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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de correlacion existente entre el
clima laboral y el sindrome de burnout del personal de la IES “Pert Birf” de Juliaca en el
afio 2018. La pregunta de investigacion fue (Qué grado de correlacion existe entre el
clima laboral y el sindrome de burnout del personal de la IES “Pert Birf” de Juliaca, afio
2018? El Tipo de investigacion fue no experimental; con disefio estadistico cuantitativo,
descriptivo correlacional de corte transversal relacionando ambas variables, clima laboral
y sindrome de burnout; el disefio de investigacién empleado es correlacional; la poblacién
de estudio estuvo conformada por el personal que labora en la IES y no hay muestra de
estudio por tratarse de una poblacion reducida; la técnica que se utiliz6 para la recoleccion
de datos es la encuesta, con su instrumento denominado “cuestionario de encuesta”. El
resultado fue que existe -0.324 de correlacion entre las variables. Finalmente se lleg6 a la
conclusion de que existe relacion inversa media entre el clima laboral y el sindrome de

burnout en el personal que labora en la Institucion Educativa Secundaria “Peru Birf”.

Palabras clave: Ambiente fisico, capacitacion, clima laboral, orgullo de pertenencia,

sindrome burnout, supervision.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the degree of correlation between the work
environment and the burnout syndrome in the staff at "Peru Birf" High School of Juliaca
in 2018. The research question was: What degree of correlation exists between labor and
burnout syndrome in the staff at "Peru Birf" High School of Juliaca, year 201 8?7 The type
of research was non-experimental; with a quantitative, descriptive correlational cross-
sectional statistical design relating both variables, work environment and burnout
syndrome; the research design used is correlational; The study population was made up
of the personnel working in the high school and there is no study sample because it is a
small population; the technique used for data collection is the survey, with its instrument
called the “survey questionnaire”. The result was that there is -0.324 correlation between
the variables. Finally, it was concluded that there is a mean inverse relationship between
the work environment and the burnout syndrome in the personnel working at the “Peru

Birf” Secondary Educational Institution.

Keywords: Burnout sindrome, physical environment, pride of belonging, supervision,

training, work environment.
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INTRODUCCION

La importancia de la presente indagacion radica en el establecimiento de la correlacién
existente entre el clima laboral y el sindrome de burnout del personal que trabaja en la
institucién y, a partir de los resultados, se puedan establecer estrategias de mejora para el
trabajo educativo que se debe impulsar en nuestro pais. La presente pertenece al area de
gestion y gerencia administrativa; linea de investigacion de relaciones humanas y clima
institucional; tema de investigacién es clima laboral y el sindrome de burnout. De acuerdo
a la plataforma del PILAR pertenece a la linea de investigacion gestion y responsabilidad

social cuya sub linea es gestion y administracion de la educacion.

La presente investigacion esta estructurada en cuatro capitulos. El primer capitulo esta

referida a la revision literaria, el marco teorico y los antecedentes.

El segundo capitulo contiene el planteamiento del problema, la identificacion del
problema de investigacion, los enunciados, la justificacién, los objetivos, general y

especificos y las hipotesis respectivas.

El tercer capitulo hace referencia a los materiales y métodos, lugar de estudio, la
poblacion y muestra, el método de investigacion y la descripcion detallada de la

metodologia por objetivos.

El cuarto capitulo se refiere a los resultados de la tesis planteada, estos se manifiestan en
tablas y graficos estadisticos, los cuales representan los resultados de la investigacion.

Ademas, contiene las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos respectivos.

1
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA

1.1. Marco teorico

1.1.1. Clima laboral

El clima laboral estd referida al ambiente que perciben los miembros de la
organizacion, el cual influye en su conducta y comportamiento relacionado a su
ambiente de trabajo. El ambiente organizacional determinara las conductas de los
trabajadores, (Chiavenato, 2011). Por otra parte, Stoner et al. (1999) mencionan, los
actores del clima laboral estan formados por los grupos de interés internos de la
empresa o institucion, estos son los empleados, accionistas y el consejo de directores.
Los roles que desempefian estos grupos de interés pueden cambiar conforme se

desarrollen y evolucionen los ambientes de la organizacion.

Rodriguez (1995), sefiala sobre el clima laboral como las apreciaciones evaluativas
y valorativas que hacen los miembros de una organizacidn con respecto a su trabajo,
al ambiente fisico en el que se da este, a las relaciones interpersonales que tiene lugar
en torno a él y a las diversas acciones formales que afectan ha dicho trabajo. Los
miembros de una organizacion no constituyen los elementos del sistema, sino mas
bien son parte del ambiente. Entonces el clima laboral constituye las apreciaciones
de los miembros de la organizacion respecto a su experiencia dentro de ella. Gan &
Triginé (2012), menciona que el clima laboral es un concepto que estudia en su
amplitud sobre el factor humano en empresas y organizaciones, por tal motivo es un
indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por multiples
cuestiones desde normas internas de la misma empresa hasta actitudes de las personas

que integran el grupo.

Con respecto a estas definiciones, una vez analizadas, obtenemos la siguiente
definicion sobre clima laboral, el cual consiste en apreciaciones y perspectivas que

tienen los miembros de la organizacion con respecto a su ambiente de trabajo, ademas

2
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de ello, su desenvolvimiento y los resultados que debe obtener. La forma de
desarrollo del ambiente en el lugar de trabajo influye verticalmente en el rendimiento

de cada uno de los trabajadores de la empresa u organizacion.

En cuanto a las dimensiones del clima laboral, Chiavenato (2011) sefiala que el clima
laboral esta dividido en seis. Sobre estructura organizacional, menciona que a mayor
autonomia mejor ambiente. En cuanto a responsabilidad, indica que cuanto mas se
estimule mejor seré el clima laboral. Con referencia a los riesgos, si se impulsa mas,
habra mejor clima laboral. Recompensas, si se promueven las recompensas habra
mejor rendimiento del trabajador. Calor y apoyo, sobre ello menciona que si el
ambiente es calido habrd mejores resultados. Sobre los conflictos, cuando se de

mayor importancia a los puntos de vista diversos, habra mejor entendimiento.

Por otra parte, Moos y Insel (1974) indican que el clima laboral se subdivide en tres

dimensiones.

Relaciones laborales: Esto esta referido al nivel de interés y compromiso del
trabajador con su trabajo, también a la fomentacion de la colaboracion entre

trabajadores de parte de los directores.

Estabilidad y cambio: Ello esta relacionado a la forma como la direccién plantea a
los trabajadores las normas dentro de la empresa para que continlen con su puesto

dentro de la organizacion.

Orientacion o apreciacion hacia los objetivos: ello esta referido a la forma en que la
organizacién motiva a los empleados para que puedan tomar sus propias decisiones

frente a cualquier suceso en el trabajo. Conseguir la auto eficiencia.
Valenzuela (2004), menciona que el clima laboral abarca diez dimensiones.

a) Trabajo personal

b) Supervision

c) Trabajo en equipo y relaciones con los comparieros de trabajo
d) Administracion

e) Comunicacion

f) Ambiente fisico y cultural

g) Capacitacion y desarrollo

3
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h) Promocion y carrera
i) Sueldosy prestaciones

j) Orgullo de pertenencia

El autor de la presente tesis asume la postura de Valenzuela (2004), quien propone
diez dimensiones del clima laboral, ya que esta clasificacion abarca aspectos
esenciales y generales, a diferencia de las otras clasificaciones, que se desarrollan
dentro de una institucion para que el mismo trabajador genere un buen clima de

trabajo.
1.1.1.1. Trabajo personal

Valenzuela (2004), indica que el trabajo personal esta referido a conocer si el trabajo
es interesante, trascendente, si ofrece libertad y apoyo externo; plantearse uno mismo
sus propios objetivos y desempefiarlos con eficiencia; la capacidad, tranquilidad y
productividad de cada trabajador. Stoner et al. (1999) indican que el trabajo personal
estd orientado a que cada trabajador debe desarrollar sus propias habilidades en su
propia area de trabajo y no tratar de abarcar habilidades complejas, esto hara que el
trabajador se especialice en la funcién que cumple dentro de su trabajo y pueda

desempefarse con mayor eficacia.

Con referencia a estas dos conceptualizaciones se puede indicar que el trabajo
personal se refiere a la visualizacion que tiene el trabajador sobre el trabajo que este
desarrolla dentro de la organizacion, si se tiene metas claras, de seguro el trabajo que
realizan los empleados les resultara méas interesantes y por ende habrd mayor

desempefio dentro de la organizacion.

La division del trabajo personal, involucra ocho aspectos esenciales. Tener objetivos
claros, conocer si el trabajo es interesante, saber si tiene trabajo estable, si tiene
libertad en el trabajo, si su trabajo es trascendente, si es competente en el trabajo, si
tiene eficacia por factores externos y si tiene sentimiento de productividad,
(Valenzuela, 2004).

1.1.1.2. Supervision

Valenzuela (2004), menciona que la supervision incluye un andlisis de las

caracteristicas de supervision del jefe del trabajador tales como: delegacion,

4
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orientacion, reconocimiento, criticas, respeto y confianza; el jefe debe ser capaz y
tener voluntad para desempefar bien sus funciones como supervisor. El fin de la
supervision es asegurar que los resultados de lo que ha sido planeado, se cifia lo mas
posible a los objetivos establecidos previamente: comprobar que la actividad alcance
los resultados deseados; es fundamentalmente un proceso que guia la actividad que

se desarrolla hacia un fin determinado con anterioridad,(Chiavenato, 2011).

Pérez y Camejo (2007), sefialan sobre la supervisién que, en el campo educativo ha
tenido su apogeo en el siglo XIX, desde entonces en la mayoria de paises, en las
instituciones educativas, se conforman comisiones dedicados a este fin,

desarrollandose capacitaciones y orientaciones.

La supervision es un término que esta enlazado al monitoreo y acompafiamiento, las
cuales son actividades presididas por los lideres educativos, estas tienen un gran
impacto en el profesorado o en la organizacion; en un sentido amplio, son un conjunto
de actividades que estan dirigidos a identificar fortalezas, debilidades; redisefio en
funcion a las metas previstas y buscar la mejora del proceso de ensefianza y

aprendizaje, (Ministerio de Educacién, 2014a).

De acuerdo a las definiciones antes indicadas, se puede afirmar que la persona
encargada de realizar la supervisién dentro de la organizacion, es el feje; en cuanto a
las instituciones educativas, es el director quien realiza esta funcion, esto se realiza
para velar por el buen funcionamiento de la institucién, ademas para el logro de los
objetivos planteados a inicios del afio escolar; en esta investigacion, se analizo la

vision que tiene el docente respecto a la supervision.

Para la dimension de la supervision, se propusieron ocho aspectos, los cuales son:
Delegacién, orientacion a colaboradores, valoracion del trabajo de la gente, critica
positiva, felicitacion al trabajo bien hecho, trato respetuoso, asignacién a actividades

apropiadas y la capacidad y/o voluntad, (Valenzuela, 2004).
1.1.1.3. Trabajo en equipo y relaciones con los comparieros de trabajo

Valenzuela (2004), menciona que esta dimension implica aspectos como
comunicacion entre compaferos, cultura de ayuda y servicio, metas en comun,
trabajo en equipo, cordialidad y respeto; si hay una buena relacion entre comparfieros
de trabajo se facilitara el trabajo en equipo. Acosta (2011), sefiala que el trabajo en

5
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equipo estd constituido por un grupo de personas o0 gente con un solo interés en
comun, se retnen por el interés que comparten; ademas, interactdan unas con otras,
y de esta forma llegan a percibirse como un grupo de trabajo y por ende un equipo

para alcanzar una sola meta.

