas de intervención. Asimismo, fue explicativo 
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porque se buscó establecer la influencia de una variable 
sobre otra, es decir, determinar en qué medida el síndro-
me de burnout y la calidad de vida afectan la satisfacción 
laboral de los docentes. La investigación explicativa va 
más allá de la descripción y busca identificar las causas o 
los factores que determinan un fenómeno, lo que resulta 
esencial para diseñar intervenciones efectivas (Creswe-
ll, 2014). En el caso de este estudio, comprender cómo 
el agotamiento emocional, la despersonalización y la baja 
realización personal inciden en la satisfacción con el tra-
bajo, y cómo la percepción de bienestar en áreas como la 
salud, las relaciones familiares y el entorno social modu-
lan esta relación, es un paso fundamental para orientar 
las políticas de bienestar docente. Investigaciones previas 
en el ámbito de la psicología ocupacional han mostrado 
que el burnout y la calidad de vida son predictores signi-
ficativos de la satisfacción laboral, y que su efecto puede 
estar mediado por factores como el apoyo social y las es-
trategias de afrontamiento (Schaufeli & Taris, 2014; De-
merouti et al., 2001). Por ello, el carácter explicativo de 
este estudio no solo amplía el conocimiento teórico sobre 
estas relaciones, sino que también ofrece elementos para 
la toma de decisiones en el ámbito de la gestión universi-
taria.
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El diseño de investigación fue no experimental, ya que 
las tres variables de estudio fueron operacionalizadas 
y medidas en su estado natural, sin que el investigador 
manipulara ninguna de ellas. En los diseños no experi-
mentales, los fenómenos se observan tal como ocurren en 
la realidad, sin intervención del investigador, lo que per-
mite estudiar las variables en su contexto habitual y con 
un alto grado de validez externa (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2014). En el caso de este estudio, los docentes 
fueron evaluados en sus condiciones laborales habituales, 
sin que se introdujeran cambios en su entorno o en sus 
prácticas, lo que garantiza que los resultados reflejan la 
realidad cotidiana de la docencia universitaria. Asimismo, 
el diseño fue transaccional o transversal, puesto que la re-
colección de datos se realizó en un solo momento tem-
poral, lo que proporciona una fotografía estática de las 
variables en un punto específico del tiempo. Los diseños 
transversales son ampliamente utilizados en la investi-
gación educativa y psicológica, ya que permiten obtener 
información de manera eficiente y con un costo relativa-
mente bajo, aunque limitan la posibilidad de establecer 
relaciones causales debido a la ausencia de seguimiento 
longitudinal (Creswell, 2014). Sin embargo, en el contex-
to de este estudio, la naturaleza transversal es adecuada 
para cumplir con los objetivos planteados, ya que se bus-
caba describir y explicar las relaciones entre variables en 
un momento determinado, y no analizar cambios a lo lar-
go del tiempo. La sinopsis que rigió el estudio se presenta 
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en la Figura 1, que muestra el diseño explicativo con las 
variables independientes (síndrome de burnout y calidad 
de vida) y la variable dependiente (satisfacción laboral).

Diseño explicativo.

La operacionalización de las variables fue un paso funda-
mental para garantizar que los conceptos teóricos pudie-
ran ser medidos de manera precisa y confiable. La varia-
ble síndrome de burnout, definida conceptualmente como 
una respuesta duradera a factores estresantes en el traba-
jo, caracterizada por agotamiento emocional, deshumani-
zación y baja competencia personal (Maslach et al., 2001), 
fue operacionalizada a través del cuestionario Maslach 
Burnout Inventory Educators Survey (MBI-ES), que mide 
estas tres dimensiones mediante ítems específicos. La va-
riable calidad de vida, entendida como la percepción que 
las personas tienen de su bienestar en diversas áreas como 
la salud, las relaciones sociales, el entorno económico y 
el ocio (Grimaldo, 2003), fue operacionalizada mediante 
la Escala de Calidad de Vida de Olson y Barnes (1982), 
que evalúa dimensiones como el bienestar económico, 
las amistades, el barrio y comunidad, la vida en familia y 
hogar, la pareja, el ocio, los medios de comunicación, las 
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creencias religiosas y la salud. La variable satisfacción la-
boral, definida como la respuesta afectiva que experimen-
ta el docente en relación con su trabajo, compuesta por 
componentes intrínsecos y extrínsecos (Herzberg, 1959), 
fue operacionalizada mediante la Escala de Satisfacción 
Docente (ESD), que evalúa la satisfacción con la indepen-
dencia, la variedad, la autonomía, el reconocimiento, la 
retribución económica, las condiciones laborales y las re-
laciones interpersonales. Cada una de estas variables fue 
medida en una escala ordinal, lo que permitió categorizar 
los niveles de cada constructo y analizar su relación me-
diante técnicas estadísticas apropiadas.

Operacionalización de la variable síndrome de 
burnout

El síndrome de Burnout, definido conceptualmente 
como respuestas duraderas a factores estresantes en el 
ámbito laboral (Maslach et al., 2001), se operacionaliza 
a través de tres dimensiones fundamentales: agotamien-
to emocional, deshumanización y competencia personal. 
La primera dimensión, agotamiento emocional, in-
cluye indicadores como agotamiento físico, fatiga emo-
cional, fatiga permanente, estrés, deterioro psíquico, fra-
caso, estrés percibido, desmotivación y rigor del trabajo. 
La segunda, deshumanización, abarca trato inhumano, 
crueldad, dureza emocional, indiferencia hacia los demás, 
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sentimientos de culpa e irritabilidad. Todas estas dimen-
siones se miden mediante una escala de tipo ordinal.

La tercera dimensión, competencia personal en el tra-
bajo, comprende indicadores positivos que reflejan la per-
cepción de eficacia y realización profesional, tales como 
comprender las cogniciones de los estudiantes con senci-
llez, resolver problemas de los universitarios, considerar 
que la labor propia es una influencia provechosa, generar 
un clima relajado para los estudiantes, sentirse anima-
do después del trabajo, realizar un trabajo que merece la 
pena y brindar un trato adecuado a los problemas emocio-
nales. Estos indicadores, junto con los de las dimensiones 
anteriores, configuran un modelo integral para evaluar el 
desgaste profesional en el ámbito educativo superior, par-
ticularmente en contextos de alta exigencia como la edu-
cación universitaria privada.

Calidad de vida operacionalizada

La calidad de vida, definida conceptualmente por 
Grimaldo (2003) como los vínculos entre eventos objeti-
vos de vida y variables subjetivas y personales, entendida 
como la percepción que tienen las personas y los grupos 
sobre el conjunto de bienes físicos, psicológicos y sociales, 
así como la felicidad, se operacionaliza mediante los pun-
tajes obtenidos de la Escala Adaptada de Calidad de Vida 
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de Olson y Barnes (1982). Este constructo se organiza en 
ocho dimensiones fundamentales: bienestar económico, 
amistades, barrio y comunidad, vida en familia y hogar, 
pareja, ocio, medios de comunicación, creencia religiosa 
y salud. Cada una de estas dimensiones agrupa diversos 
indicadores que permiten una evaluación integral y multi-
dimensional del bienestar percibido, todos ellos medidos 
a través de una escala de tipo ordinal.

La dimensión de bienestar económico incluye indicado-
res como recursos materiales, vivienda, alimentación 
familiar, necesidad de vestido, necesidades recreativas, 
educativas y de salud, así como compras diarias, compras 
semanales y lujos. En cuanto a amistades, se consideran 
los amigos que frecuenta, actividades con amigos, tiempo 
compartido, amigos del trabajo, actividades y tiempo con 
estos, y la cantidad de amigos. La dimensión de barrio y 
comunidad abarca compras en el barrio, seguridad veci-
nal, recreación, prácticas deportivas, salud, iglesia y vida 
comunitaria. La vida en familia y hogar evalúa afectos con 
los hijos, cantidad de hijos, responsabilidades del hogar, 
seguridad del hogar, necesidad de amor, tiempo dedicado 
a la familia, afectos de padres, hermanos y sobrinos, y el 
apoyo que recibe la familia. La dimensión de pareja com-
prende afectos conyugales, tiempo compartido, activida-
des en pareja, apoyo recibido y brindado, y vida sexual. El 
ocio se mide a través del tiempo libre, deporte, recreación, 
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descanso y creatividades. Los medios de comunicación in-
cluyen temas de TV, TV por cable, temas radiales, tiempo 
escuchando radio, tiempo en internet, páginas educativas, 
tiempo de chateo, tipo de películas nacionales y extran-
jeras, asistencia al cine, calidad y asistencia al teatro, te-
mas en periódicos, continuidad de estos, temas de revis-
tas científicas y no científicas, y frecuencia de lectura de 
ambas. La creencia religiosa evalúa la vida religiosa fami-
liar, presencia a misa, vínculo con Dios, espacio dedicado 
a Dios, amor a Dios, tareas organizadas en el templo y 
vida religiosa en la comunidad. Finalmente, la dimensión 
de salud considera la salud física y psicológica propia, así 
como la salud física y psicológica de la familia, completan-
do así un modelo holístico para la evaluación de la calidad 
de vida en diversos contextos poblacionales.
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Figura 1. Satisfacción laboral operacionalizada

Nota: Elaboración propia

La población del estudio estuvo conformada por 460 do-
centes universitarios que laboraban en las facultades de 
Ciencias de la Salud de la Universidad Católica Los Án-
geles de Chimbote y de la Universidad San Pedro, en la 
ciudad de Chimbote, durante el año académico 2019. La 
selección de esta población no fue casual, sino que res-
pondió a criterios de accesibilidad y relevancia, ya que 
ambas instituciones son representativas de la educación 
superior privada en la región y cuentan con una población 
docente significativa en el área de ciencias de la salud. 
Además, la elección de docentes de esta área se justifica 
porque los profesionales de la salud, como los que ejer-
cen la docencia en estas facultades, se encuentran entre 
los grupos con mayor riesgo de desarrollar burnout, de-
bido a la doble exposición al estrés asistencial y al estrés 
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educativo (Choy, 2017). La muestra, obtenida mediante 
un muestreo probabilístico, quedó integrada por 210 do-
centes, un tamaño que garantiza la representatividad de 
la población y la precisión de las estimaciones, con un ni-
vel de confianza del 95% y un margen de error del 5%. El 
cálculo del tamaño muestral se realizó utilizando la fór-
mula para poblaciones finitas, considerando una propor-
ción esperada del 50% y un error muestral del 5%, lo que 
arrojó un tamaño de 210 sujetos. La técnica de muestreo 
probabilístico asegura que cada docente de la población 
tenga la misma probabilidad de ser seleccionado, lo que 
minimiza los sesgos de selección y permite generalizar los 
resultados a la población de estudio (Munch y Ángeles, 
2012). Los criterios de inclusión y exclusión fueron de-
finidos para garantizar la homogeneidad de la muestra y 
la calidad de los datos: se incluyeron docentes con carga 
académica en el semestre 2019-02, que aceptaran volun-
tariamente participar, con edades entre 23 y 70 años, de 
ambos sexos, y que hubieran tenido contrato de docen-
te universitario en el semestre anterior. Se excluyó a los 
docentes que ingresaban por primera vez a la docencia 
universitaria, a los menores de 23 años y mayores de 70 
años, a quienes no aceptaban participar voluntariamente 
y a quienes no completaron la totalidad de los instrumen-
tos. Esta delimitación de la muestra permitió trabajar con 
un grupo homogéneo y con experiencia docente previa, lo 
que es relevante para el estudio del burnout, ya que este 
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síndrome tiende a desarrollarse después de un período de 
exposición a factores estresantes en el trabajo.

La técnica de recolección de datos fue la encuesta, que 
permitió recoger información de manera estandarizada y 
sistemática a través de cuestionarios previamente diseña-
dos y validados. La encuesta es una de las técnicas más 
utilizadas en la investigación educativa y social, ya que 
permite obtener datos de una muestra amplia de manera 
eficiente y con un alto grado de control sobre las variables 
(Méndez, 2017). Los instrumentos utilizados fueron tres 
cuestionarios: el Maslach Burnout Inventory Educators 
Survey (MBI-ES), la Escala de Calidad de Vida de Olson y 
Barnes, y la Escala de Satisfacción Docente (ESD). Cada 
uno de estos instrumentos fue seleccionado por su validez 
y confiabilidad, demostradas en estudios previos, y por 
su adecuación a la población de docentes universitarios. 
El MBI-ES, desarrollado por Maslach, Jackson y Schwab 
(1981, 1986), consta de 22 ítems que miden las tres di-
mensiones del burnout: agotamiento emocional, desper-
sonalización y baja realización personal, y ha sido amplia-
mente utilizado en contextos educativos, demostrando 
una consistencia interna adecuada. La Escala de Calidad 
de Vida, adaptada por Grimaldo (2010) a partir del ins-
trumento original de Olson y Barnes (1982), evalúa nue-
ve dimensiones del bienestar de los docentes, incluyendo 
aspectos personales, familiares y sociales, y ha mostrado 
niveles de confiabilidad superiores a 0.80 en estudios 
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previos. La Escala de Satisfacción Docente, desarrolla-
da por Álvarez (2003), se basa en la teoría bifactorial de 
Herzberg y evalúa la satisfacción con aspectos intrínsecos 
y extrínsecos del trabajo, mostrando también adecuados 
niveles de validez y confiabilidad. La aplicación de estos 
instrumentos se realizó de manera colectiva, con un tiem-
po estimado de 20 a 30 minutos para cada uno, y previa 
firma del consentimiento informado por parte de los par-
ticipantes, garantizando así el carácter voluntario y confi-
dencial de su participación. La validez de contenido de los 
instrumentos fue establecida mediante el método de jue-
ces expertos, calculando el coeficiente V de Aiken, que es 
un indicador de la concordancia entre los jueces respecto 
a la pertinencia y claridad de los ítems (Escurra, 1988). La 
confiabilidad, por su parte, fue evaluada mediante el coe-
ficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores superiores 
a 0.80, lo que indica un alto nivel de consistencia interna 
y, por tanto, la fiabilidad de los instrumentos para medir 
los constructos de interés. La aplicación de estos proce-
dimientos de validación y confiabilidad asegura que los 
datos recogidos son de calidad y que las conclusiones del 
estudio están bien fundamentadas.
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En cuanto al procedimiento, se siguió una secuencia me-
todológica rigurosa que comenzó con la obtención de las 
autorizaciones institucionales correspondientes y la apli-
cación de los cuestionarios a la muestra seleccionada. 
Previamente a la aplicación, se realizó una prueba piloto 
con un grupo de 7 docentes (10% de la población), lo que 
permitió ajustar la administración de los instrumentos 
y verificar su comprensión por parte de los participan-
tes. Luego, se procedió a la aplicación definitiva de los 
cuestionarios en las instalaciones de las universidades, 
en horarios acordados con las autoridades académicas y 
respetando la disponibilidad de los docentes. Durante la 
aplicación, se brindó a los participantes las instrucciones 
necesarias para el llenado de los instrumentos y se resol-
vieron las dudas que pudieran surgir, siempre con el cui-
dado de no influir en sus respuestas. Una vez recogidos 
los datos, se procedió a su procesamiento y análisis, uti-
lizando el paquete estadístico SPSS, que es ampliamente 
utilizado en la investigación en ciencias sociales por su 
potencia y flexibilidad. El análisis de los datos incluyó un 
análisis descriptivo de las variables, un análisis de norma-
lidad mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y un 
análisis inferencial basado en la regresión logística ordi-
nal. La prueba de normalidad permitió determinar si los 
datos se ajustaban a una distribución normal, lo que con-
diciona la elección de las pruebas estadísticas. Los resul-
tados del test de Kolmogorov-Smirnov mostraron que los 
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puntajes de la variable síndrome de burnout se desviaban 
significativamente de la normalidad (p = 0.000), mientras 
que los de calidad de vida se ajustaban a la normalidad (p 
= 0.200), y los de satisfacción laboral también mostraban 
una desviación significativa (p = 0.006). Dado que las tres 
variables fueron medidas en escala ordinal, y que dos de 
ellas no cumplían con el supuesto de normalidad, se optó 
por aplicar un análisis no paramétrico, específicamente la 
regresión logística ordinal, ya que la variable dependiente 
(satisfacción laboral) tiene tres categorías (baja, media y 
alta). Este modelo estadístico permite estimar la probabi-
lidad de que un docente se encuentre en una categoría de-
terminada de satisfacción laboral en función de sus pun-
tajes en burnout y calidad de vida, y es adecuado cuando 
la variable respuesta es ordinal y las variables predictoras 
pueden ser continuas o categóricas (Hosmer, Lemeshow 
& Sturdivant, 2013). La figura 2 presenta los resultados de 
la prueba de normalidad para las tres variables.
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Figura 2. Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

n = 210 · Nivel de significancia α = 0.05
Síndrome de Burnout: p = 0.000 < 0.05 → no sigue una distribución 

normal.
Calidad de Vida: p = 0.200* ≥ 0.05 → sigue una distribución normal.

Satisfacción Laboral: p = 0.006 < 0.05 → no sigue una distribución 
normal.

* El valor p = 0.200 es el mínimo que reporta el software (SPSS) cuan-
do la significancia es mayor a 0.05.

Nota: elaboración propia.

Los aspectos éticos fueron cuidadosamente conside-
rados a lo largo de toda la investigación, en consonancia 
con los principios de la Declaración de Helsinki y las nor-
mas de la Asociación Americana de Psicología. Se obtuvo 
el consentimiento informado de todos los participantes, 
quienes fueron informados sobre los objetivos del estudio, 
la naturaleza voluntaria de su participación, la confiden-
cialidad de sus respuestas y la posibilidad de retirarse en 
cualquier momento sin que esto implicara ningún perjui-
cio para ellos. La participación en el estudio fue completa-
mente voluntaria y no se ofreció ningún tipo de compen-
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sación económica a los docentes que participaron, ya que 
el objetivo de la investigación era conocer la realidad sin 
interferir en ella. Además, se respetó el anonimato de los 
participantes, asignando códigos numéricos a los cuestio-
narios en lugar de utilizar nombres, y los datos fueron al-
macenados de manera segura, con acceso restringido solo 
al equipo investigador. En la redacción del informe final, 
se cuidó de no incluir información que pudiera identifi-
car a los participantes, y se utilizaron seudónimos en caso 
de ser necesario. Todas las fuentes bibliográficas citadas 
en el texto fueron referenciadas correctamente, siguiendo 
las normas de la APA en su séptima edición, tanto para 
las citas textuales como para los parafraseos, asegurando 
así el reconocimiento del trabajo intelectual de los autores 
consultados y evitando el plagio. Este compromiso con la 
ética de la investigación no solo es un requisito formal, 
sino que también garantiza la integridad y la credibilidad 
de los resultados, y contribuye a la confianza de la comu-
nidad académica en la validez de las conclusiones. Auto-
res como Israel (2016) han subrayado que la investigación 
con seres humanos debe regirse por principios éticos que 
protejan la dignidad y los derechos de los participantes, 
y que el cumplimiento de estos principios es una condi-
ción esencial para la legitimidad y el impacto social de la 
investigación. Por ello, en este estudio se puso especial 
énfasis en el respeto a la autonomía de los docentes, la 
beneficencia, la no maleficencia y la justicia, asegurando 



que los beneficios potenciales de la investigación supera-
ran los riesgos y que los participantes fueran tratados con 
equidad y respeto.



VOCACIÓN EN TENSIÓN
Los desafíos del bienestar docente en la educación superior privada

Capítulo 3
Los hallazgos del estudio sobre el bienestar docente en la 
educación superior privada
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El análisis de los datos recogidos a través de los ins-
trumentos de medición aplicados a los docentes de las 
universidades privadas de Chimbote permitió obtener un 
panorama detallado de los niveles de síndrome de bur-
nout, calidad de vida y satisfacción laboral presentes en 
esta población, así como de las relaciones que se estable-
cen entre estas variables. Este capítulo presenta los re-
sultados de manera estructurada, comenzando con la des-
cripción de los niveles de cada variable y sus dimensiones, 
para luego adentrarse en el análisis inferencial que da res-
puesta a las hipótesis planteadas. El enfoque cuantitativo 
adoptado, con su énfasis en la medición precisa y el aná-
lisis estadístico, ha permitido generar evidencia empírica 
que puede ser de gran utilidad para la comprensión de la 
realidad docente y para el diseño de políticas de bienestar 
en el ámbito universitario. Los hallazgos aquí presentados 
no solo reflejan la situación de los docentes participantes, 
sino que también ofrecen pistas sobre los factores que in-
ciden en su satisfacción con el trabajo, un aspecto clave 
para la calidad de la educación superior. La importancia 
de este estudio radica en que, a diferencia de investigacio-
nes previas que se han centrado en contextos específicos o 
en muestras reducidas, este trabajo abarca una población 
significativa de docentes de dos universidades privadas, 
lo que permite una mayor generalización de los resultados 
y una comprensión más profunda de las dinámicas que 
afectan el bienestar de los profesores universitarios en la 



| 68 |CAPÍTULO 
| 3 |

región. Además, la utilización de instrumentos validados 
y el rigor metodológico empleado garantizan la fiabilidad 
de los hallazgos y su utilidad para la toma de decisiones en 
el ámbito de la gestión universitaria.