El trabajo colaborativo en equipo es considerado esencial, puesto que cada resultado
a obtener no es exclusivo de una persona, sino del grupo colectivo. Este tipo de
trabajo requiere de personas motivadas a pensar y capacitadas para que piensen

critica y constructivamente, (Chiavenato, 2011).

Ambas definiciones coinciden en que, si existe coordinacion entre los miembros de
la organizacion, se establecen objetivos comunes, se muestra amabilidad, respeto
mutuo; se desarrollara un adecuado trabajo en equipo, lo que implica el desarrollo de

labores complejas dentro de la organizacion.

Esta dimension, segin Valenzuela (2004) tiene ocho aspectos a tomarse en cuenta:
Comunicacién entre areas, ayuda mutua y servicio, metas en comun, saber trabajar
en equipo, trabajo en equipo sin rivalidad, cordialidad y respeto, amistad, relaciones

positivas.
1.1.1.4. Administracion

Valenzuela (2004), indica que los aspectos a tomarse en cuenta sobre la
administracion, se incluye de revision de aspectos como la planeacion estratégica y
tactica en la organizacion, la claridad de las funciones del puesto, procedimientos y
normas; la forma de evaluar el desempefio y si los trabajadores son responsables, asi
como si el sistema administrativo favorece el funcionamiento de la institucion y
bienestar de los empleados. Sanchez (2001), menciona sobre la administracion que
se inicia con las primeras civilizaciones (sumerios, hititas, asirios, caldeos y persas)
que realizaban primogénicas actividades administrativas; posteriormente, con el
surgimiento de grandes imperios Egipto, Roma, China y otros), la administracion se

inicia con la creacion de un sistema de ensefianza y formacion.

Minch (2006), sefiala que la administracion es un proceso a través del cual se
coordinan los recursos de un grupo social con el fin de lograr la maxima eficiencia,
calidad y productividad en el logro de sus objetivos, es un medio mediante el cual se

puede logran una meta, es un proceso interactivo en el que las partes coexisten de
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manera simultanea, todo ello es aplicable en todos los niveles que existen dentro de

la organizacion.

Estos autores dan mucha importancia al desarrollo de la administracién en una
institucion, el objetivo principal de este es lograr un fin, el cual consiste en lograr
objetivos, la organizacion de la administracion es observada por los trabajadores,

quienes actuaran positivamente en funcion a una buena administracion

La administracion estd dividida segun Valenzuela (2004) en ocho criterios:
Planeacidn compartida, perfil y funciones definidas, procedimientos claros, cantidad
apropiada de normas, responsabilidad y calidad, criterios de evaluacion personal,

evaluacion del desempefio justa, sistema administrativo apropiado.
1.1.1.5. Comunicacion

La comunicacién mide las caracteristicas de claridad, precision, oportunidad y
congruencia de la comunicacién organizacional, si satisface las necesidades, si se
permite la expresion de ideas y la discrecion en los comentarios informales; si se da
una buena comunicacion entre los agentes, habra un buen clima y productividad,
(Valenzuela, 2004).

Zarate (2004), sefiala que la comunicacion en si, es una ciencia social que estudia los
flujos y procesos comunicativos 0 hechos comunicativos en distintos &mbitos o
contextos entre los seres humanos; no se puede establecer una sola definicién de
comunicacion, pero se coincide con otros autores al sefialar que la comunicacion es
una interaccion, circulacién y consumo de mensajes. Por otra parte, Lastarria (2014)
sefiala sobre la comunicacion que es un proceso social de transmision de una
determinada informacion (ideas, conocimientos, sentimientos, deseos, etc.) de una

entidad a otra utilizando un sistema de signos comun a ambos.

Ludefia (2010), manifiesta que la comunicacion es una transferencia de informacion,
meta que se alcanza cuando utilizaos signos para satisfacer nuestra necesidad de
expresar ideas, conceptos, emociones, sentimientos, conocimientos, Ordenes y

diferentes estados de animo.

Los autores antes mencionados llegan a coincidir en que la comunicacion es la

interaccion entre dos individuos, a través del cual se compartes mensajes,
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sentimientos y otros, mediante la utilizacion de un sistema de signos; en esta
investigacion se analizo la existencia de una buena comunicacion entre los miembros

de una institucion, recalcando la importancia de ello para el buen clima laboral.

La dimensién de la comunicacion estd dividida en los siguientes criterios:
Comunicacién en su area, comunicacion director a empleado, informacion oportuna,
cantidad y calidad de informacion, informacion y ordenes congruentes, se favorece
la expresion de ideas, discrecion y respeto, comunicacion eficiente, (Valenzuela,
2004).

1.1.1.6. Ambiente fisico y cultural

Con respecto al ambiente fisico y cultural, esta estd atribuido a los materiales, la
limpieza, las condiciones de seguridad y la proteccion ante sucesos inesperados
dentro de la institucién; la presencia de valores culturales evitara la discriminacion,

abuso 0 acoso en la organizacion, (Valenzuela, 2004).

Chiavenato (2011) manifiesta que, con la mira puesta en aumentar la eficiencia, la
administracion cientifica concede gran importancia a las condiciones laborales, por
ello, se empieza a velar por la comodidad del obrero en su trabajo, buscando una
adecuada iluminacion, ventilacion apropiada, menos ruido en el ambiente, entre otros
aspectos importantes; todo ello para mejorar la eficiencia del trabajador dentro de la

empresa.

Los autores antes mencionados, coindicen en la importancia del ambiente fisico en
la organizacion; un trabajador al encontrarse en un ambiente de trabajo adecuado,
mostrara un trabajo eficiente y mayor rendimiento; este ambiente de trabajo esta
relacionado a la higiene dentro de la higiene dentro de las instalaciones, seguridad,

iluminacién adecuada, ventilacidn apropiada y otros.

El ambiente fisico cultural, tiene los siguientes criterios: Limpieza de las
instalaciones, medios (equipo, material didactico), condiciones de seguridad,
protecciones para trabajo seguro, conductas no discriminatorias, directores no abusan

del poder, ausencia de acoso sexual, ambiente fisico y valores, (Valenzuela, 2004).
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1.1.1.7. Capacitacion y desarrollo

Valenzuela (2004), indica que la capacitacion y desarrollo, considera la calidad,
vanguardismo, congruencia de la capacitacion con la mision organizacional y con las
necesidades del trabajador, si esta capacitacion es adecuada en cantidad, recursos y
si estd enfocada al desarrollo de los empleados. Siliceo (2004), manifiesta que los
modelos educativos en lo general y la capacitacion en particular, han tomado un lugar
importante en la préctica de la administracion, con mas frecuencia directores de
instituciones y lideres educativos optaron la necesidad de planificar cursos de

capacitacion y desarrollo profesional.

El método mas adecuado para el desarrollo profesional del docente es ofrecer cursos
didacticos por expertos, en centros regionales y nacionales, donde se puedan adquirir
las habilidades y los conocimientos basicos; estos se dan en centros de capacitacion
0 en universidades con un plan de estudios, constituyen una practica comun en

muchos paises, (Khvilon, 2004).

Con referencia a la capacitacion, los autores indicados mencionan que es una técnica
practica para desarrollar eficacia en los trabajadores de la organizacion, ya que en las
capacitaciones se les brinda la oportunidad de obtener nuevas habilidades y
conocimientos; l6gicamente estas capacitaciones deben de ser dirigidas por entidades

Y personas competentes en esos rubros.

La capacitacion y desarrollo tiene los siguientes criterios segin Valenzuela (2004),
capacitacion congruente con la mision, capacitacion acorde a las necesidades,
cantidad de recursos, capacitacion a la vanguardia, cursos como parte del trabajo,
cursos de desarrollo integral, recursos suficientes para capacitar, calidad de

capacitacion.
1.1.1.8. Promocién y carrera

Valenzuela (2004), sobre este rubro refiere que la promocion de un trabajador es una
politica de oportunidades para mejorar la preparacion de los trabajadores, ya que ello
conllevara a que sean promovidos a niveles mas elevados dentro de la organizacion.
Los procesos de acenso, las reasignaciones; estan orientadas para mejorar la

comodidad del trabajador en su labor, estas acciones se desarrollan mediante
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concursos y sin lugar a duda estos metodos de evaluacion deben ser supervisados de

manera adecuada para garantizar su transparencia, (Barrera et al., 2012).

Dadas las definiciones anteriores, la promocion y carrera tiene estrecha relacion con
los concursos de ascensos promovidos por el Ministerio de Educacion; ya que, en
nuestro sistema educativo, los ascensos son concursos nacionales convocados para
docentes en los que se evalia su trayectoria profesional y el nivel académico

alcanzado mediante los examenes, de esta forma alcanzan mejores remuneraciones.

Segun, Valenzuela (2004) la promocion y carrera tiene los siguientes indicadores:
Politicas de promocioén claras, oportunidades de promocién, promocion justa y
equitativa, preparacion para ascender, ascensos significativos, toman en cuenta para

promocién, futuro halagiefio, hacer carrera.
1.1.1.9. Sueldos y prestaciones

Con referencia a los sueldos y prestaciones se puede indicar que esta debe cubrir las
necesidades de los trabajadores, debe ser equitativo dentro de la organizacion, si hay
incentivos mejorara el rendimiento, si hay incrementos de precios también debe
equipararse el incremento de sueldos; en tal sentido se puede afirmar que los sueldos
y prestaciones son una fuente de motivacion para los trabajadores de la institucion,
(\Valenzuela, 2004).

Valera (2006), indica que el tema de sueldos y prestaciones implica entrar en uno de
los campos estratégicos en la funcion de recursos humanos, que requiere no
solamente de un conocimiento especializado, sino también de una visidn exacta del
desarrollo humano con base en competencias, entre otras corrientes. Judrez (2014)
por otra parte, sefiala que el concepto de sueldo se utiliza para especificar la cantidad
mensual en efectivo que los empleados reciben sobre la base de un mes de trabajo;
por ello es significativamente importante que el nivel de sueldo que percibe un
trabajador deba ser analizado por los lideres de la organizacion y debe estar acorde
al trabajo que realiza dentro de la institucion; un sueldo adecuado permitira que el
empleado se encuentre motivado al realizar sus funciones y de esta forma conseguir

las metas trazadas por la organizacion.

Ambos autores coinciden en indicar que los sueldos son retribuciones otorgadas a los
trabajadores de una institucion por los servicios que estos prestan; ademas, estos
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sueldos deben reconocer el desempefio que ha demostrado una persona al realizar su
trabajo, recalcando que el sueldo debe ser vista como una motivacion para continuar

desempefiando una funcion.