Los niveles de desgaste profesional, bienestar 
y satisfacción en los docentes universitarios

La figura 3 presenta la distribución de los docentes 
según los niveles de síndrome de burnout. Se observa que 
el 55.2% de los participantes presenta un nivel bajo de 
burnout, mientras que el 44.8% se ubica en un nivel me-
dio. Resulta particularmente relevante que ningún docen-
te haya alcanzado un nivel alto de burnout, lo que sugiere 
que, en general, la población estudiada no se encuentra 
en un estado de desgaste extremo. Sin embargo, el por-
centaje de docentes en nivel medio, cercano a la mitad 
de la muestra, no puede ser ignorado, ya que indica que 
una proporción significativa de profesores experimenta 
algunos síntomas de agotamiento emocional, despersona-
lización o baja realización personal. Este hallazgo es con-
sistente con lo reportado por otros estudios en el ámbito 
latinoamericano, como los de Huayhua (2018) y Avenda-
ño (2017), quienes encontraron prevalencias significa-
tivas de burnout en docentes universitarios, aunque en 
algunos casos con cifras más elevadas que las aquí obser-
vadas. La ausencia de niveles altos podría deberse a facto-
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res protectores presentes en el contexto de las universida-
des privadas de Chimbote, como un clima organizacional 
favorable o la presencia de estrategias de afrontamiento 
efectivas entre los docentes, aunque esta hipótesis reque-
riría de investigaciones adicionales para ser confirmada. 
La distribución de los niveles de burnout sugiere que, si 
bien no se trata de una situación crítica, existe un espacio 
para la intervención preventiva, especialmente orientada 
a aquellos docentes que se encuentran en el nivel medio 
y que podrían, en ausencia de medidas adecuadas, pro-
gresar hacia niveles más altos de desgaste. Es importante 
señalar que el burnout no es un fenómeno estático, sino 
que evoluciona con el tiempo y puede ser influenciado 
por factores como la carga laboral, el apoyo social y las 
condiciones de trabajo, por lo que su monitoreo continuo 
es esencial para prevenir su avance. La investigación de 
Schaufeli y Bakker (2004) ha destacado que el burnout 
puede manifestarse de manera diferente según las carac-
terísticas individuales y contextuales, y que las interven-
ciones tempranas son más efectivas que las tardías, lo que 
subraya la importancia de la detección oportuna y la im-
plementación de medidas preventivas en las instituciones 
de educación superior.
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Figura 3. Niveles de Síndrome de Burnout n = 210

Nota: Elaboración propia, Base de datos del instrumento de medición 
· Total: 210 participantes

En relación con la calidad de vida, la figura 4 muestra 
que el 73.3% de los docentes califica su calidad de vida 
como regular, el 23.8% como buena y solo el 2.9% como 
mala. Estos datos indican que la mayoría de los docentes 
percibe su calidad de vida en un nivel intermedio, es de-
cir, ni plenamente satisfactoria ni claramente deficitaria. 
Este resultado puede interpretarse como un reflejo de las 
condiciones laborales y personales de los docentes, que 
probablemente combinan aspectos positivos (como la 
estabilidad laboral o el sentido de vocación) con aspec-



| 71 | VOCACIÓN EN TENSIÓN

tos negativos (como la sobrecarga de trabajo o la falta 
de tiempo para la familia). La literatura especializada ha 
señalado que la calidad de vida de los docentes univer-
sitarios está estrechamente vinculada a su percepción de 
bienestar en áreas como la salud, las relaciones sociales y 
el entorno económico (Grimaldo, 2012; Cardona & Agu-
delo, 2005). En este sentido, el predominio del nivel re-
gular sugiere que existen áreas de mejora que podrían ser 
abordadas mediante políticas institucionales orientadas a 
fortalecer el bienestar docente. Por ejemplo, programas 
de apoyo psicológico, flexibilidad horaria y actividades de 
integración social podrían contribuir a elevar la calidad 
de vida de los profesores. El bajo porcentaje de docentes 
que califica su calidad de vida como mala (2.9%) es una 
señal alentadora, aunque no debe llevar a la complacen-
cia, ya que incluso un porcentaje pequeño de docentes con 
una calidad de vida deficiente merece atención y acción 
por parte de las autoridades universitarias. Es importante 
considerar que la calidad de vida es un constructo subjeti-
vo que puede variar según las expectativas y los valores de 
cada persona, por lo que las intervenciones deben adap-
tarse a las necesidades específicas de los docentes y con-
siderar sus percepciones individuales. La investigación de 
Diener et al. (1999) ha enfatizado que la calidad de vida 
subjetiva está relacionada con la satisfacción en diversas 
áreas de la vida, y que su mejora requiere de un enfoque 
integral que aborde tanto los aspectos materiales como 
los emocionales y sociales.
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Figura 4. Niveles de Calidad de Vida n = 210. Distribución de 
frecuencias

Nota: elaboración propia. Base de datos del instrumento de medi-
ción. Total: 210 participantes

Al analizar las dimensiones específicas de la calidad de 
vida, se observan diferencias notables entre el bienestar 
económico y la salud. En la figura 5, correspondientes a la 
dimensión bienestar económico, se aprecia que el 55.7% 
de los docentes se ubica en un nivel regular, el 33.8% en 
un nivel bueno y el 10.5% en un nivel malo. Estos datos 
indican que una parte significativa de los docentes perci-
be limitaciones en su situación económica, lo que podría 
estar relacionado con la precariedad laboral que afecta 
a muchos profesores universitarios en América Latina, 
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caracterizada por contratos temporales, bajos salarios y 
falta de estabilidad. La investigación de Cladellas et al. 
(2018) ya había señalado que los docentes con contratos 
temporales presentaban mayores niveles de estrés y me-
nor satisfacción laboral, y estos resultados parecen con-
firmar que el bienestar económico es un factor relevante 
para el bienestar general de los docentes. La percepción 
de inseguridad económica puede generar ansiedad y afec-
tar la salud mental de los profesores, lo que a su vez im-
pacta en su desempeño y en su satisfacción con el trabajo.

Figura 5. Niveles de Bienestar Económico

Nota: elaboración propia. Base de datos del instrumento de medi-
ción. Total: 210 participantes
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Por otro lado, la figura 6, sobre la dimensión salud, mues-
tra que el 47.6% de los docentes califica su salud como 
buena, el 46.7% como regular y solo el 5.7% como mala. 
La distribución relativamente equilibrada entre los nive-
les bueno y regular sugiere que la salud no es un problema 
generalizado entre los docentes, aunque el porcentaje de 
quienes reportan una salud regular (casi la mitad de la 
muestra) indica que existen desafíos en este ámbito que 
merecen atención. La salud, tanto física como mental, es 
un componente fundamental de la calidad de vida, y su 
deterioro puede tener consecuencias negativas sobre el 
desempeño laboral y la satisfacción con el trabajo. La in-
vestigación de Contreras, Juárez y Murrain (2008) ya ha-
bía documentado la relación entre el burnout y los proble-
mas de salud, y estos hallazgos refuerzan la necesidad de 
promover hábitos saludables y entornos laborales que fa-
vorezcan el bienestar físico y psicológico de los docentes. 
Es importante destacar que la salud no es solo la ausencia 
de enfermedad, sino un estado de completo bienestar físi-
co, mental y social, según la definición de la Organización 
Mundial de la Salud, y que su promoción requiere de polí-
ticas integrales que aborden todos estos aspectos.
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Figura 6. Niveles de Salud en la Calidad de Vida

Nota: elaboración propia. Base de datos del instrumento de medi-
ción. Total: 210 participantes.

La figura 7 presenta los niveles de satisfacción laboral de 
los docentes. Se observa que el 76.7% de los participantes 
se encuentra moderadamente satisfecho con su trabajo, 
el 21.4% insatisfecho y solo el 1.9% satisfecho. Este resul-
tado es particularmente revelador, ya que indica que una 
amplia mayoría de los docentes experimenta un nivel de 
satisfacción que, si bien no es plenamente negativo, dista 
de ser óptimo. La categoría “moderadamente satisfecho” 
sugiere una situación ambivalente, en la que los docen-
tes pueden valorar positivamente algunos aspectos de su 
trabajo (como la vocación, la relación con los estudiantes 
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o la autonomía) mientras que otros aspectos (como la re-
muneración, la carga administrativa o las oportunidades 
de desarrollo) generan insatisfacción. El alto porcentaje 
de docentes insatisfechos (21.4%) es un dato preocupante 
que merece la atención de las autoridades universitarias, 
ya que la insatisfacción laboral se ha asociado con una 
menor productividad, un mayor ausentismo y una ma-
yor probabilidad de abandonar la profesión (Robbins & 
Coulter, 2014). La investigación de Ilaja y Reyes (2016) en 
Ecuador ya había señalado que los docentes vinculados a 
tareas de investigación y proyección social experimenta-
ban mayores niveles de estrés, lo que podría ser un factor 
que contribuye a la insatisfacción. Por su parte, el escaso 
porcentaje de docentes satisfechos (1.9%) es un llamado 
de atención sobre la necesidad de implementar políti-
cas que promuevan el bienestar y el reconocimiento de 
los docentes, como programas de desarrollo profesional, 
sistemas de incentivos y una mejora en las condiciones 
laborales. La satisfacción laboral no es un lujo, sino una 
condición necesaria para que los docentes puedan desem-
peñar su trabajo con calidad y compromiso, y su fomento 
debería ser una prioridad en la agenda de las universida-
des. La teoría de los dos factores de Herzberg et al. (1959) 
sugiere que la satisfacción laboral está determinada por 
factores motivacionales como el logro y el reconocimien-
to, mientras que la insatisfacción está asociada a factores 
higiénicos como el salario y las condiciones de trabajo, lo 
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que implica que las políticas de bienestar deben abordar 
ambos tipos de factores para ser efectivas. Por ejemplo, 
mejorar el salario y las condiciones físicas puede reducir 
la insatisfacción, pero para generar satisfacción es nece-
sario también ofrecer oportunidades de crecimiento y re-
conocimiento profesional.