Son ocho los indicadores sobre los sueldos y prestaciones: Sueldo suficiente para las
necesidades, superior a la de otras instituciones, sueldo equitativo, prestaciones
superiores a la ley, incrementos superiores a la inflacion, incentivos econémicos,

utilidad de las prestaciones, los sueldos y prestaciones motivan, (Valenzuela, 2004).
1.1.1.10. Orgullo de pertenencia

El orgullo de pertenencia revisa si los trabajadores consideran que la empresa es
digna de generar orgullo, por su contribucion a la sociedad, por su calidad y escasos
conflictos; si la gente se siente identificada con sus valores y comprometida a
contribuir al logro de sus objetivos, Valenzuela (2004). El orgullo de pertenencia esta
directamente vinculado a la identidad que el docente va formando respecto a la
institucion donde viene laborando; el docente siente identidad cuando hay una
dindmica relacional con los estudiantes y con sus pares, el docente puede verse a si
mismo como un agente de cambio, se le reconoce el poder de sus palabras y acciones
para formar a los estudiantes como también una actuacion colectiva con sus pares
para el planeamiento, evaluacion y reflexion pedagdgica, (Ministerio de Educacion,
2014b).

Respecto a esta dimensién de estudio, ambos autores sostienen que las instituciones
en el rubro educativo son los llamados a contribuir en el desarrollo de la sociedad;
cuando una institucion logre este fin, impulsara al trabajador a sentirse orgulloso de

pertenecer a la organizacion puesto que se esta forma contribuira a la sociedad.

Segun, Valenzuela (2004) son ocho los indicadores del orgullo de pertenencia:
Imagen positiva en la sociedad, servicios educativos de calidad, misidn trascendente,
orgullo por escasos conflictos, familia a gusto con esta institucion, identificacion con

los valores, compromiso con los objetivos, orgullo de pertenencia.
1.1.2. Sindrome del burnout

Este es un término inglés, el cual empezé a utilizarse desde los afios 70; y aunque

algunos lo relacionan con agotamiento, el concepto es mucho mas vasto; se atribuye
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al psicélogo Freudenberger como el primero en aplicar en 1974 el concepto de
Burnout refiriéndose a la incapacidad de las personas que trabajan en asistencia

médica y humana, para continuar su trabajo con eficiencia, (Dworkin, 2003).

Edelwich & Brodsky (1980), lo definen como una pérdida progresiva del idealismo,
energia y motivos vividos por la gente en las profesiones de ayuda, como resultado
de las condiciones del trabajo, propone cuatro fases: entusiasmo, estancamiento,
frustracion y apatia. Maslach & Jackson (1981), realizaron un estudio, a lo que
entienden al burnout desde una perspectiva psicosocial ya que lo consideran como
una respuesta emocional ante factores laborales y organizacionales como
antecedentes y condicionantes, investigaron como el estrés relacionado con el rol
laboral, puede desencadenar un “sindrome tridimensional” en profesionales cuyo

objeto de ayuda son personas.

Al mismo tiempo en que la intensidad del conocimiento estad aumentando en las
organizaciones, también estamos experimentando un acortamiento del ciclo de vida
del uso de algunos conocimientos especificos, que se hacen rapidamente ultrapasados
y obsoletos. En el pasado, pocas cosas cambiaban. Las personas ocupaban cargos
durante todo su tiempo de trabajo y su carrera y conocimiento se asociaban
indisolublemente a esos cargos. Actualmente, el trabajo requiere de las personas un
continuo aprendizaje de nuevos conocimientos para sobrevivir. El conocimiento se
estd transformando en una variable y el aumento gradual del indice de cambio esta

provocando un fuerte estrés en las personas, (Chiavenato, 2011).

Bosqued (2008), sefiala que el estrés laboral se ha convertido en una clara y grave
amenaza para la salud de los trabajadores; de entre los problemas de estrés
ocupacional, destaca el sindrome de burnout, por ser una forma de estrés laboral
cronica y especialmente téxica que conlleva graves secuelas para los afectados.
Esteras et al. (2018), manifiestan que durante las Ultimas tres décadas el profesional
docente ha estado expuesto a una presion social ante la demanda de soluciones a
cuestiones muy diversas, tales como la mejora de la calidad educativa; ante ello nos
encontramos ante una discrepancia entre lo que se espera del profesor y lo que puede
ofrecer, por ello la docencia se ha convertido en una profesion estresante y este estres

sin duda es el inicio del sindrome de burnout.
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Los autores antes mencionados coinciden en indicar que el sindrome de burnout hace
su presencia en aquellos miembros de la organizacién que muestran fatiga alta y
estrés al momento de desarrollar su trabajo en la institucion, esto debido al
agotamiento progresivo que van adquiriendo en las funciones que realizan y a la

intensidad del trabajo que tienen que realizar.

Respecto a las dimensiones del sindrome de burnout. Zalaquett & Wood (1997),
indican que hasta la fecha, son numeras las investigaciones realizadas sobre burnout
en ambitos de la educacion, estas fueron orientadas hacia los docentes por razones
como: en primer término porque los profesionales en educacidén son numerosos y
cada afio se van graduando mas profesionales de diferentes instituciones; en segundo
lugar, los docentes muy a parte de su labor profesional, enfrentan situaciones como
la falta de disciplina, adicciones de parte de estudiantes, problemas sociales, entre
otros; al mismo tiempo tienen que desarrollar las competencias de los estudiantes
fortaleciendo su moral y ética; en tercer lugar muchos profesionales en educacion le
alejan de su carrera para optar por otras ocupaciones y también pocas personas

quieren adoptar la carrera en la actualidad.

Cordes & Dougherty (1993), menciona que las causas del burnout pueden

congregarse en las siguientes clases:

a) Problemas en las relaciones interpersonales
b) Conflicto y ambigledad de rol en el trabajo
c) Sobrecarga de trabajo

d) Caracteristicas de la organizacién que involucran politicas y aplicacion de

reglamentos en general, pero también el contexto de trabajo especifico

e) Caracteristicas personales que inician desde variables demogréficas hasta
caracteristicas psicoldgicas como la necesidad de apoyo o las expectativas personales

sobre su carrera en la organizacion.

Maslach & Jackson (1981), mencionan que después del estudio realizado, las
dimensiones del sindrome de burnout, son: agotamiento emocional (hastié
emocional), despersonalizacion, (actitudes y respuestas cinicas) reducida realizacion

personal (pérdida de confianza en realizarse).
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En el presente estudio, el autor de esta investigacion, asumio la postura de Maslach
y Jackson, ya que estos autores proponen estas dimensiones para valorar el grado de
sindrome de burnout presentes en trabajadores; despues de haber realizado un estudio
llegaron a la conclusion de que estas dimensiones son agotamiento emocional,

despersonalizacion y realizacion personal.
1.1.2.1. Agotamiento emocional

Maslach & Jackson (1981), mencionan sobre agotamiento emocional, que esta
relacionado con sentir que una persona se encuentra rebasada emocionalmente, no
tener la capacidad de relajamiento; ambas situaciones son las primeras reacciones del
sindrome de burnout. Chiavenato (2011), relaciona el agotamiento emocional con el
tipo de administracion X, donde los trabajadores con este sintoma muestran, no tener
ambicidn, no les gusta asumir responsabilidades y prefieren ser dirigidas y sentirse
seguras debido a esta dependencia; su propia naturaleza las lleva a resistirse a los
cambios, porque buscan su confort prefiriendo no correr riesgos, los cuales pongan
en peligro su estabilidad; esta dependencia hace que el trabajador no pueda auto

corregirse; necesitan que la administracion las dirija y controle.

Llaneza (2009), en la impresidon de su libro, manifiesta una estrecha relacion entre el
agotamiento emocional y el sindrome del burnout, indica a la letra que el agotamiento
emocional parecer ser el factor mas consistente y condiciona la importancia relativa

de los factores el sindrome antes mencionado.

Sobre esta dimension, los autores sefialan que el agotamiento emocional esta
relacionado con sentirse deficiente respecto a sus emociones y sentimientos. Esto
hace que los trabajadores se sientan con la necesidad de depender de las autoridades

y no valerse por ellos mismos.

En cuanto a los criterios del agotamiento emocional, Maslach & Jackson (1981),
sefialan que son nueve: Emocion agotada, sentirse cansado al final del trabajo, fatiga
al iniciar el dia, tension al trabajar con los alumnos, agotamiento en el trabajo,
frustracién por el trabajo, sentir que el trabajo es duro, trabajar con los alumnos

produce estrés, sentir que el trabajo ha llegado al limite de sus posibilidades.
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1.1.2.2. Despersonalizacion

Maslach & Jackson (1981), sefiala que los elementos de la despersonalizacion
describen una respuesta impersonal y fria hacia los receptores de los servicios o
cuidados del profesional tanto en ésta como en la escala anterior los profesionales
con puntuaciones altas presentan grados elevados de vivencia del sindrome del estrés
laboral asistencial. Chiavenato (2011), indica que una de las caracteristicas es la
impersonalidad en las relaciones entre los empleados, dado que se concentra la
atencion en los puestos y no en las personas que lo ocupan, lo que provoca que se

disminuyan las interacciones personales entre los trabajadores de la institucion.

Mufiiz (1998), sefiala que la despersonalizacion estd estrechamente vinculada al
término de impersonalidad, esta relacion esta dada por dos razones, por referirnos al
proceso evolutivo del término y por la no utilizacion de términos atrapados en una

tradicion estricta.

Sobre la despersonalizacion se puede mencionar que consiste en la mala relacion que
existe entre los trabajadores de la institucion, no hay coordinacion ni una buena
comunicacion, lo que hace que en el trabajo no se desarrolle un buen clima laboral
ya que los integrantes ni siquiera llegan a conocerse y por ende no tienen objetivos

en comun.

Los criterios e indicadores de la despersonalizacion, segun Maslach & Jackson
(1981) son cinco: Tratar a los alumnos con indiferencia, sentirse inestable por el
trabajo, sentir que el trabajo endurece emocionalmente, no mostrar preocupacion por

lo que les ocurre a los alumnos, sentir que los alumnos le culpan por sus problemas.
1.1.2.3. Realizacion personal

Maslach & Jackson (1981), indica que este término conlleva caracteristicas sobre el
éxito personal que cada uno desea alcanzar en su entorno; en contraste con las otras
dos escalas, las puntuaciones bajas son indicativas del sindrome, pero es
independiente de ellas y sus elementos no tienen peso negativo; la variable puede ser
considerada como lo opuesto al cansancio emocional y a la despersonalizacion.
Chiavenato (2011), sefiala que estos trabajadores estan relacionados con un tipo de
administracion denominado Y, ya que estos trabajadores no sienten desagrado por el

trabajo. La aplicacion del esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan natural como
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jugar o descansar. Estos integrantes tienen motivacién, potencial de desarrollo,
patrones de conducta adecuados y capacidad asumir responsabilidades. El empleado
se debe auto dirigir y auto controlar para bien de los objetivos que la empresa le ha

confiado.

Contreras (2017), sobre la realizacion personal, parte de su etimologia, el cual se
entiende como el proceso por el que el individuo consigue ser todo lo que en potencia
es, decide descubrir y poner en préactica para bien de él y de los demas todo su

potencial, es una decision personal.

La realizacion personal, tal y como lo mencionan los anteriores autores, esta referido
a la capacidad que tiene el trabajador de sentirse competente y exitoso como persona.
Mostrar realizacion personal significa no mostrar agotamiento en el trabajo laboral,

sino que se sienten motivados para continuar desarrollando sus funciones.