Figura 7. Niveles de Satisfacción Laboral

Nota: elaboración propia. Base de datos del instrumento de medi-
ción. Total: 210 participantes.
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La influencia del desgaste profesional y el bien-
estar en la satisfacción con el trabajo

Para dar respuesta a las hipótesis planteadas, se pro-
cedió a realizar un análisis de regresión logística ordinal, 
una técnica estadística adecuada cuando la variable de-
pendiente es de naturaleza ordinal (en este caso, la satis-
facción laboral, medida en tres categorías: insatisfecho, 
moderadamente satisfecho y satisfecho) y las variables 
independientes pueden ser continuas o categóricas (Hos-
mer et al., 2013). La elección de este método se funda-
menta en la naturaleza de los datos, que no cumplían con 
los supuestos de normalidad necesarios para aplicar prue-
bas paramétricas, y en la necesidad de modelar la proba-
bilidad de que un docente se encuentre en una categoría 
determinada de satisfacción en función de sus puntajes en 
burnout y calidad de vida. Los resultados del análisis se 
presentan en las tablas 10 a 29, que incluyen los estadísti-
cos de ajuste del modelo, las pruebas de bondad de ajuste, 
los coeficientes de regresión y los pseudo coeficientes de 
determinación. La tabla 1 muestra la información de ajus-
te del modelo para la hipótesis general, que planteaba que 
el síndrome de burnout y la calidad de vida influyen en 
la satisfacción laboral. El valor de chi cuadrado obtenido 
(52.376) y el p valor asociado (0.000) indican que el mo-
delo es estadísticamente significativo, lo que permite re-
chazar la hipótesis nula y aceptar que existe una relación 
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de dependencia entre las variables independientes y la va-
riable dependiente. La tabla 2, correspondiente a la bon-
dad de ajuste, muestra que tanto la prueba de Pearson (p = 
0.335) como la de desvianza (p = 0.199) no son significati-
vas, lo que indica que el modelo se ajusta adecuadamente 
a los datos y que no existen diferencias significativas entre 
los valores observados y los esperados. Este resultado es 
crucial, ya que garantiza que las inferencias realizadas a 
partir del modelo son confiables y que los coeficientes es-
timados representan adecuadamente la relación entre las 
variables en la población estudiada. La regresión logística 
ordinal es una herramienta poderosa que permite no solo 
determinar si existe una relación, sino también cuantifi-
car la magnitud de esa relación y estimar la probabilidad 
de que un docente con ciertas características se encuentre 
en una categoría determinada de satisfacción laboral, lo 
que la convierte en una técnica de gran utilidad para la 
investigación en ciencias sociales y educativas.

Tabla 1. Ajuste del modelo Burnout – Calidad de vida sobre satisfac-
ción laboral

Información de ajuste de los modelos

Modelo
Logaritmo de la verosi-

militud -2 X2 gl Sig.

Sólo intersección 77.698

Final 25.322 52.376 3 .000

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Tabla 2. Variables del modelo de regresión logística ordinal

Bondad de ajuste

X2 gl Sig.

Pearson 7.974 7 .335

Desvianza 9.827 7 .199

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

La figura 8, que presenta los coeficientes de regre-
sión, permite identificar cuáles son los factores que influ-
yen de manera significativa en la satisfacción laboral. Se 
observa que tanto el síndrome de burnout como la calidad 
de vida son factores de riesgo para la insatisfacción labo-
ral. En el caso del burnout, el coeficiente para el nivel bajo 
(referencia: nivel medio) tiene un Wald de 17.542 y un p 
valor de 0.000, lo que indica que los docentes que pre-
sentan un nivel bajo de burnout tienen una probabilidad 
17.5 veces mayor de estar en una categoría de satisfacción 
más alta (es decir, moderadamente satisfecho o satisfe-
cho) en comparación con aquellos que se encuentran en el 
nivel medio. En otras palabras, la presencia de síntomas 
de burnout reduce significativamente la probabilidad de 
experimentar satisfacción laboral. En cuanto a la calidad 
de vida, el coeficiente para el nivel malo (referencia: nivel 
bueno) tiene un Wald de 17.678 y un p valor de 0.000, 
mientras que el coeficiente para el nivel regular tiene un 
Wald de 15.898 y un p valor de 0.000. Esto indica que 
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los docentes que califican su calidad de vida como mala 
o regular tienen una probabilidad significativamente me-
nor de estar satisfechos con su trabajo en comparación 
con aquellos que la califican como buena. Estos hallaz-
gos confirman lo que la literatura especializada ha seña-
lado en múltiples ocasiones: el burnout y la baja calidad 
de vida son factores que erosionan el bienestar laboral y 
que deben ser abordados de manera prioritaria por las 
instituciones (Maslach et al., 2001; Gil-Monte, 2005). La 
magnitud de los coeficientes sugiere que la calidad de vida 
tiene un impacto ligeramente mayor que el burnout en la 
satisfacción laboral, lo que indica que las intervenciones 
orientadas a mejorar el bienestar integral de los docentes 
podrían ser especialmente efectivas para aumentar su sa-
tisfacción con el trabajo. La tabla 3 presenta los pseudo 
coeficientes de determinación, que indican el porcentaje 
de variabilidad de la satisfacción laboral que es explica-
do por las variables independientes. El coeficiente de Na-
gelkerke (0.313) sugiere que el 31.3% de la variabilidad 
de la satisfacción laboral es explicada por el síndrome de 
burnout y la calidad de vida, mientras que el coeficiente 
de Cox y Snell (0.221) indica un 22.1% de variabilidad ex-
plicada. Estos valores, aunque moderados, confirman que 
las variables consideradas son relevantes para compren-
der la satisfacción laboral y que existen otros factores, 
no considerados en este estudio, que también influyen 
en ella, como el apoyo social, el clima organizacional o 
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las oportunidades de desarrollo profesional. La literatura 
especializada ha identificado que factores como el lide-
razgo, la cultura organizacional y las políticas de recursos 
humanos también juegan un papel importante en la satis-
facción laboral, y su inclusión en futuros estudios podría 
aumentar el poder explicativo del modelo.

Figura 8. Estimaciones de parámetro Regresión Logística Ordinal

Nota: elaboración propia.
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Tabla 3. Pseudo coeficiente de determinación de las variables

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Resultado .221 .313 .205

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

El análisis de las hipótesis específicas permitió profundi-
zar en la influencia de cada variable de manera indepen-
diente. La tabla 4 muestra los resultados del modelo para 
la hipótesis específica 1, que planteaba que el síndrome 
de burnout influye en la satisfacción laboral. El chi cua-
drado obtenido (10.644) y el p valor asociado (0.001) in-
dican que el modelo es significativo, y la tabla 5 confirma 
un buen ajuste (p = 0.176 para Pearson y p = 0.086 para 
desvianza). La figura 8 muestra que el coeficiente para el 
nivel bajo de burnout (referencia: nivel medio) tiene un 
Wald de 9.641 y un p valor de 0.002, lo que indica que 
los docentes con bajo burnout tienen 9.6 veces más pro-
babilidad de tener una satisfacción laboral más alta. Sin 
embargo, la tabla 6 muestra que el pseudo R cuadrado de 
Nagelkerke es de 0.070, lo que indica que solo el 7% de la 
variabilidad de la satisfacción laboral es explicada por el 
burnout. Este porcentaje relativamente bajo sugiere que, 
si bien el burnout es un predictor significativo, su influen-
cia es limitada, y que otros factores, como la calidad de 
vida, juegan un papel más relevante. Esto no disminuye la 
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importancia de prevenir el burnout, ya que incluso una in-
fluencia modesta puede tener un impacto significativo en 
la vida de los docentes y en la calidad de la educación, pero 
sí sugiere que las intervenciones deben ser multifacéticas 
y no centrarse únicamente en el desgaste laboral. La tabla 
7, correspondiente a la hipótesis específica 2, muestra que 
el modelo de la calidad de vida es altamente significativo 
(chi cuadrado = 32.619, p = 0.000) y presenta un buen 
ajuste (tabla 8, p = 0.145 para Pearson). La tabla 20 indica 
que los coeficientes para los niveles malo (Wald = 15.880) 
y regular (Wald = 11.622) de calidad de vida son signifi-
cativos, lo que sugiere que los docentes con peor calidad 
de vida tienen una probabilidad significativamente menor 
de estar satisfechos. La tabla 9 muestra que el pseudo R 
cuadrado de Nagelkerke es de 0.204, lo que indica que 
el 20.4% de la variabilidad de la satisfacción laboral es 
explicada por la calidad de vida. Este porcentaje, más alto 
que el del burnout, sugiere que la calidad de vida es un 
predictor más potente de la satisfacción laboral, y que las 
políticas orientadas a mejorar el bienestar integral de los 
docentes pueden tener un impacto positivo en su satis-
facción con el trabajo. La calidad de vida es un construc-
to amplio que abarca múltiples dimensiones, y su mejora 
requiere de un enfoque holístico que considere las nece-
sidades y percepciones de los docentes en todas las áreas 
de su vida.
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Tabla 4. Ajuste del modelo Burnout – satisfacción laboral

Información de ajuste de los modelos

Modelo
Logaritmo de la verosi-

militud -2
Chi-cuadrado gl Sig.

Sólo intersección 26.004

Final 15.360 10.644 1 .001

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 5. Determinación de las variables para el modelo de regresión 
logística ordinal

	 Bondad de ajuste	

X2 gl Sig.

Pearson 1.833 1 .176

Desvianza 2.939 1 .086

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Figura 9. Coeficientes del Burnout en la satisfacción laboral de docen-
tes de universidades privadas de Chimbote

Nota: elaboración propia. Base de datos de docentes de universida-
des privadas de Chimbote. Modelo de regresión logística ordinal
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Tabla 6. Pseudo R² de las variables del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Resultado .049 .070 .042

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 7. Ajuste del modelo calidad de vida – satisfacción laboral

Información de ajuste de los modelos

Modelo
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sólo intersección 49.350

Final 16.731 32.619 2 .000

Función de enlace: Logit.
Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 8. Variables del modelo de regresión logística ordinal

	 Bondad de ajuste	

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 3.864 2 .145

Desvianza 4.508 2 .105

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Figura 10. Coeficientes de calidad de vida en satisfacción laboral de 
docentes de universidades privadas de Chimbote

Nota: elaboración propia. Base de datos de docentes de universida-
des privadas de Chimbote. Modelo de regresión logística ordinal.