Los indicadores de la realizacién personal son ocho segin Maslach & Jackson
(1981), entender con facilidad lo que piensan los alumnos, enfrentarse bien a los
problemas que presentan los alumnos, sentir que mediante el trabajo influyo
positivamente en la vida de otros, encontrarse con vitalidad, facilidad para crear una
atmosfera relajada, encontrarse animado después de trabajar con los alumnos,
realizar acciones que tienen mucha importancia en el trabajo, sentir que se trata de

forma adecuada los conflictos emocionales en el trabajo

1.2. Antecedentes

Para establecer los antecedentes de investigacion se indago con rigurosidad en las
bibliotecas fisicas y electronicas. En tal sentido se han encontraron trabajos referidos

a nuestra investigacion, los cuales son los siguientes:

En la Universidad Tecnologica de Monterrey, Astorga (2009), realizd6 una
investigacion referida a la relacion establecida entre el clima laboral y el nivel de
estrés del personal en una institucion educativa, concluyendo que el clima en la
institucion educativa alcanzo en nivel moderadamente favorable, obteniendo 3.57
como puntaje promedio de una escala del 1 al 5, con la aplicacién de la encuesta de
clima laboral. Respecto al contenido, esta investigacion se relaciona con el estudio
que se realizé respecto a la variable clima laboral.
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Farfan (2009), efectud una investigacion en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos sobre la relacion establecida entre el clima laboral y sindrome de Burnout
aplicado a docentes de educacion secundaria en instituciones estatales y privadas, su
principal conclusion fue que el clima laboral en la muestra total de estudio muestra
niveles bajos de presion laboral (48.5%), niveles altos en cuanto a la percepcion de
planificacion y realizacion de tareas (40.6%) y un nivel relativamente bajo de
autonomia (37.9%). Este antecedente se relaciona con la investigacion que se realizo

respecto al estudio del clima laboral y asi mismo del sindrome de Burnout.

En una investigacion realizada en la Universidad Tecnoldgica de Monterrey referido
a la influencia del clima laboral sobre el compromiso organizacional del personal en
una institucion educativa, Mata (2009), concluye que las caracteristicas
organizacionales de la institucion educativa estudiada, permiten identificarla como
una organizacion cuya atmoésfera laboral no influye de manera relevante en el
compromiso que tienen sus trabajadores hacia la misma, ya que los docentes otorgan
mayor importancia a los beneficios laborales que obtienen al formar parte de ella,
mas que al clima laboral existente. Esta investigacion esta relacionada con el estudio

de la variable clima laboral, el cual se realiz6 en esta indagacion.

En otra investigacion realizada en la Universidad de San Buenaventura, Bedoya &
Ovando (2011), con respecto al clima organizacional en la entro educativo Nuestra
Sefiora de la Candelaria, escenario propicio para el alcance de la calidad educativa,
llega a la conclusion de que el sistema educativo en la Institucién Educativa se ha
centrado en atender la cobertura y absorcion del nivel secundario, obedeciendo a las
politicas publicas implementadas en los Ultimos afios. Este trabajo se relaciona con

esta investigacion respecto al analisis del clima de una institucion.

Oramas (2013), hizo una investigacion con referencia al estrés laboral y sindrome de
burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria, llegando a la conclusién de que
los principales estresores laborales identificados son el volumen de trabajo en accion
conjunta con las demandas derivadas de las caracteristicas de los estudiantes, los
cambios del sistema de ensefianza y las presiones de los superiores, en condiciones
de salario inadecuado e insuficientes recursos para el trabajo. Esta investigacion esta
relaciona con este trabajo respecto a las dos variables de estudio.
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Morales (2014), realiz6 una investigacion sobre la cultura organizacional y clima
laboral, concluye que existen debilidades en empresas, tales como: Poco interés por
las relaciones interpersonales de los trabajadores, conflictos que no se manejan
adecuadamente, se demuestra poco interés por el clima laboral y la satisfaccion del
personal, la préctica de trabajo en equipo no es de uso generalizado, los acuerdos se
toman con un amplio apoyo. hay carencias en la practica del autocontrol, aln se
espera que el control sea impuesto. Esta investigacion esta relaciona con la variable

clima laboral de nuestra tesis.

En Piura, Morales (2015), investigd sobre la correlacion entre clima social y estrés
laboral del personal docente de la IE Juan Pablo, a la conclusion que llegé fue que
no existe un alto grado de correlacién entre las variables de estudio mensionadas,

esta investigacion se relaciona con el estres laboral de la presente investigacion.

Garcia (2013), realizé una investigacion en la IE Chipillico de Piura sobre la relacion
del clima social familiar con el sindrome de burnout de los docentes, cuya conclusién
principal fue: “Se evidencié que, hay relacion entre Clima Social Familiar y el
Sindrome de Burnout en los docentes de las Instituciones Educativas, Se encontrd
que un 24% de la poblacion investigada, se ubica en una categoria muy Mala del

clima Social Familiar”, este estudio se relaciona con la segunda variable de esta tesis.

Chupillén (2013), investigd sobre clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal docente del instituto de idiomas y linglistica de la universidad San Pedro —
de Chimbote, llegd a la conclusion: “Los docentes del Instituto de Idiomas y
Linguistica de la Universidad San Pedro se caracterizan por tener un nivel favorable
de clima organizacional, esto se debe a que presta servicios y atenciones a su personal
en un nivel adecuado, es especial referencia a la percepcion de un nivel medio de
atencion a las condiciones laborales de sus docentes”. Esta investigacion se vincula

con la nuestra sobre la variable clima laboral.

Quesada (2016), en la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, investigd
sobre el clima social familiar y satisfaccion laboral del personal docente,
concluyendo que en la poblacién estudiada se evidencia una correlacion altamente
significativa, positiva y de grado Regular, entre el “Clima Social Familiar” y la
“Satisfaccion Laboral” en los docentes de la ULADECH. Esta investigacion se

relaciona con la primera variable de esta investigacion.
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Moreno & Hidalgo (2010) realizaron su investigacion denominada relacion entre el
clima organizacional y el sindrome de burnout en empleados de una empresa,
concluyen que no existe el sindrome y que, si hay un buen clima laboral, un 94% esta
conforme con la relacion entre jefes y directivos. Asi mismo Bautista & Bravo (2017)
investigaron sobre el mismo tema y concluyeron que existe relacion significativa
entre estas variables. También Castro (2012), investiga sobre estas variables,
concluyendo que solo el 12% de encuestados padecen de este sintoma. Estas

investigaciones se relacionan con ambas variables de la presente investigacion.

Huaman & Paniagua (2014), investigd sobre clima organizacional y desempefio de
docentes de Junin, llegando a la conclusion de si existe un nivel de correlacién alta
de 0,749. También Pari & Alata (2015), investigan sobre la correlacién de las
variables de la presente investigacion, concluyendo existe correlacion indirecta y
significativa entre la variable clima laboral y sindrome de burnout con un nivel de
significancia de 5% en docentes del colegio adventista TUpac Amaru de Juliaca.
Percca (2017), investigo sobre la relacion de ambas variables en servidores publicos,
concluyendo que si existe una correlacion positiva muy baja entre ambas variables.
Suni & Callata (2016), investigan la relacion de las mismas variables cuya conclusion
fue que los factores de Clima Laboral tienen relacién con las dimensiones del
Sindrome de Burnout. Todos estos antecedentes se relacionan directamente con las

dos variables de esta investigacion.

Quispe (2016), investigod sobre estrés y clima laboral, la conclusion final a la que
llegd fue que existe una relacién significativa entre las variables estrés y clima
laboral. Fluker (2015), analiza la influencia del sindrome de burnout sobre el clima
institucional en docentes, concluyendo que estrés laboral conocido como crénico, se
da en aquellos individuos que trabajan en contacto con clientes y usuarios. Esplana
& Ndfiez (2017), investigan sobre la relacion entre sindrome de burnout y clima
laboral de docentes, llegando a la conclusion de los que los docentes se sienten
emocionalmente agotados y a su vez presentan un clima organizacional débil. Estas

investigaciones estan relacionadas con las dos variables de este estudio.
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CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Identificacion del problema

La globalizacién y el adelanto tecnoldgico hoy en dia avanzan incansablemente y el
sector educacion debe estar a la par de la actualizacion; la necesidad de cumplir
objetivos y alcanzar logros hace que, en las instituciones educativas, se implementen
nuevos procesos de aprendizaje, esto en colaboracion con todos los elementos que
actlan en la institucion, administrativos, docentes, padres de familia y estudiantes,
(Ministerio de Educacion, 2014b).

A nivel internacional, se puede apreciar que, en las organizaciones de sector humano
asi como en las grandes empresas, para que exista un buen rendimiento laboral, es
necesario que los lideres a través de los gerentes, directores o jefes, brinden un buen
clima laboral en su empresa o institucion, ya que ellos influyen en las actividades
laborales de los miembros del grupo, Stoner et al. (1999): en tal efecto los
trabajadores mostraran un mejor rendimiento en sus acciones y se logrard los
objetivos planteados por la organizacién en su conjunto. Cabe sefialar también que
un buen clima laboral no solo depende del liderazgo que ejerza el jefe, sino que
también depende de los actores de la empresa quienes también deberan fomentar un
buen ambiente laboral, mostrando participacién activa y deseos de superacion. El
esfuerzo colaborativo del grupo es la base fundamental de la organizacion,
(Chiavenato, 2011); si los trabajadores o elementos de la empresa no muestran esta
iniciativa, de seguro cuentan con estrés laboral y por lo tanto el sindrome de burnout

se hace presente.

Las instituciones educativas ya sean publicas o privadas son consideradas también
organizaciones, por lo cual mucho dependera del clima laboral que se instaure en la
institucion para lograr objetivos planteados. Uno de los principales objetivos que se

plantea en una institucion es mejorar el rendimiento académico. Al respecto en
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nuestro pais, la educacion esta en emergencia, la evidencia de ello son los resultados
de la evaluacion PISA del 2018, donde el Pert obtuvo un puntaje promedio de 401,
este resultado lo coloca en el ultimo lugar de los paises de la region. Frente a ello se
han realizado diversas investigaciones para mejorar la problematica mencionada,
entre muchos de los factores, podemos encontrar que los docentes en la actualidad
muestran cansancio en el trabajo rutinario que realizan en la institucion, ademas de
que deben hacer frente al nuevo proceso educativo, el cual ha ido evolucionando
frente a los nuevos avances tecnoldgicos. Los docentes deben estar en constante
actualizacién con referencia a los nuevos métodos, técnicas de ensefianza y
capacitacion en cuanto a los nuevos conceptos de las materias, también tiene que
hacer frente a los nuevos comportamientos estudiantiles, la necesidad de obtener
logros, por lo que un docente debe tener una formacion integral y actualizada,
(Ministerio de Educacion, 2014b); todo ello hace que el docente alcance un estrés

laboral el cual es la caracteristica del sindrome de burnout.

Los directores de los centros educativos cada afio deben de analizar si se ha obtenido
los logros planificados, o ver cuéles son los factores por los que no se estan logrando
los resultados previstos, en el segundo caso, el director se vera en la necesidad de
hallar cuales son los problemas por los que la institucion lo alcanza el nivel de
objetivos deseados, en tal motivo, dos aspectos fundamentales a tomarse en cuenta
son, realizar el analisis sobre el clima laboral de la institucion y el nivel de estrées de

los trabajadores administrativos y docentes.