Tabla 9. Pseudo R² del modelo

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

Resultado .144 .204 .127

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

El análisis de las dimensiones específicas de la calidad 
de vida, como el bienestar económico y la salud, permi-
tió afinar la comprensión de los factores que influyen en 
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la satisfacción laboral. La tabla 9 muestra que el modelo 
del bienestar económico es significativo (chi cuadrado = 
11.246, p = 0.004) y presenta un buen ajuste (tabla 11, 
p = 0.116). La tabla 10 indica que el coeficiente para el 
nivel malo de bienestar económico (Wald = 10.822, p = 
0.001) es significativo, lo que sugiere que los docentes 
que perciben su bienestar económico como malo tienen 
una probabilidad significativamente menor de estar satis-
fechos. Sin embargo, el coeficiente para el nivel regular 
no es significativo (p = 0.351), lo que indica que solo una 
percepción claramente negativa del bienestar económico 
afecta la satisfacción laboral. Este hallazgo sugiere que 
los docentes pueden tolerar cierto grado de insatisfacción 
económica sin que esto afecte significativamente su sa-
tisfacción laboral, siempre que otros aspectos del trabajo 
sean valorados positivamente. La tabla 11 muestra que el 
pseudo R cuadrado de Nagelkerke es de 0.072, lo que in-
dica que el 7.2% de la variabilidad de la satisfacción labo-
ral es explicada por el bienestar económico. Por su parte, 
la tabla 12 muestra que el modelo de la salud es también 
significativo (chi cuadrado = 9.893, p = 0.007) y presenta 
un buen ajuste (tabla 15, p = 0.331). La tabla 16 indica 
que tanto el nivel malo (Wald = 8.212, p = 0.004) como 
el nivel regular (Wald = 4.450, p = 0.035) de salud son 
significativos, lo que sugiere que cualquier deterioro de 
la salud, incluso a nivel regular, afecta negativamente la 
satisfacción laboral. Este hallazgo resalta la importancia 



| 90 |CAPÍTULO 
| 3 |

de la salud como un factor crítico para el bienestar labo-
ral, y sugiere que las políticas de promoción de la salud 
y prevención de enfermedades pueden tener un impacto 
positivo en la satisfacción de los docentes. La tabla 10 
muestra que el pseudo R cuadrado de Nagelkerke es de 
0.065, lo que indica que el 6.5% de la variabilidad de la 
satisfacción laboral es explicada por la salud. Estos ha-
llazgos confirman que tanto el bienestar económico como 
la salud son dimensiones relevantes de la calidad de vida 
que inciden en la satisfacción laboral, aunque su influen-
cia individual es limitada, lo que sugiere que la calidad de 
vida es un constructo multidimensional cuyo efecto sobre 
la satisfacción laboral se ejerce a través de la combina-
ción de sus diferentes dimensiones. La investigación de 
Demerouti et al. (2001) ya había señalado que el equili-
brio entre las demandas y los recursos del trabajo es clave 
para el bienestar, y estos resultados parecen indicar que 
el bienestar económico y la salud son recursos persona-
les importantes que pueden amortiguar el impacto de las 
demandas laborales sobre la satisfacción con el trabajo. 
Por ejemplo, un docente que goza de buena salud y de una 
situación económica estable puede estar más capacitado 
para enfrentar las demandas laborales y mantener un ni-
vel adecuado de satisfacción, incluso en condiciones de 
trabajo desafiantes. Por el contrario, un docente que en-
frenta problemas de salud o dificultades económicas pue-
de ser más vulnerable al estrés y a la insatisfacción, lo que 
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subraya la importancia de abordar estos aspectos en las 
políticas de bienestar institucional.

Tabla 10. Ajuste del modelo bienestar económico – satisfacción 
laboral

Información de ajuste de los modelos

Modelo
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sólo intersección 32.624

Final 21.378 11.246 2 .004

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 11. Variables del modelo de regresión logística ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson 4.316 2 .116

Desvianza 5.850 2 .054

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Tabla 12. Coeficientes del bienestar económico en satisfacción laboral 
de docentes de universidades privadas de Chimbote

Estimaciones de parámetro

Esti-
mación

Error 
están-

dar

Intervalo de con-
fianza al 95%

Wald gl Sig.
Límite 

inferior
Límite 
supe-

rior

Um-
bral

[Satisfac-
ción = 1]

-1.743 .322 29.398 1 .000 -2.373 -1.113

[Satisfac-
ción = 2]

3.649 .549 44.093 1 .000 2.572 4.726

Ubi-
cació 

n

[Bienes-
tar_eco-

nómi co=1]

-1.752 .533 10.822 1 .001 -2.796 -.708

[Bienes-
tar_eco-

nómi 
co=2]

-.359 .385 .869 1 .351 -1.114 .396

[Bienes-
tar_eco-

nómi
co=3]	

0a . . 0 . . .

Función de enlace: Logit.

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 13. Pseudo R² del modelo

	 Pseudo R cuadrado	

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

 Resultado	 .052	 .072	 .044	

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Tabla 14. Ajuste del modelo salud – satisfacción laboral

Información de ajuste de los modelos

Modelo
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sólo intersección 28.674

Final 18.781 9.893 2 .007

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 15. Variables del modelo de regresión logística ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.

Pearson 2.214 2 .331

Desvianza 3.448 2 .178

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Tabla 16. Coeficientes de salud en satisfacción laboral de docentes de 
universidades privadas de Chimbote

Estimaciones de parámetro - Intervalo de confianza al 95%

Estimación Error
estándar Wald gl Sig.

Límite
inferior

Límite
superior

Umbral [Satisfacción = 1] -1.828 .282 41.959 1 .000 -2.381 -1.275

[Satisfacción = 2] 3.584 .520 47.519 1 .000 2.565 4.603

Ubica-
ción

[Salud=1] -1.837 .641 8.212 1 .004 -3.093 -.580

[Salud=2] -.754 .357 4.450 1 .035 -1.454 -.053

[Salud=3] 0a . . 0 . . .

Función de enlace: Logit.

a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).
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Tabla 17. Pseudo coeficiente de determinación de las variables

	 Pseudo R cuadrado	

Cox y Snell Nagelkerke McFadden

 Resultado	 .046	 .065	 .039	

Función de enlace: Logit.

Nota: Hurtado Chancafe (2020).

Los resultados obtenidos en este estudio ofrecen un pano-
rama valioso sobre la situación de los docentes universita-
rios en el contexto de las universidades privadas de Chim-
bote, y permiten extraer conclusiones importantes para la 
gestión universitaria y el diseño de políticas de bienestar. 
En primer lugar, se ha evidenciado que el síndrome de 
burnout, aunque no se presenta en niveles extremos en la 
muestra estudiada, es un factor que influye significativa-
mente en la satisfacción laboral, y que su presencia reduce 
la probabilidad de que los docentes se sientan satisfechos 
con su trabajo. Esto subraya la importancia de implemen-
tar estrategias de prevención y detección temprana del 
burnout, como programas de apoyo psicológico, espacios 
de diálogo y reflexión sobre la práctica docente, y políti-
cas que promuevan el equilibrio entre la vida personal y 
laboral. La prevención del burnout no solo beneficia a los 
docentes individualmente, sino que también contribuye a 
mejorar la calidad de la educación y los resultados de los 
estudiantes, por lo que debe ser considerada una inver-
sión estratégica para las instituciones de educación supe-
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rior. En segundo lugar, se ha confirmado que la calidad de 
vida es un predictor relevante de la satisfacción laboral, 
y que tanto el bienestar económico como la salud son di-
mensiones que inciden en la percepción de bienestar de 
los docentes. Las universidades deberían considerar la 
implementación de políticas que mejoren el bienestar in-
tegral de sus docentes, como la mejora de las condiciones 
salariales, la oferta de servicios de salud física y mental, 
y la promoción de actividades de ocio y recreación que 
favorezcan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 
Por ejemplo, las universidades podrían establecer conve-
nios con centros de salud para ofrecer servicios médicos 
y psicológicos a sus docentes, o implementar programas 
de flexibilidad horaria que les permitan dedicar tiempo 
a su familia y a sus intereses personales. En tercer lugar, 
se ha observado que la satisfacción laboral de los docen-
tes es mayoritariamente moderada, lo que sugiere que 
existe un margen de mejora significativo que podría ser 
aprovechado mediante la implementación de políticas de 
reconocimiento y desarrollo profesional. Las universida-
des que invierten en el bienestar de sus docentes no solo 
contribuyen a su realización personal, sino que también 
mejoran la calidad de la educación que ofrecen y fortale-
cen su posición en el mercado educativo. Por lo tanto, el 
bienestar docente debe ser considerado un indicador cla-
ve de la calidad institucional, y su promoción debe ser una 
prioridad en la agenda de las universidades. Finalmente, 
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los hallazgos aquí presentados, aunque limitados al con-
texto específico de las universidades privadas de Chim-
bote, ofrecen lecciones que pueden ser transferibles a 
otros contextos universitarios, siempre que se realicen las 
adaptaciones necesarias. La investigación futura debería 
ampliar el alcance geográfico y considerar la inclusión de 
otras variables, como el clima organizacional, el apoyo so-
cial y las estrategias de afrontamiento, para obtener una 
comprensión más completa de los factores que influyen 
en el bienestar y la satisfacción laboral de los docentes 
universitarios. Además, sería relevante realizar estudios 
longitudinales que permitan analizar la evolución de estas 
variables a lo largo del tiempo y evaluar el impacto de las 
intervenciones implementadas. La universidad del siglo 
XXI debe ser un espacio donde el conocimiento y el cuida-
do de las personas se complementen, y donde los docentes 
encuentren las condiciones necesarias para desarrollar su 
labor con plenitud y satisfacción. Este estudio aspira a ser 
un paso en esa dirección, ofreciendo evidencia y reflexio-
nes que contribuyan a la construcción de entornos labora-
les más saludables y estimulantes para los profesionales 
de la educación superior.





VOCACIÓN EN TENSIÓN
Los desafíos del bienestar docente en la educación superior privada

Capítulo 4
Reflexiones en torno a los hallazgos sobre el bienestar 
docente en la educación superior privada



| 99 | VOCACIÓN EN TENSIÓN

Los resultados obtenidos en esta investigación ofre-
cen un panorama revelador sobre la situación de los do-
centes universitarios en las universidades privadas de 
Chimbote, y permiten establecer un diálogo con la lite-
ratura especializada para comprender las implicaciones 
de los hallazgos. La discusión que se presenta a continua-
ción no solo busca interpretar los resultados a la luz de 
las teorías existentes, sino también identificar las posibles 
causas de los fenómenos observados y proponer líneas de 
acción que puedan contribuir a la mejora del bienestar do-
cente en el contexto de la educación superior. Es impor-
tante destacar que los hallazgos no son meros números, 
sino que reflejan experiencias vividas, percepciones y es-
tados emocionales de los docentes, que tienen un impacto 
directo en su desempeño y en la calidad de la educación 
que imparten. Por ello, la discusión de los resultados debe 
ir más allá del análisis estadístico y adentrarse en la com-
prensión de los factores que subyacen a las cifras, para así 
poder diseñar intervenciones que realmente respondan a 
las necesidades de los docentes. La educación superior en 
la región enfrenta desafíos importantes, como la precari-
zación laboral, la presión por la productividad académica 
y la falta de reconocimiento, que afectan el bienestar de 
los docentes y, por extensión, la calidad de la formación 
que reciben los estudiantes. Por lo tanto, comprender la 
relación entre el burnout, la calidad de vida y la satisfac-
ción laboral es fundamental para diseñar políticas que 
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promuevan entornos laborales saludables y que contribu-
yan al desarrollo profesional y personal de los docentes.

En relación con el objetivo general, que buscaba determi-
nar la influencia del síndrome de burnout y la calidad de 
vida en la satisfacción laboral, los resultados indican que 
ambas variables ejercen un efecto significativo sobre la 
satisfacción de los docentes con su trabajo. La presencia 
de niveles bajos y medios de burnout, junto con la predo-
minancia de una calidad de vida percibida como regular, 
configuran un escenario en el que la satisfacción laboral 
tiende a ser moderada, tal como lo refleja el 76.7% de los 
docentes que se ubican en esta categoría. Este hallazgo 
es consistente con lo reportado por Chávez (2016), quien 
consideró que el cansancio y el agotamiento en el trabajo 
disminuyen el nivel de desempeño y afectan la satisfac-
ción laboral. De manera similar, Huayhua (2018) afirmó 
que el síndrome de burnout afecta el trabajo y, por ende, 
a la organización, generando deficiencias, retrasos y una 
menor calidad en los resultados. La relación inversa en-
tre el burnout y la satisfacción laboral es un hallazgo re-
currente en la literatura, que subraya la importancia de 
prevenir el desgaste profesional para mantener altos ni-
veles de bienestar y compromiso. La calidad de vida, por 
su parte, emerge como un factor que modula la satisfac-
ción, ya que una percepción positiva de bienestar integral 
se asocia con una mayor satisfacción con el trabajo. Este 
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resultado sugiere que las políticas de bienestar docente 
deben abordar no solo los aspectos laborales, sino tam-
bién las condiciones personales y familiares que afectan la 
calidad de vida de los profesores. Por ejemplo, programas 
de apoyo psicológico, flexibilidad horaria y actividades de 
integración social podrían contribuir a elevar la calidad 
de vida y, con ello, la satisfacción laboral. La evidencia 
empírica ha demostrado que los docentes que cuentan con 
tiempo suficiente para su familia, que practican ejercicio 
regularmente y que tienen espacios de ocio y recreación 
experimentan mayores niveles de satisfacción y compro-
miso con su trabajo, lo que refuerza la necesidad de un 
enfoque holístico en el diseño de políticas de bienestar.

Al analizar la influencia específica del síndrome de bur-
nout en la satisfacción laboral, los hallazgos confirman 
que el desgaste profesional es un predictor significativo 
de la insatisfacción en el trabajo. Los docentes que pre-
sentan niveles más bajos de burnout tienden a experi-
mentar una mayor satisfacción, lo que coincide con las 
observaciones de Cladellas et al. (2018), quienes encon-
traron altos índices de estrés en los maestros, afectando 
su desempeño, especialmente cuando trabajan con jóve-
nes que, en la actualidad, experimentan momentos de in-
certidumbre y no siempre asumen con responsabilidad su 
proceso de aprendizaje. El docente, en este contexto, se 
convierte en un actor clave que debe lograr que sus estu-
diantes alcancen los contenidos temáticos y los apliquen 
a su realidad, lo que añade una capa adicional de presión 
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y exigencia a su labor cotidiana. Ilaja y Reyes (2016) en-
contraron en sus resultados que los docentes contratados 
en las universidades presentan mayor estrés que los do-
centes nombrados, lo que es preocupante para la satisfac-
ción de los docentes al enfrentar retos diferentes en cada 
momento (Cárdenas et al., 2014). Esta diferencia entre 
docentes contratados y nombrados sugiere que la estabi-
lidad laboral es un factor protector que reduce el estrés y 
favorece la satisfacción, lo que tiene implicaciones impor-
tantes para las políticas de contratación y retención del 
personal docente en las universidades privadas. Por otro 
lado, Huayhua (2018) afirmó que el clima laboral de los 
docentes es considerado como óptimo y afecta la satisfac-
ción laboral de manera directa, lo que indica que un en-
torno laboral positivo puede amortiguar los efectos nega-
tivos del burnout. Sin embargo, los aportes de Avendaño 
(2017) presentan resultados contradictorios, al encontrar 
altos niveles de presencia del síndrome de burnout junto 
con resultados adecuados de satisfacción docente, lo que 
sugiere que podría existir una relación inversa, pero que 
otros factores, como la vocación o el sentido de propósi-
to, podrían estar contrarrestando los efectos del desgaste. 
Esta paradoja invita a reflexionar sobre la complejidad de 
la relación entre burnout y satisfacción, y sobre la nece-
sidad de considerar variables intermedias como el apoyo 
social o las estrategias de afrontamiento. La investigación 
de Schaufeli y Taris (2014) ha señalado que el burnout y 
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el engagement son dos polos de un continuo, y que la pre-
sencia de engagement puede proteger a los docentes de 
los efectos negativos del burnout, incluso en condiciones 
de alta exigencia laboral.

En contraste, la investigación realizada por Díaz (2014) 
sí encontró relaciones inversas significativas, al señalar 
que la presencia de estrés en los docentes disminuye el 
rendimiento en la enseñanza y la interacción con los estu-
diantes. Este hallazgo subraya la importancia de abordar 
el burnout no solo por su impacto en el bienestar del do-
cente, sino también por sus consecuencias en la calidad de 
la educación. Un docente que experimenta agotamiento 
emocional y despersonalización tiene menos energía y mo-
tivación para innovar en sus prácticas pedagógicas, para 
establecer relaciones significativas con sus estudiantes y 
para responder a las demandas cambiantes del entorno 
educativo. La teoría de Maslach y Leiter (1997) sostiene 
que el burnout es un proceso de erosión del compromiso 
con el trabajo, que afecta la identidad profesional y la au-
toestima del docente, lo que a su vez repercute en su des-
empeño y en la percepción que los estudiantes tienen de 
él. Por lo tanto, la prevención del burnout no es solo una 
cuestión de salud ocupacional, sino también una estrate-
gia para mejorar la calidad de la educación superior. Las 
universidades deben invertir en programas de bienestar 
que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y per-
sonal, que ofrezcan espacios de diálogo y reflexión sobre 
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la práctica docente, y que reconozcan y valoren el trabajo 
de los profesores, para así prevenir el desgaste y fomen-
tar una cultura de cuidado y apoyo mutuo. Investigacio-
nes como las de Bakker y Demerouti (2017) han mostrado 
que las intervenciones que combinan el entrenamiento en 
habilidades de afrontamiento con la mejora de las con-
diciones laborales son más efectivas que aquellas que se 
centran en un solo aspecto, lo que sugiere que un enfoque 
integrado es necesario para abordar la complejidad del 
burnout en el ámbito docente.

En cuanto a la influencia de la calidad de vida en la satis-
facción laboral, los resultados confirman que una buena 
calidad de vida se asocia con una mayor satisfacción con 
el trabajo. Este hallazgo es coherente con lo señalado por 
Chávez (2016), quien observó que la sobrecarga de trabajo 
y la falta de cumplimiento de los horarios de refrigerio 
afectan la satisfacción de los docentes. La calidad de vida 
no es un concepto abstracto, sino que se manifiesta en as-
pectos concretos como la disponibilidad de tiempo para el 
descanso, la posibilidad de disfrutar de momentos de ocio 
y la capacidad de mantener relaciones sociales satisfac-
torias. Patlán (2016) también consideró que los espacios 
donde se desenvuelven los trabajadores deben ser agrada-
bles, ya que las interrelaciones humanas y el intercambio 
de comunicaciones son vitales y necesarios para trabajar 
con menos estrés y obtener buenos resultados. Un entorno 
laboral que fomente la colaboración, el respeto y la con-
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fianza contribuye a que los docentes se sientan valorados 
y apoyados, lo que a su vez aumenta su satisfacción y su 
compromiso con la institución. Ramírez y Zurita (2010) 
señalaron que la desmotivación perjudica el desempeño 
de un colaborador y también desfavorece la satisfacción 
y el sentirse bien en lo que trabaja. La motivación, ali-
mentada por el reconocimiento, la autonomía y el sentido 
de propósito, es un motor fundamental para la satisfac-
ción laboral y para el desarrollo profesional. Asimismo, 
los resultados se respaldan en los valores de las personas, 
donde son libres de elegir el camino para lograr una cali-
dad de vida favorable, lo cual les permitirá sentirse bien. 
La teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan (2000) 
sostiene que la satisfacción de las necesidades psicológi-
cas básicas de autonomía, competencia y relación con los 
demás es esencial para el bienestar y la motivación intrín-
seca, y que las organizaciones que apoyan estas necesida-
des logran mayores niveles de compromiso y satisfacción 
entre sus miembros. Por ejemplo, una universidad que 
ofrece a sus docentes oportunidades de desarrollo profe-
sional, autonomía en la elección de métodos pedagógicos 
y un clima de colaboración y apoyo, estará contribuyendo 
a satisfacer estas necesidades y, por lo tanto, a mejorar su 
satisfacción laboral y su bienestar general.

En relación con el bienestar económico, los resultados 
indican que esta dimensión de la calidad de vida influye 
significativamente en la satisfacción laboral. Los docen-
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tes que perciben su situación económica como mala tie-
nen una probabilidad significativamente menor de estar 
satisfechos con su trabajo. Este hallazgo es consistente 
con la investigación de Sánchez y García (2017), donde 
se encontró que la remuneración es un motivador para 
realizar altos desempeños, aunque sin perder la vocación 
de servicio que se trabaja en las aulas. La remuneración 
no solo satisface necesidades básicas, sino que también 
es un símbolo de reconocimiento y valoración del traba-
jo realizado. La teoría de la jerarquía de necesidades de 
Maslow sostiene que todo ser humano necesita de impul-
sos para encontrar emociones estables y tranquilidad, y 
el bienestar económico es un componente fundamental 
de esa estabilidad. Broncano (2010) y Chiavenato (2014) 
consideran que existen elementos que motivan el trabajo 
que se realiza, siendo la remuneración un indicador que 
da bienestar porque permite adquirir productos, alimen-
tos, vestimenta y, en definitiva, satisfacción. Sin embargo, 
es importante señalar que la remuneración no es el único 
factor determinante de la satisfacción laboral, y que la vo-
cación, el sentido de propósito y el reconocimiento social 
también juegan un papel importante. Un docente que se 
siente llamado a su profesión y que recibe el reconoci-
miento de sus estudiantes y colegas puede experimentar 
satisfacción incluso en condiciones económicas modestas, 
aunque la insatisfacción económica puede erosionar ese 
bienestar con el tiempo. La teoría de la equidad de Adams 
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(1965) añade una dimensión comparativa a esta relación, 
ya que los docentes evalúan su remuneración en compa-
ración con la de otros profesionales de su mismo nivel, 
y cuando perciben una inequidad, experimentan tensión 
que puede afectar su satisfacción. Por lo tanto, las políti-
cas salariales deben ser justas y competitivas para evitar 
la insatisfacción y la desmotivación.