Un buen clima laboral. Sin duda efectiviza el rendimiento de un trabajador
administrativo o pedag6gico, caso contrario se estaria hablando de una mala
organizacién, falta de comprensién entre trabajadores, desinterés por lograr
objetivos, establecer brechas entre diferentes ramas de los docentes. La calidad
ambiental de una institucion se mide por el nivel de satisfaccion que encuentran sus
miembros al trabajar juntos en ella, (Onetto, 2008); un mal clima institucional sin
duda afectard el rendimiento de un docente o administrativo, lo que estara reflejado

en los estudiantes quienes mostraran el mismo desinterés cooperativo.

El estrés laboral es otro de los factores por lo que una institucion no puede alcanzar,
los objetivos planteados, el cansancio laboral, el trabajo rutinario, falta de

motivacion, exceso de trabajo, la modificacion legislativa, cambios de contenidos
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curriculares, el exceso de papeleo; hace que un docente disminuya su rendimiento,
puesto gque se encuentra cansado y sin motivos por los que desearia superarse. Esto

motiva la aparicion del sindrome de burnout, (Otero, 2015).

La problemética menciona también se observé en la poblacion de estudio en la
presente tesis, el cual lo conforma el personal que trabaja en la IES Per Birf, el autor
de la esta tesis desempefio sus funciones como docente en el afio lectivo 2018 en la
institucion educativa mencionada; gracias a ello se pudo observar la falta de un buen
clima laboral en dicha institucion y la presencia de las caracteristicas del sindrome
de burnout en los colegas trabajadores. Entre los indicadores se pudo notar la falta de
comunicacion entre docentes y directivos, ambientes de los talleres con poca
implementacién, no deseo de supervisiones, ausencia de trabajo colaborativo en
equipo, identificacién escaza con la institucién, entre otros aspectos. Sobre el clima
laboral, durante el mes de marzo del presente afio se realizé una encuesta a cargo de
la plana directiva para analizar y diagnosticar la situacion actual de la institucion y
colocarlo en el PEI, la encuesta contenia campos relacionados con la encuesta de
clima laboral de aplicada en esta investigacion, tales como la supervision en una
escala de 1 a 10, el resultado promedio aplicado a todos los docentes fue 2,
considerada bastante negativa; en trabajo de equipo, en la misma escala de medicion
el resultado promedio fue 4 considerado negativo y que no habia en la institucion tal
trabajo cooperativo; en el campo de comunicacion, el resultado promedio fue 3,
aludiendo que no hay comunicacién en la institucion respecto a docentes y
administrativos; con respecto al ambiente, el resultado promedio fue de 4, llegando
a concluir que aun falta la implementacion de la institucion; finalmente en el
empoderamiento, el resultado fue 5, lo cual hace aludir que los docentes se

encuentran medianamente identificados con su institucién.

Con referencia al sindrome de burnout conocida como estrés laboral, en la institucion
Per0 Birf, se efectud una encuesta piloto para establecer el nivel de estrés laboral de
los docentes al concluir el afio escolar, esto en el mes de diciembre con la
autorizacion del director y tomando como referencia que los resultados ayudaran al
analisis del trabajo para el siguiente afio lectivo, se tomaron items de las tres
dimensiones del Inventario Burnout, asi, respecto al agotamiento emocional se
tomaron tres items alcanzando un puntaje de 15, valorado como alto segun la escala;

en despersonalizacién, con la misma cantidad de items se alcanz6 puntaje de 17,
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considerado alto segun la escala; y en realizacion personal se obtuvo un puntaje de
10, considerado medio. Ambos resultados hacen notar la existencia de los problemas

planteados en esta tesis en la institucion mencionada con anterioridad.

Frente a este problema evidenciado, el autor de la presente tesis propone medir el
grado de correlacién existente entre el clima laboral y el sindrome del burnout,
ademas de hacer la descripcion de ambas variables de estudio. Sin duda esta tesis
ayudaré a solucionar el problema de falta de rendimiento del trabajador, analizando

los factores causales de esta problematica.
2.2. Enunciados del problema
2.2.1. Enunciado general

¢Qué grado de correlacidn existe entre el clima laboral y el sindrome de burnout del
personal de la IES “Peru Birf” de Juliaca, afio 2018?

2.2.2. Enunciados especificos

- ¢Como es el clima laboral del personal de la Institucion Educativa?
- ¢ Qué nivel de sindrome de burnout tiene el personal de la Institucion Educativa?
- ¢En qué medida se relacionan los resultados del clima laboral y el nivel de sindrome

de burnout del personal de la Institucién Educativa?

2.3. Justificacion

El presente trabajo de investigacion, se realizo para establecer la relacion que existe
entre el clima laboral de la institucién y el nivel de sindrome de burnout que tiene el
personal, tomando en cuenta que numerosas son la investigaciones realizadas con los
estudiantes para medir y elevar su capacidad intelectual, pero en muchos de los casos
no se toma en cuenta los problemas y la situacion del docente de la institucion ni
mucho menos al trabajador administrativo, poner atencion a estos elementos de la
institucion significa establecer espacio donde ellos puedan desarrollar sus
habilidades, a valorar y reconocer los objetivos alcanzados por ellos, lo cual
contribuird a que alcancen un bienestar emocional y laboral, a su vez todo ello hara
que se establezca una mejor relacién entre el estudiante y el docente en el proceso de

aprendizaje y ensefianza. En toda organizacion laboral se debe propiciar un buen
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2.4,

2.5.

clima organizacional lo que hara que no se muestre sintomas de estrés ni de cansancio

laboral.

Los nuevos conocimientos, a lograrse con este estudio, deben servir para describir el
clima laboral de la institucion y el nivel del sindrome de burnout que tienen los
trabajadores. Frente a ello tomar acciones pertinentes para mejorar el clima
institucional y disminuir la presencia del sindrome de burnout. De acuerdo a los
resultados se deben propiciar programas de mejora, para superar estas probleméticas
presentes en toda institucion educativa. Esta investigacion también podra establecer

cual es el grado de relacion de las dos variables planteadas.
Objetivos
2.4.1. Objetivo general

Determinar el grado de correlacion existente entre el clima laboral y el sindrome de

burnout del personal de la IES “Pera Birf” de Juliaca, afio 2018.

2.4.2. Objetivos especificos

Describir el clima laboral existente en el personal de la Institucién Educativa.
Identificar el nivel de sindrome de burnout del personal de la Institucién Educativa.
Sefalar la medida en que se relacionan los resultados del clima laboral y el nivel de

sindrome de burnout del personal de la Institucion Educativa.
Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

Existe un alto grado de correlacion entre el clima laboral y el sindrome de burnout
del personal de la IES “Peru Birf” de Juliaca, afio 2018.

2.5.2. Hipotesis especificas

El clima laboral del personal de la Institucion Educativa no es adecuado.
Existe un nivel alto de sindrome de burnout en el personal de la Institucién Educativa.
Hay un nivel elevado de relacion entre los resultados del clima laboral y el nivel de

sindrome de burnout del personal de la Institucion Educativa.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1. Lugar de estudio

El presente trabajo de investigacion se realizo en la provincia de San Roman, distrito
de San Miguel, en la IES “Peru Birf”, la cual esta ubicada al norte de la provincia en
la Av. Circunvalacion. La georreferencia es 15°28'45.9"S, 70°08'06.6"W, con latitud
-15.479426 y longitud -70.135163. Cabe mencionar la importancia de realizar esta

investigacion para los datos estadisticos del novisimo distrito.

3.2. Pablacion

Segun Encinas (1987), la poblacion esta comprendida por la totalidad de grupos
implicados en la investigacion. En este caso lo constituyen el personal administrativo
y docente de la IES “Pert Birf” de Juliaca. Esta poblacion estuvo conformada por:

personal docente 98 y personal administrativo 14; haciendo un total de 112.

3.3. Muestra

En la presente no se trabajara con una muestra de estudio, ya que el tamafio de la
poblacion es reducido. Segun Mendoza (1999) y Pérez (1995), solo se debe

considerar la muestra cuando la poblacion es numerosa.

3.4. Método de investigacion

3.4.1. Tipo de investigacion

Segun el propésito de la investigacion al que pertenece la presente tesis, es de tipo
basica. Carrasco (2015), menciona que la investigacion de tipo basica, no tiene
propositos aplicativos de forma inmediata, solo busca ampliar y profundizar el caudal
de conocimientos cientificos. En el caso del presente estudio se efectué una
indagacion sobre el clima laboral y el sindrome del burnout. En el cual, de probarse
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un alto grado de relacién, se recomendara tomar medidas para superar esta

problemética.

Segln la estrategia de investigacion la presente tesis se inscribe en el tipo no

experimental.
3.4.2. Disefio estadistico

La presente investigacion efectuada fue de tipo cuantitativo, descriptivo correlacional
de corte transversal, se establecié una relacion entre las variables clima laboral y
sindrome de burnout. En esta investigacion se recolectaron datos con mediciones
numeéricas para dar respuesta a las preguntas de investigacion, se describieron los

resultados y se establecié el nivel de correlacion; (Hernandez et al., 2010).
3.4.3. Disefio de investigacion

La presente tesis corresponde al disefio correlacional, segun Hernandez et al. (2010)
su proposito es conocer como se puede comportar una variable conociendo el
comportamiento de otra variable relacionada. Para este estudio se analizé el grado de
correlacion entre el clima laboral y el sindrome del Burnout. El esquema de este

disefio de investigacion es:

Donde:
M: Personal de da IES “Pert Birf”
O1: Clima laboral
O3: Sindrome del Burnout
r: Grado de correlacion

3.5. Descripcién detallada de métodos por objetivos especificos

El método que se emple6 en esta investigacion es el cientifico, descriptivo,
estadistico, puesto que se realizé la descripcion de las variables y se procesaron datos

estadisticamente.
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La técnica que se empled es la encuesta, de acuerdo a Sierra (2001), la encuesta es
una técnica que sirve para conocer opiniones 0 puntos de vista sobre un hecho en
particular. En esta investigacion la encuesta se aplico al personal administrativo y
docente de la institucién. Los instrumentos que se empelaron en esta investigacion
son los cuestionarios de encuesta. Encuesta de clima laboral con un total de 80

preguntas y la encuesta de Inventario “Burnout” con un total de 22 preguntas.
3.5.1. Método, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
El método, la técnica e instrumentos que se utilizo para la recoleccion de datos de

cada objetivo estadistico se detallan en las siguientes tablas:

Tabla 1

Meétodo, técnica e instrumento de recoleccion de datos
Objetivo especifico 1: Describir el clima laboral existente en el personal de la
Institucion Educativa.

Método Técnica Instrumento
Cientifico, Encuesta Cuestionario de encuesta
descriptivo, “Encuesta de Clima Laboral”
estadistico (Valenzuela, 2004)

Tabla 2

Método, técnica e instrumento de recoleccion de datos
Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de sindrome de burnout del personal de la
Institucién Educativa.

Método Técnica Instrumento
Cientifico, Encuesta Cuestionario de encuesta
descriptivo, Inventario “Burnout”
estadistico (Maslach & Jackson, 1981)

Tabla 3

Método, técnica e instrumento de recoleccion de datos
Obijetivo especifico 1: Sefialar la medida en que se relacionan los resultados del
clima laboral y el nivel de sindrome de burnout del personal de la Institucion

Educativa.