Finalmente, en cuanto a la salud, los resultados muestran 
que esta dimensión de la calidad de vida también influ-
ye significativamente en la satisfacción laboral. Los do-
centes que califican su salud como mala o regular tienen 
una probabilidad significativamente menor de estar sa-
tisfechos con su trabajo. Este hallazgo es coherente con 
lo señalado por Gómez y Sabeh (2015), quienes indicaron 
que la calidad de vida de los colaboradores, docentes u 
otras personas que se relacionan con personas es un fac-
tor muy importante para lograr resultados eficientes en su 
desempeño. La salud, tanto física como psicológica, es un 
recurso esencial para el trabajo, ya que permite mantener 
la energía, la concentración y la capacidad de responder 
a las demandas del entorno. Salas y Garzón (2013) seña-
laron que la salud influye en el desenvolvimiento del des-
empeño, y que ir a trabajar con índices de alegría mejora 
el desempeño laboral. Una buena salud mental, caracteri-
zada por un estado de bienestar emocional y psicológico, 
permite a los docentes afrontar el estrés, mantener rela-
ciones interpersonales positivas y desarrollar su creativi-
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dad e innovación en el aula. Collado et al. (2016), en un 
estudio realizado a docentes universitarios, relacionaron 
las condiciones de trabajo con la salud, concluyendo que 
la mayoría asociaron la fatiga, irritabilidad y nerviosismo 
como manifestaciones de molestias psíquicas vinculadas 
al trabajo, evidenciadas en más del 30% de los docentes 
en la poca concentración, desasosiego y astenia, todas 
ellas relacionadas al ámbito laboral y que desgastan de 
forma integral la salud del docente. Este hallazgo subra-
ya la importancia de implementar políticas de promoción 
de la salud en las universidades, que incluyan programas 
de ejercicio físico, asesoramiento nutricional, servicios de 
salud mental y actividades de relajación y manejo del es-
trés. La salud no es un lujo, sino una condición necesaria 
para el desempeño profesional y para la calidad de vida de 
los docentes, y las instituciones de educación superior de-
ben asumir la responsabilidad de promoverla activamente 
entre su personal. La Organización Mundial de la Salud 
ha enfatizado que la salud es un estado de completo bien-
estar físico, mental y social, y no solo la ausencia de enfer-
medad, lo que implica que las políticas de bienestar deben 
abordar todas estas dimensiones de manera integral. Por 
ejemplo, las universidades podrían ofrecer programas de 
ejercicio físico en sus instalaciones, asesoramiento nutri-
cional, servicios de salud mental y actividades de relaja-
ción y manejo del estrés, para promover una cultura de 
cuidado y bienestar entre sus docentes.
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La discusión de los hallazgos también permite identificar 
algunas limitaciones del estudio que deben ser conside-
radas al interpretar los resultados. En primer lugar, el 
diseño transversal limita la posibilidad de establecer rela-
ciones causales entre las variables, ya que solo se captura 
un momento en el tiempo. Sería recomendable realizar 
estudios longitudinales que permitan seguir la evolución 
de estas variables y analizar cómo los cambios en el bur-
nout y la calidad de vida afectan la satisfacción laboral a lo 
largo del tiempo. En segundo lugar, la muestra se limita a 
docentes de dos universidades privadas de Chimbote, por 
lo que los resultados no pueden ser generalizados a otros 
contextos. Sería valioso replicar este estudio en otras uni-
versidades, tanto públicas como privadas, y en diferentes 
regiones del país, para obtener una visión más completa 
de la situación de los docentes universitarios. En tercer 
lugar, el estudio se basa en medidas de autoinforme, que 
pueden estar sujetas a sesgos de deseabilidad social o a 
una percepción distorsionada de la realidad. Para com-
plementar estos datos, sería útil incorporar medidas ob-
jetivas, como indicadores de salud, registros de ausentis-
mo o evaluaciones del desempeño, que permitan obtener 
una visión más completa de la situación de los docentes. 
A pesar de estas limitaciones, los hallazgos de este estu-
dio ofrecen una base sólida para el diseño de políticas de 
bienestar en las universidades y para futuras investigacio-
nes en este campo. La evidencia acumulada sugiere que 
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el burnout, la calidad de vida y la satisfacción laboral son 
constructos interdependientes que deben ser abordados 
de manera conjunta, y que las intervenciones que se cen-
tran en un solo aspecto sin considerar los demás pueden 
tener efectos limitados. Por ello, se requiere de un enfo-
que integral que considere tanto la dimensión individual 
como la organizacional, y que promueva cambios estruc-
turales que hagan de la universidad un espacio de trabajo 
saludable y estimulante para todos sus miembros.

En este sentido, las universidades deberían considerar la 
implementación de políticas que promuevan el equilibrio 
entre la vida laboral y personal, como la flexibilidad ho-
raria y el teletrabajo, que han demostrado ser efectivas 
para reducir el estrés y mejorar la satisfacción en otros 
contextos laborales. Asimismo, podrían establecer pro-
gramas de reconocimiento que valoren el trabajo de los 
docentes, no solo en términos de productividad académi-
ca, sino también en términos de calidad de la enseñanza 
y de contribución a la comunidad. La formación continua 
en habilidades de afrontamiento y manejo del estrés tam-
bién es una estrategia clave para fortalecer la resiliencia 
de los docentes y prevenir el burnout. Finalmente, es 
fundamental que las universidades realicen diagnósticos 
periódicos del clima laboral y del bienestar de sus docen-
tes, para identificar tempranamente los factores de ries-
go y diseñar intervenciones oportunas. La inversión en el 
bienestar de los docentes no es un gasto, sino una inver-
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sión en la calidad de la educación y en el desarrollo soste-
nible de la institución. La universidad del siglo XXI debe 
ser un espacio donde el conocimiento y el cuidado de las 
personas se complementen, y donde los docentes encuen-
tren las condiciones necesarias para desarrollar su labor 
con plenitud y satisfacción. Este estudio aspira a ser un 
paso en esa dirección, ofreciendo evidencia y reflexiones 
que contribuyan a la construcción de entornos laborales 
más saludables y estimulantes para los profesionales de la 
educación superior. La tarea es compleja y requiere de un 
compromiso sostenido de todas las partes involucradas, 
pero los beneficios que se derivan de un entorno laboral 
saludable son incalculables, no solo para los docentes, 
sino para toda la comunidad educativa y para la sociedad 
en su conjunto. La educación es la base del desarrollo hu-
mano y social, y cuidar a quienes la imparten es, en última 
instancia, cuidar el futuro de las nuevas generaciones.
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El análisis exhaustivo de los datos recogidos en esta 
investigación permite extraer conclusiones significativas 
que contribuyen a la comprensión de la compleja rela-
ción entre el síndrome de burnout, la calidad de vida y 
la satisfacción laboral en los docentes de universidades 
privadas de Chimbote. Estas conclusiones no solo confir-
man las hipótesis planteadas, sino que también ofrecen 
un panorama detallado de los factores que inciden en el 
bienestar de los profesores universitarios y sugieren lí-
neas de acción para mejorar sus condiciones laborales y 
personales. En primer lugar, se ha establecido que el sín-
drome de burnout y la calidad de vida ejercen una influen-
cia conjunta y significativa sobre la satisfacción laboral de 
los docentes, explicando el 31.3% de su variabilidad según 
el coeficiente de Nagelkerke. Este hallazgo es de gran re-
levancia, ya que indica que más de una cuarta parte de 
las variaciones en la satisfacción laboral de los docentes 
pueden ser atribuidas a su nivel de desgaste profesional 
y a su percepción de bienestar integral. La literatura es-
pecializada ha señalado que el burnout es un proceso de 
erosión del compromiso con el trabajo, que se manifiesta 
en agotamiento emocional, despersonalización y baja rea-
lización personal, y que afecta la salud y el desempeño de 
los trabajadores (Maslach et al., 2001; Gil-Monte, 2005). 
La calidad de vida, por su parte, es un constructo multi-
dimensional que abarca aspectos físicos, psicológicos, so-
ciales y económicos, y que influye en la percepción que los 
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docentes tienen de su bienestar general (Grimaldo, 2012; 
Cardona & Agudelo, 2005). La combinación de estos dos 
factores resulta determinante para la satisfacción laboral, 
lo que subraya la necesidad de abordarlos de manera con-
junta en las políticas de bienestar docente. Este resultado 
es consistente con lo reportado por Chávez (2016), quien 
encontró que la sobrecarga académica y las exigencias de 
un mundo globalizado generan altos niveles de estrés cró-
nico que afectan la calidad de vida de los docentes, y con 
lo señalado por Huayhua (2018), quien afirmó que el sín-
drome de burnout afecta el trabajo y la satisfacción de los 
trabajadores.

En segundo lugar, se ha confirmado que el síndrome de 
burnout influye de manera independiente en la satisfac-
ción laboral, aunque su poder explicativo es más limitado, 
ya que solo explica el 7% de la variabilidad de la satisfac-
ción. Este porcentaje, aunque modesto, es estadísticamen-
te significativo y no debe ser subestimado, ya que el bur-
nout es un factor de riesgo que puede tener consecuencias 
graves sobre la salud y el desempeño de los docentes si 
no es abordado a tiempo. Los docentes que experimentan 
altos niveles de burnout son más propensos a sentir insa-
tisfacción con su trabajo, a disminuir su rendimiento y a 
desarrollar problemas de salud física y mental (Contreras, 
Juárez & Murrain, 2008; Saborío & Hidalgo, 2015). Este 
hallazgo coincide con las observaciones de Cladellas et al. 
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(2018), quienes encontraron que los docentes con contra-
tos temporales presentaban mayores niveles de estrés y 
menor satisfacción laboral, y con los resultados de Ilaja y 
Reyes (2016), quienes señalaron que los docentes vincu-
lados a tareas de investigación y proyección social expe-
rimentaban mayores niveles de estrés. La relación entre 
burnout y satisfacción laboral es compleja y está mediada 
por factores como el apoyo social, el clima organizacional 
y las estrategias de afrontamiento (Lazarus & Folkman, 
1984; Schaufeli & Bakker, 2004). Por ello, las interven-
ciones orientadas a prevenir el burnout deben ser inte-
grales y abordar tanto los factores personales como los 
organizacionales, promoviendo un entorno laboral que 
favorezca el bienestar y el desarrollo profesional de los 
docentes. La evidencia sugiere que los docentes que per-
ciben un alto nivel de apoyo por parte de sus superiores 
y colegas presentan menores niveles de burnout, incluso 
en condiciones de alta exigencia laboral, lo que subraya la 
importancia de las relaciones interpersonales en el entor-
no de trabajo como factor protector.