Método Técnica Instrumento
Cientifico, Encuesta Cuestionario de encuesta
descriptivo, Resultados de ambos
estadistico instrumentos
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A continuacion, se detalla los instrumentos utilizados en la presente investigacion

para la obtencion de datos, su confiablidad, validez y puntuacion.
Encuesta de clima laboral

Para medir el clima laboral se ha tomado la ECL “Encuesta de Clima Laboral” cuyo
autor es el Dr. Jaime R. Valenzuela, el cual es un instrumento cuyo propdsito es
proporcionar informacion sobre el clima laboral que prevalece en una institucion
educativa, destacando fortalezas y debilidades que afectan la productividad del factor

humano y la efectividad y eficiencia de la institucion, (Valenzuela, 2004).

Confiabilidad y Validez: Esta encuesta mide diez dimensiones, contiene de dos
apartados. El primero consta de tres preguntas abiertas sobre los aspectos que le
agradan o desagradan al encuestado sobre el clima laboral y sus recomendaciones
para mejorarla. El segundo consta de ochenta preguntas cerradas sobre el clima
laboral; disefiado con una escala de Likert del 1 al 5.

Este instrumento se ha validado en poblaciones en el ambito educativo de México
y Latinoamérica tal como lo sefiala Vela (2007), quien validé el instrumento para
el campo educativo, con el siguiente detalle: el instrumento fue aplicado en una
muestra donde participaron personal administrativo y académico de la Institucion
Educativa Justo Sierra con sede en Celaya Guanajuato, el cual ofrece servicios de
educacion media bésica, educacion media superior y licenciatura en educacién
preescolar y primaria. Se utilizd un enfoque cualitativo y cuantitativo para la
recoleccion y andlisis de los datos. Se efectud un analisis estadistico descriptivo y
el analisis del instrumento, evaluandose su calidad, lo cual implicé determinar sus
indicadores de confiabilidad (consistencia interna y test-retest) y de validez (de
contenido, de criterio y de constructo) del instrumento. Asi mismo se obtuvo un
valor de confiabilidad del 96%, lo que indica que las diferentes dimensiones si

mostraron consistencia en sus resultados.

Normas de correlacién y calificacion: La puntuacion para la ECL de la suma de
todos los puntos o grados de frecuencia anotados en los elementos
correspondientes a cada una de las dimensiones. Los elementos que comprende

cada escala y sus puntuaciones directas (PD) maximas son:
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Tabla 4

Puntualizacién de instrumento

Escala Elementos Puntuacion directa
maxima

Trabajo personal la8 40
Supervision 9al6 40
Trabajo en equipo y 17 a 24 40
relaciones con los
comparfieros de
trabajo
Administracion 25a32 40
Comunicacion 33a40 40
Ambiente fisico y 41 a48 40
cultural
Capacitacion y 49 a 56 40
desarrollo
Promocién y carrera 57 a 64 40
Sueldos y 65a72 40
prestaciones
Orgullo de 73a80 40

pertenencia
Fuente: Normas de correlacion y calificacion del instrumento Valenzuela (2004)

Escalas de medicion: Hernandez et al. (2010), indican que la confiabilidad de un
instrumento de medicidn, se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo

sujeto u objeto, produce iguales resultados.

Tabla 5

Escalas de medicion

Categoria Factores Correccion de factores
Muy Favorable [33.6 —40] [34 —40]
Favorable [27.2 - 33.6] [28 —33]
Medio [20.8 —27.2] [21 —27]
Desfavorable [14.4 —20.8] [15-20]
Muy [08 — 14.4] [08 — 14]
desfavorable

Fuente: Adaptada de Instrumentos de investigacion Ruiz (2002).
Inventario burnout

Se utiliz6 la adaptacion espafiola de Maslach & Jackson (1981) el instrumento
consta de 22 items, que se valora con una escala tipo Likert de 7 puntos, consta de

tres dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacién y realizacion personal.
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Confiabilidad y Validez: En la versién espafiola, Seisdedos (1997) se reporta que
en los estudios originales se realizo el estudio de la confiabilidad por el método de
consistencia interna mediante el coeficiente alfa de Cronbach en una muestra 1,316
casos se obtuvieron los siguientes indices: 0,90 en cansancio emocional (CE) 0,79
en despersonalizacion (DP) y 0,71 en realizacion personal (RP). En un estudio
realizado en el Per( por Delgado (2003) para determinar las normas del Inventario
de Maslach en profesores de educacion secundaria en Lima Metropolitana, se
obtuvieron los siguientes resultados en el andlisis de la confiabilidad: En el anlisis
de los items de las subescalas cansancio emocional, despersonalizacion y
realizacién personal, todas las correlaciones item-test corregidas fueron superiores
a 0.20 es decir que todos los items eran consistentes entre si. El andlisis de la
confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach establecié un 0.78 para la
subescala de cansancio emocional (CE), un 0.71 para despersonalizacion (DP) y
para realizacion personal (RP) fue de 0.76; llegando a concluir que, el instrumento

era confiable.

Referido a la validez del instrumento tanto los estudios factoriales, originales y
esparioles, se ha visto que los elementos que componen el MBI definen una
estructura tridimensional que apuntan a esas mismas dimensiones. Esta validez
factorial es apoyado por estudios de validez convergente, llevados a cabo por
Maslach & Jackson (1981), quienes relacionaron las puntuaciones del MBI con:
Las evaluaciones del comportamiento hechas por una persona que conoce bien al
sujeto examinado (su pareja o un compafiero en el puesto del trabajo). La presencia
de algunas caracteristicas laborales que normalmente provocan estres. Las medidas
en otras variables que, por hipotesis, estan relacionados con este estres.

En los tres tipos de andlisis se encontraron indices significativos al nivel de

confianza del 5% y del 1% respectivamente.

En el Pery, los resultados de la validez del constructo segun Delgado (2003) se
efectuaron a través del anélisis factorial de las subescalas del Inventario del Burnout
de Maslach, lo que permitio apreciar que se alcanza una medida de adecuacion del
muestreo de Kaiser-Meyer-Olkin de 0.61 y un test de esfericidad de Bartlett que es
significativo hallazgos que corroboran la pertinencia de la ejecucién del analisis
factorial. Este andlisis se desarrollo a través del método de factorizacion de los

componentes principales, notandose la existencia de un solo factor, lo cual permite
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explicar el 55.54% de la varianza de las puntuaciones. Se concluye que los aspectos
evaluados por las tres subescalas corresponden a un solo constructo que es el de

burnout, lo que hace que la prueba sea valida.

Normas de correlacion y calificacion: La puntuacion en las escalas del MBI,
segun Seisdedos (1997), se obtiene al sumar todos los puntos o grados de frecuencia
anotados en los elementos correspondientes a cada una de ellas. Los elementos que

comprende cada escala y sus puntuaciones directas (PD) maximas son:

Tabla 6

Puntualizacioén de instrumento

Escala Elementos Puntuacion directa
maxima

Agotamiento 1236813141620 54

emocional

Despersonalizacion 51011 1522 30

Realizacion personal 4791217 181921 48
Fuente: Normas de correlacion y calificacion del instrumento Maslach & Jackson
(1981)
Tabla 7

Baremos de instrumento

Baremos sindrome de burnout
Puntaje  Agotamiento  Despersonalizacion Realizacion  Categoria

emocional personal
66a99 27a+ 10a+ 40a+ Alto
34a66 19a26 6a9 31a39 Medio
1a33 18 a - 5a- 0a30 Bajo
Fuente: Normas de correlacion y calificacion del instrumento Maslach & Jackson

(1981)
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Tabla 8

Valoracioén del instrumento

Subescala Bajo Medio Alto
Agotamiento De0Oal8 De 19 a 26 De 27 a 54(1)
emocional
Despersonalizacion De0Oa5s De6a9 De 10a30(1)
Realizacion De 0a33(1) De 34 a 39 De 40 a 56
personal

Nota: (1) Sintomas de sindrome de Burnout
Fuente: Normas de correlacién y calificacion del instrumento Maslach & Jackson
(1981)

3.5.2. Recoleccion de datos

El procedimiento de la recoleccion de datos se detalla a continuacion:

Se presentd una solicitud avalada por la coordinacion de investigacion de la
facultad, a la direccion de la I.E.S para que nos brinden las facilidades necesarias

al ejecutar el proyecto de investigacion.

Se coordind con el sefior director para la obtencion de listas del personal

administrativo y docente.

Se visitd a los trabajadores administrativos y docentes para realizar las

coordinaciones respectivas

Se aplico los instrumentos al personal que labora en la institucion educativa.
Los instrumentos fueron analizados y evaluados de acuerdo a los criterios

establecidos.

3.5.3. Plan de tratamiento de datos

El procedimiento para el tratamiento de datos en esta investigacion fue el siguiente:
Se tabularon y organizaron los datos segln los baremos que se determinaron para

la presente investigacion.

Se presentaron los cuadros de distribucion porcentual correspondientes y luego
se analizaron describiendo los datos que contiene considerando las hipétesis y el

marco tedrico asumido.

Se ilustraron los cuadros estadisticos con los graficos de barras que fueron

necesarias.
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Para completar la interpretacion de los datos se utilizaron las formulas

requeridas.

El grado de correlacion, se establecié con la férmula de correlacién de

Spearman, cuya escala de medicion se encuentra en el siguiente capitulo.

3.5.4. Plan de analisis e interpretacion de datos

En esta investigacion para efectuar el analisis e interpretacion de datos, se siguieron

los siguientes pasos:
Se examind minuciosamente los resultados de cada tabla y gréafico estadistico.

Se desarrollé los analisis respectivos de cada una de las tabla y gréficos

estadisticos

Se realizd la interpretacion de cada tabla y grafico correspondiente.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados del clima laboral
4.1.1. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (trabajo personal)

Tabla 9

Distribuciép de frecuencias de la dimensién trabajo personal del personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rangos (i) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 8 7,14
Favorable [28 — 33] 13 11,61
Medio [21-27] 33 29,46
Desfavorable [15 - 20] 23 20,54
Muy desfavorable [08 — 14] 35 31,25
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla nimero 09, se observa que de los 112 trabajadores que fueron participes
en la investigacion, el 31,25% (35) considera muy desfavorable el clima laboral en
la dimensidn trabajo personal en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 29,46%
(33) arroja como resultado medio el clima laboral en la dimension trabajo personal,
el 20,54% (23) considera desfavorable el clima laboral en la dimension trabajo
personal, el 11,61% (13) indica como favorable el clima laboral en la dimension
trabajo personal, y el 7,14% (8) manifiesta como muy favorable el clima laboral

respecto a la dimension trabajo personal.

Los resultados mostrados concuerdan con los de Quispe (2016), quien en esta
dimensiéon alcanz6 como resultado que el 34,43% de 178,67 muestran el promedio
mas bajo con referencia a esta dimension. Mientras que Astorga (2009) difiere en

34

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

estos resultados, puesto que, en la dimensién de trabajo personal, de una escala del 1

al 5 obtuvo como resultado estadistico 4,21 el cual se considera favorable.

Distribucion de frecuencias de la dimension trabajo personal del personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018

31,25%
20- 29,46%

20,54%

[
=
1

Trabajo personal

11,71%

ey
=
1

7,14%

1 1
Desfavorable Favorable Media Muy desfavarable Muy Favorable
Niveles del Clima Laboral

Figura 1. Niveles de la dimensién trabajo personal segun el personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.1.2. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (supervision)

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de la dimension supervision del personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango (i) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 8 7,14
Favorable [28 — 33] 23 20,54
Medio [21 - 27] 18 16,07
Desfavorable [15 — 20] 27 24,11
Muy desfavorable [08 — 14] 36 32,14
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 10, podemos observar que de los 112 trabajadores participes en la
investigacion, el 32,14% (36) indica como muy desfavorable el clima laboral en la

dimension supervision en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 24,11% (27)
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considera desfavorable el clima laboral en la dimension supervision, el 20,54% (23)
manifiesta como favorable el clima laboral en la dimension supervision, el 16,07%
(18) considera medio el clima laboral en la dimension supervision y el 7,14% (8)

indica como muy favorable el clima laboral en la dimension supervision.

De acuerdo a los resultados obtenidos para esta dimension, Bautista & Bravo (2017)
difiere de estos resultados, puesto que en su investigacion obtuvo como resultado que
un 38,30% se encuentra en el nivel favorable, el 31,90% en el nivel medio y solo un
2,10% se encuentra en el nivel muy desfavorable. Por otro lado, Suni & Callata
(2016) obtuvo como resultado en esta dimensidn sobre la supervisién que el 7,70%

se encuentra en el nivel muy desfavorable y el 45,90% en el nivel medio.

Distribucion de frecuencias de la dimension supervision del personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018

32,14%

24,11%

20,54%

(]
(=)
1

16,07%

Supervisidn

10-

7,14%

Desfavorable Favorable Medio Muy desfavorable Muy Favorable
Niveles del Clima Laboral

Figura 2. Niveles de la dimensién supervision segin el personal de la IES “PERU
BIRF” de Juliaca, afio 2018
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4.1.3. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Trabajo en equipo y

relaciones con los demas compafieros de trabajo)

Tabla 11

Distribucion de frecuencias de la dimension trabajo en equipo y relaciones con los
demas comparieros de trabajo del personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca,

afno 2018
Niveles rango (i) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 3 2,68
Favorable [28 — 33] 12 10,71
Medio [21 - 27] 43 38,39
Desfavorable [15 - 20] 34 30,36
Muy desfavorable [08 — 14] 20 17,86
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 11, visualizamos que de los 112 profesionales participes de la
investigacion, el 38,39% (43) manifiesta que hay un nivel medio en el clima laboral
en la dimension trabajo en equipo y relaciones con los demas compafieros de trabajo
en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 30,36% (34) considera desfavorable el
clima laboral en la dimension trabajo en equipo y relaciones con los demas
compafieros de trabajo, el 17,86% (20) considera muy desfavorable el clima laboral
en la dimensidn trabajo en equipo y relaciones con los demas compafieros de trabajo,
el 10,71% (12) considera favorable el clima laboral en la dimension trabajo en equipo
y relaciones con los demés compafieros de trabajo y el 2,68% (3) aprecia como muy
favorable el clima laboral en la dimension trabajo en equipo y relaciones con los

demas comparieros de trabajo.

Con referencia a los resultados del presente estudio, Quispe (2016) también obtuvo
como resultado que un 36,64% de su poblacion se encuentra en esta categoria
ubicandolo en el nivel medio. Por otro lado, Castro (2012) en el resultado de su
investigacion con referencia a esta dimension obtuvo que el 55,00% se encuentra en

el nivel bueno y el 24,00% en el nivel regular.
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Distribucion de frecuencias de la dimension Trabajo en equipo y relaciones
con los demas compaiieros de trabajo del personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

oy
]
1

38,39%

30,36%
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=
1

=]
=
1

17,86%

demas compafieros de trabajo

-
(=)
1

10,71%

Trabajo en equipo v relaciones con los

2.689%

1 1 1 1
Desfavorable Favorable Medio Muy desfavorable Muy Favorable

Niveles del Clima Laboral

Figura 3. Niveles de la dimension trabajo en equipo y relaciones con los demas
compafieros de trabajo segun el personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio
2018

4.1.4. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Administracion)

Tabla 12

Distribucion de frecuencias de la dimension Administracion del personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango () (%)
Muy Favorable [34 — 40] 4 3,57
Favorable [28 — 33] 15 13,39
Medio [21 - 27] 45 40,18
Desfavorable [15 - 20] 36 32,14
Muy desfavorable [08 — 14] 12 10,71
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 12, podemos observar que de los 112 trabajadores que fueron participes
de la investigacion, el 40,18% (45) aprecia como nivel medio el clima laboral en la
dimension Administracion en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 32,14% (36)
considera desfavorable el clima laboral en la dimension administracion, el 13,39%

(15) manifiesta como favorable el clima laboral en la dimension administracion, el
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10,71% (12) aprecia como muy desfavorable el clima laboral en la dimension
administracion y el 3,57% (4) considera muy favorable el clima laboral en la

dimensién administracion.

Los resultados obtenidos en esta dimensién coinciden parcialmente con los
resultados obtenidos por Castro (2012), ya que los resultados obtenidos por el autor
sefialan que un 44,00% se encuentra en la escala regular nivel medio. De igual
manera Astorga (2009), coincide con los resultados de la presente ya que de una
escala del 1 al 5 en la dimension de administracion, obtuvo 3,40% lo que también lo

ubica en el nivel medio.

Distribucion de frecuencias de la dimension administracion del personal de la
[ES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018

40,18%
40 -

32,14%

ad
[=]
'

Administracion
(i~
=
;

13,39%
10 - 10,71%

3,57%

1 1 1 1
Desfavarable Favarable Medio Muy desfavorable Muy Favorable

Niveles del Clima Laboral

Figura 4. Niveles de la dimensién Administracion segun el personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018
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4.1.5. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (comunicacion)

Tabla 13

Distribucion de frecuencias de la dimension comunicacion del personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango () (%)
Muy Favorable [34 — 40] 0 0,00
Favorable [28 — 33] 16 14,29
Medio [21 - 27] 28 25,00
Desfavorable [15 - 20] 48 42,86
Muy desfavorable [08 — 14] 20 17,86
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 13, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 42,86% (48) manifiesta como desfavorable el nivel de clima laboral
en la dimensién comunicacion en la IES “PERU BIRE” de Juliaca-2018, el 25,00%
(28) considera medio el clima laboral en la dimension comunicacion, el 17,86% (20)
considera muy desfavorable el clima laboral en la dimensién comunicacion, el
14,29% (16) indica como favorable el clima laboral en la dimension comunicacién y
el 0,00% (0) considera muy favorable el clima laboral en la dimensién comunicacién.
Estos resultados difieren con los obtenidos por Bautista & Bravo (2017), ya que en
su investigacion obtuvieron que el 27,70% se encuentran en el nivel medio y el
29,80% considera favorable la comunicacién. A su vez Castro (2012), en esta
dimensién obtuvo que el 30% de su poblacién de estudio se encuentra en la escala

regular nivel bueno.
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Distribucion de frecuencias de la dimension comunicacion del personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018
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Figura 5. Niveles de la dimensién comunicacion segiin el personal de la IES “PERU
BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.1.6. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Ambiente fisico y

cultural)

Tabla 14

Distribucién de frecuencias de la dimension ambiente fisico y cultural del personal
de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, aiio 2018

Niveles rango (i) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 1 0,89
Favorable [28 — 33] 12 10,71
Medio [21 - 27] 34 30,36
Desfavorable [15 - 20] 34 30,36
Muy desfavorable [08 — 14] 31 27,68
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 14, podemos observar que de los 112 trabajadores que fueron participes
de la investigacion, el 30,36% (34) muestra como resultado desfavorable el clima
laboral en la dimensidén ambiente fisico y cultural en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-

2018, el 30,36% (34) aprecia como nivel medio el clima laboral en la dimension
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ambiente fisico y cultural, el 27,68% (31) considera muy desfavorable el clima
laboral en la dimensién ambiente fisico y cultural, el 10,71% (12) considera favorable
el clima laboral en la dimension ambiente fisico y cultural y el 0,89% (1) indica como

muy favorable el clima laboral en la dimension ambiente fisico y cultural.

Los resultados mostrados concuerdan con los obtenidos por Bautista & Bravo (2017),
que asocia el ambiente fisico a las condiciones laborales, obteniendo como resultado
que un 34,00% se coloca en el nivel medio. Por otro lado, los resultados Astorga
(2009), dan a conocer un promedio de 3,95 de una escala del 1 al 5 en la dimensién

de ambiente fisico y cultual.

Distribucion de frecuencias de la dimension ambiente fisico y cultural del
personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018

30,36% 30,36%
30 - 27,68%
g
20 -
5
o
=
.z
= )
Eo- 10,71%
0,89%.
D .
Desfavorable Favorable Media Muy desfavorable Muy Favorable
Niveles del Clima Laboral

Figura 6. Niveles de la dimension ambiente fisico y cultural segtin el personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018.
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4.1.7. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Capacitacion y desarrollo)

Tabla 15

Distribucion de frecuencias de la dimension capacitacion y desarrollo del personal
de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango () (%)
Muy Favorable [34 — 40] 2 1,79
Favorable [28 — 33] 21 18,75
Medio [21 - 27] 20 17,86
Desfavorable [15 - 20] 49 43,75
Muy desfavorable [08 — 14] 20 17,86
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 15, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 43,75% (49) establece como resultado desfavorable el clima laboral
en la dimensién capacitacion y desarrollo en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018,
el 18,75% (21) considera favorable el clima laboral en la dimensién capacitacion y
desarrollo, el 17,86% (20) considera medio el clima laboral en la dimension
capacitacion y desarrollo, el 17,86% (20) indica como desfavorable el clima laboral
en la dimension capacitacion y desarrolloy el 1,79% (2) aprecia como muy favorable

el clima laboral en la dimensidn capacitacion y desarrollo.

Con referencia a los resultados de esta dimension de estudio, los datos estadisticos
difieren con los obtenidos Astorga (2009), quien obtuvo como resultado, en su
trabajo de investigacion sobre la correlacion entre el clima laboral y el nivel de estrés
del personal en una institucion educativa, un promedio de 3,64 en su escalade 1 al 5

ubicando el resultado en el nivel medio.
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Distribucion de frecuencias de la dimension capacitacion y desarrollo del
personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018
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Figura 7. Niveles de la dimension capacitacion y desarrollo segun el personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.1.8. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Promocién y carrera)

Tabla 16

Distribucion de fiecuencias de la dimensién promocion y carrera de la IES “PERU
BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango (1) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 3 2,68
Favorable [28 — 33] 10 8,93
Medio [21 - 27] 61 54,46
Desfavorable [15 - 20] 30 26,79
Muy desfavorable [08 — 14] 8 7,14
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 16, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 54,46% (61) establece como resultado medio el clima laboral en la
dimension capacitacion y desarrollo en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el
26,79% (30) considera desfavorable el clima laboral en la dimension capacitacion y

desarrollo, el 8,93% (10) indica como favorable el clima laboral en la dimension
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capacitacion y desarrollo, el 7,14% (8) establece como muy desfavorable el clima
laboral en la dimension capacitacion y desarrollo y el 2,68% (3) indica como muy

favorable el clima laboral en la dimension capacitacion y desarrollo.