En tercer lugar, la calidad de vida ha demostrado ser un 
predictor más potente de la satisfacción laboral que el bur-
nout, explicando el 20.4% de su variabilidad. Este hallaz-
go resalta la importancia de abordar el bienestar integral 
de los docentes, y no solo los aspectos relacionados con el 
estrés laboral, para mejorar su satisfacción con el trabajo. 
La calidad de vida abarca dimensiones como el bienestar 
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económico, la salud, las relaciones sociales y el ocio, todas 
ellas relevantes para el bienestar general de las personas 
(Diener et al., 1999; Grimaldo, 2012). En este sentido, las 
políticas de bienestar docente deben ir más allá de la pre-
vención del burnout y abordar también las necesidades 
personales y familiares de los profesores, ofreciendo ser-
vicios de apoyo psicológico, flexibilidad horaria y progra-
mas de desarrollo personal. Este resultado es consistente 
con lo señalado por Patlán (2016), quien consideró que 
los espacios donde se desenvuelven los trabajadores de-
ben ser agradables para favorecer las interrelaciones hu-
manas y reducir el estrés, y con lo planteado por Gómez 
y Sabeh (2015), quienes indicaron que la calidad de vida 
es un factor importante para lograr resultados eficientes 
en el desempeño. La teoría de la autodeterminación de 
Deci y Ryan (2000) respalda esta conclusión, al sostener 
que la satisfacción de las necesidades psicológicas básicas 
de autonomía, competencia y relación con los demás es 
esencial para el bienestar y la motivación intrínseca, y que 
las organizaciones que apoyan estas necesidades logran 
mayores niveles de compromiso y satisfacción entre sus 
miembros.

En cuarto lugar, el análisis de las dimensiones específicas 
de la calidad de vida ha revelado que tanto el bienestar 
económico como la salud influyen de manera significativa 
en la satisfacción laboral, aunque con efectos de magnitud 
diferente. El bienestar económico explica el 7.2% de la va-
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riabilidad de la satisfacción laboral, mientras que la salud 
explica el 6.5%. Estos resultados indican que la situación 
económica de los docentes y su estado de salud son facto-
res relevantes para su satisfacción con el trabajo, aunque 
su influencia individual es más limitada que la de la ca-
lidad de vida en su conjunto. La teoría de la jerarquía de 
necesidades de Maslow sostiene que la satisfacción de las 
necesidades básicas, como las fisiológicas y las de seguri-
dad, es un requisito previo para la motivación y el bienes-
tar, y el bienestar económico y la salud son componentes 
fundamentales de esas necesidades. La investigación de 
Sánchez y García (2017) encontró que la remuneración 
es un motivador para realizar altos desempeños, aunque 
sin perder la vocación de servicio, y Broncano (2010) y 
Chiavenato (2014) consideraron que la remuneración es 
un indicador que da bienestar porque permite adquirir 
productos, alimentos y satisfacción. Por su parte, Colla-
do et al. (2016) relacionaron las condiciones de trabajo 
con la salud, concluyendo que la fatiga, la irritabilidad y el 
nerviosismo son manifestaciones de molestias psíquicas 
vinculadas al trabajo, evidenciadas en más del 30% de los 
docentes. Estos hallazgos subrayan la necesidad de imple-
mentar políticas que mejoren las condiciones económicas 
de los docentes y que promuevan su salud física y mental, 
como programas de ejercicio físico, asesoramiento nutri-
cional, servicios de salud mental y actividades de relaja-
ción y manejo del estrés.
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A partir de estas conclusiones, se formulan una serie de 
recomendaciones dirigidas a las autoridades de las uni-
versidades, a los responsables de la gestión del talento 
humano y a los propios docentes, con el objetivo de me-
jorar el bienestar y la satisfacción laboral en el ámbito de 
la educación superior. En primer lugar, se recomienda a 
las autoridades universitarias implementar espacios cul-
turales y recreativos para los docentes, que permitan el 
esparcimiento y la integración social, y que contribuyan 
a reducir los niveles de estrés y a mejorar la calidad de 
vida de los profesores. La creación de espacios de encuen-
tro, como salas de descanso, áreas verdes y actividades 
culturales, puede favorecer el desarrollo de relaciones 
interpersonales positivas y el fortalecimiento del sentido 
de comunidad, lo que a su vez repercute en una mayor 
satisfacción con el trabajo. Asimismo, se sugiere brindar 
oportunidades de capacitación en diplomados y talleres 
que permitan a los docentes manejar nuevas herramien-
tas y estrategias para mejorar su desempeño en el aula, lo 
que no solo contribuye a su desarrollo profesional, sino 
que también aumenta su sentido de competencia y auto-
eficacia. La formación continua es un factor clave para la 
motivación y el compromiso de los docentes, y las uni-
versidades deben invertir en ella como una estrategia de 
retención y desarrollo del talento humano.

En segundo lugar, se recomienda que los docentes reci-
ban talleres de sensibilización para contrarrestar algunos 
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síntomas del burnout, y que las universidades ofrezcan 
asistencia médica y psicológica a su personal. La preven-
ción del burnout requiere de intervenciones tempranas 
que ayuden a los docentes a reconocer los signos de alar-
ma y a desarrollar estrategias de afrontamiento efectivas 
(Saborío & Hidalgo, 2015). Los talleres de sensibilización 
pueden abordar temas como el manejo del estrés, la inte-
ligencia emocional, la comunicación asertiva y la resilien-
cia, proporcionando a los docentes herramientas prácti-
cas para enfrentar las demandas de su trabajo. Además, la 
disponibilidad de servicios de salud mental, como psico-
logía y psiquiatría, y de programas de ejercicio físico y nu-
trición, puede contribuir a mejorar la salud integral de los 
docentes y a prevenir el desarrollo de problemas de salud 
asociados al estrés crónico. La investigación de Bakker y 
Demerouti (2017) ha mostrado que las intervenciones que 
combinan el entrenamiento en habilidades de afronta-
miento con la mejora de las condiciones laborales son más 
efectivas que aquellas que se centran en un solo aspecto, 
lo que sugiere que un enfoque integrado es necesario para 
abordar la complejidad del burnout en el ámbito docente.

En tercer lugar, se sugiere capacitar a los docentes sobre 
los factores que afectan la salud y el rendimiento en el 
trabajo, mediante talleres presenciales y virtuales sobre 
vida saludable, y fomentar encuentros deportivos entre 
diferentes universidades para generar espacios de inte-
gración. La promoción de hábitos saludables, como la ali-
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mentación equilibrada, el ejercicio físico regular y el des-
canso adecuado, es fundamental para mantener la energía 
y la concentración en el trabajo (Salas & Garzón, 2013). 
Los talleres de vida saludable pueden abordar temas como 
la nutrición, la actividad física, el sueño y la gestión del 
tiempo, proporcionando a los docentes información prác-
tica para mejorar su bienestar. Los encuentros deportivos, 
por su parte, no solo fomentan la actividad física, sino que 
también fortalecen los lazos sociales entre docentes de di-
ferentes instituciones, lo que contribuye a la creación de 
redes de apoyo y a la reducción del aislamiento social. La 
investigación de Gómez y Sabeh (2015) ha destacado que 
la calidad de vida de los colaboradores es un factor impor-
tante para lograr resultados eficientes en su desempeño, 
y la promoción de la salud es un componente esencial de 
esa calidad de vida.

En cuarto lugar, se recomienda que los directivos de las 
universidades gestionen el reconocimiento mediante in-
centivos económicos a los docentes que marquen una di-
ferencia en diferentes ámbitos, como la puntualidad, la 
publicación de artículos científicos, la innovación pedagó-
gica o la participación en proyectos de proyección social. 
El reconocimiento del trabajo bien hecho es un factor mo-
tivacional clave que contribuye a la satisfacción laboral y 
al compromiso de los docentes (Herzberg et al., 1959; Wr-
zesniewski et al., 2001). Los incentivos económicos, aun-
que no son el único mecanismo de reconocimiento, son 
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un símbolo de valoración y de justicia que puede tener un 
impacto positivo en la percepción de equidad y en la mo-
tivación de los docentes. La teoría de la equidad de Adams 
(1965) sostiene que los trabajadores evalúan su relación 
entre esfuerzos y recompensas en comparación con la de 
otros, y que cuando perciben una inequidad experimen-
tan tensión que puede afectar su satisfacción. Por lo tanto, 
los sistemas de incentivos deben ser justos, transparentes 
y basados en criterios objetivos, para evitar la percepción 
de favoritismo o de injusticia. Además del reconocimiento 
económico, las universidades también pueden ofrecer re-
conocimiento público, oportunidades de desarrollo profe-
sional y asignación de recursos para proyectos de investi-
gación, como formas de valorar el trabajo de los docentes.

Finalmente, se recomienda que los directivos de las uni-
versidades brinden los espacios para que se generen char-
las y talleres de salud, alimentación, deportes y bienestar 
general, que permitan a los docentes superar algunas de-
ficiencias en su rendimiento laboral. Estos espacios deben 
ser accesibles, periódicos y adaptados a las necesidades 
y preferencias de los docentes, y pueden ser organizados 
en colaboración con otras instituciones, como centros de 
salud, clubes deportivos y organizaciones de la sociedad 
civil. La creación de una cultura de cuidado y bienestar 
en las universidades requiere del compromiso de todos 
los actores: autoridades, docentes, estudiantes y personal 
administrativo. La inversión en el bienestar de los docen-
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tes no es un gasto, sino una inversión en la calidad de la 
educación y en el desarrollo sostenible de la institución. 
La universidad del siglo XXI debe ser un espacio donde el 
conocimiento y el cuidado de las personas se complemen-
ten, y donde los docentes encuentren las condiciones ne-
cesarias para desarrollar su labor con plenitud y satisfac-
ción. La tarea es compleja y requiere de un compromiso 
sostenido de todas las partes involucradas, pero los bene-
ficios que se derivan de un entorno laboral saludable son 
incalculables, no solo para los docentes, sino para toda la 
comunidad educativa y para la sociedad en su conjunto. 
La educación es la base del desarrollo humano y social, y 
cuidar a quienes la imparten es, en última instancia, cui-
dar el futuro de las nuevas generaciones.
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