Los resultados estadisticos de la presente investigacion coinciden con los resultados
alcanzados por Mata (2009) quien de acuerdo a su escala con puntuacion de 1 a 5,
obtuvo como resultado que 2,78 lo que lo coloca en el nivel medio. A su vez Astorga
(2009) alcanza una puntuacion de 2,81 en la misma escala, lo que lo coloca en el

mismo nivel de puntuacion de la dimension promocion y carrera.

Distribucion de frecuencias de la dimension promocion y carrera del
personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

54,46%

b
[=1
|

26,79%

Promocion v carrera

M2
=
1

8,93%
7,14%

2,68%

Desfavorable Favorable Medio Muy desfavorable Muy Favorable
Niveles del Clima Laboral

Figura 8. Niveles de la dimension capacitacion y desarrollo segun el personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018
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4.1.9. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Sueldos y prestaciones)

Tabla 17

Distribucion de frecuencias de la dimension sueldos y prestaciones de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rango (fi) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 7 6,25
Favorable [28 — 33] 11 9,82
Medio [21 - 27] 49 43,75
Desfavorable [15 - 20] 38 33,93
Muy desfavorable [08 — 14] 7 6,25
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 17, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 43,75% (49) alcanza un nivel medio respecto al clima laboral en la
dimension sueldos y prestaciones en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el
33,93% (38) indica como desfavorable el clima laboral en la dimen sueldos y
prestaciones, el 9,82% (11) considera favorable el clima laboral en la dimensién
sueldos y prestaciones, el 6,25% (7) establece como muy desfavorable el clima
laboral en la dimension sueldos y prestaciones y el 6,25% (7) considera muy

favorable el clima laboral en la dimension sueldos y prestaciones.

Los resultados estadisticos obtenidos en la presente investigacion, no concuerdan con
los obtenidos por Castro (2012), quien en su investigacion obtuvo como resultado
que un 41,00% se encuentra en el nivel bueno y el 25,00% se encuentra en el nivel
regular. Mientras tanto los resultados si coinciden con los de Mata (2009), quien de
acuerdo a su escala de 1 al 5, obtuvo como resultado 2,57 ubicandolo en el nivel

medio.
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Distribucion de frecuencias de la dimension sueldos y prestaciones del
personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018
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Figura 9. Niveles de la dimension sueldos y prestaciones segun el personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.1.10. Nivel descriptivo de la variable Clima laboral (Orgullo de pertenencia)

Tabla 18

Distribucion de frecuencias de la dimension orgullo de pertenencia de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, aiio 2018

Niveles rango (1) (%)
Muy Favorable [34 — 40] 15 13,40
Favorable [28 — 33] 32 28,60
Medio [21 - 27] 35 31,20
Desfavorable [15 - 20] 26 23,20
Muy desfavorable [08 — 14] 4 3,60
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 18, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 31,25% (35) considera en el nivel medio el clima laboral en la
dimension orgullo de pertenencia en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el
28,57% (32) considera favorable el clima laboral en la dimensién orgullo de
pertenencia, el 23,21% (26) aprecia como desfavorable el clima laboral en la

dimensidn orgullo de pertenencia, el 13,39% (15) considera muy favorable el clima
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laboral en la dimensién orgullo de pertenencia y el 3,57% (4) indica como muy

desfavorable el clima laboral en la dimension orgullo de pertenencia.

Los resultados de esta dimension de estudio difieren con los obtenidos por Mata
(2009) ya que, en su investigacion realizada sobre el clima laboral y el compromiso
organizacional del personal de una institucion educativa, obtuvo como resultado que

un 4,27 de una escala de 1 al 5, lo que lo ubica en el nivel favorable.

Distribucion de frecuencias de la dimension orgullo de pertenencia del
personal de la IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018
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Figura 10. Niveles de la dimension orgullo de pertenencia segun el personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.2. Resultados del sindrome de burnout

4.2.1. Nivel descriptivo de la variable Sindrome de Burnout (agotamiento emocional)

Tabla 19

Distribucion de frecuencias de la dimension agotamiento emocional de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

Niveles rangos (1) (%)
Alto [27 a 54] 79 70,54
Medio [19 a 26] 29 25,89
Bajo [0a 18] 4 3,57
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

48

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

En la tabla 19, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 70,54% (79) manifiesta un alto riesgo de Sindrome de Burnout en
la dimension agotamiento emocional en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el
25,89% (29) muestra un moderado riesgo de Sindrome de Burnout y el 3,57% (4)

presenta un bajo riesgo de Sindrome de Burnout.

Los resultados mostrados difieren con los presentados por Esplana & Nufiez (2017)
quien obtuvo como resultado un 48,68% en el nivel moderado y un 14,47% en el
nivel alto correspondiente a la dimension de agotamiento emocional. Por otra parte,
Bautista & Bravo (2017) muestra como resultado de su investigacion solo a un

23,40% en el nivel moderado y un 6,40% en el nivel alto.

Distribucion de frecuencias de la dimension agotamiento emocional
de la IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018
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Figura 11. Niveles de la dimensidn agotamiento emocional segun el personal de la
IES “PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018
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4.2.2. Nivel descriptivo de la variable Sindrome de Burnout (despersonalizacion)

Tabla 20

Distribucion de frecuencias de la dimensién despersonalizacién de la IES “PERU
BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rangos (1) (%)
Alto [10 a 30] 93 83,04
Medio [6a9] 17 15,18
Bajo [0a5] 2 1,79
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 20, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 83,04% (93) muestra alto riesgo de Sindrome de Burnout en la
dimension despersonalizacion en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 15,18%
(17) presenta un moderado riesgo de Sindrome de Burnout y el 1,79% (2) presenta
un bajo riesgo de Sindrome de Burnout.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion difieren con los alcanzados por
Fluker (2015) quien en el nivel medio alcanz6 un 41.90% vy en el nivel bajo un
51,60% en la dimension correspondiente a la despersonalizacion. Por otra parte,
Esplana & Nufez (2017) después de realizar su investigacion sobre el sindrome de
burnout y clima organizacional en docentes de una institucion educativa de

Ayacucho, alcanzaron un 32,89% en el nivel moderado y un 31,58% en el nivel bajo.
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Distribucion de frecuencias de la dimension despersonalizacion
de la IES “PERU BIRF” de Juliaca. aiio 2018
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Figura 12. Niveles de la dimension despersonalizacion segun el personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, afio 2018

4.2.3. Nivel descriptivo de la variable Sindrome de Burnout (Realizacion

personal)

Tabla 21

Distribucion de frecuencias de la dimension Realizacion personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ario 2018

Niveles rangos (fi) (%)
Alto [40 a 56] 13 11,61
Medio [34 a 39] 15 13,39
Bajo [0a33] 84 75,00
TOTAL 112 100%

Nota: Frecuencia absoluta (fi)

En la tabla 21, apreciamos que de los 112 trabajadores que fueron participes de la
investigacion, el 75,00% (84) muestra un alto riesgo de Sindrome de Burnout en la
dimension realizacion personal en la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018, el 13,39%
(15) evidencia un moderado riesgo de Sindrome de Burnouty el 11,61% (13) muestra
un bajo riesgo de Sindrome de Burnout. Cabe mencionar que en esta dimensién a

mas bajo resultado significa mayor nivel de sindrome de Burnout.
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4.3.

Estos resultados estadisticos son desemejantes a los obtenidos por Castro (2012),
quien después de su investigacion obtuvo que el 24,00% se encuentra en el nivel
bajo, 34,00% en el nivel medio y un 42,00% en el nivel alto. Mientras tanto Suni &
Callata (2016) en su investigacion sobre el clima laboral relacionado con el sindrome
de burnout y ansiedad obtuvo como resultado a un 53,00% en el nivel alto, 26,00%

en el nivel medio y un 21,00% en el nivel bajo.

Distribucion de frecuencias de la dimension realizacion personal
de la IES “PERU BIRF” de Juliaca. afio 2018

80- 75,00%
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Niveles del Sindrome de Burnout

Figura 13. Niveles de la dimension Realizacion personal segln el personal de la IES
“PERU BIRF” de Juliaca, ano 2018

Resultados de la correlacion entre clima laboral y sindrome de burnout
4.3.1. Prueba de bondad de ajuste (normalidad)

Para la presentacion de resultados es trascendental conocer qué prueba estadistica
que se utilizg, si concierne a la estadistica paramétrica o a la no parametrica. Por ello
los resultados son sometidos a una prueba de normalidad, mediante la Prueba
Kolmogorov-Smirnov para identificar si los resultados son normales (paramétricos)

0 no normales (no paramétricos).
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Tabla 22

Prueba de Kolmogdrov-Smirnov para una muestra de la variable Clima laboral

Kolmogoérov-Smirnov (normality test)

Estadistico Gl p-value

Administracion 0.89945 112 3.986e-07
Ambiente fisico y cultural 0.87856 112 4.218e-08
Capacitacion y desarrollo 0.87101 112 1.986e-08
Comunicacion 0.86962 112 1.733e-08
Orgullo de pertenencia 0.90814 112 1.099¢-06
Promocion y carrera 0.85209 112 3.363e-09
Sueldos y prestaciones 0.87448 112 2.799¢-08
Supervision 0.88289 112 6.587¢-08
Trabajo en equipo y relaciones  0.89534 112 2.509e-07
con los demés compafieros de

trabajo

Trabajo personal 0.87607 112 3.281e-08

Nota: Nivel de significancia (<0,05)

A continuacion, valoramos los resultados de la prueba de contraste Kolmogorov-
Smirnov para una muestra. Observamos que el estadistico Z ha obtenido un valor
superior a 0.8500 y que la significacién estadistica (sig. asintét. Bilateral) ha sido
menor a 0.0001. Este seria el valor de p, y como es menor a 0,05 se rechaza Ho, o
sea, las dimensiones de la variable clima laboral no siguen una distribucion normal

y, en consecuencia, podremos aplicar pruebas no paramétricas para el contraste

estadistico.
Tabla 23
Prueba de Kolmogorov-Smirnov(a) para una muestra de la variable Sindrome de
Burnout
Kolmogorov-Smirnov (normality test)
Estadistico Gl p-value
Agotamiento Emocional 0.61324 112 9.85%¢-16
Despersonalizacion 0.56964 112 2.2e-16
Realizacion Personal 0.56710 112 2.2e-16
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A continuacién, valoramos los resultados de la prueba de contraste Kolmogorov-
Smirnov para una muestra. Observamos que el estadistico Z ha obtenido un valor
superior a 0.5600 y que la significacion estadistica (sig. asintét. Bilateral) ha sido
menor a 0.0001. Este seria el valor de p, y como es menor a 0,05 se rechaza Ho, o
sea, las dimensiones de la variable sindrome de Burnout no siguen una distribucion
normal y, en consecuencia, podremos aplicar pruebas no paramétricas para el

contraste estadistico.
4.3.2. Alpha de Cronbach
Coeficiente a de Cronbach

El coeficiente a fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadistico para
estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto obtenido a partir
de la suma de varias mediciones. Este coeficiente estima el valor de una ecuacion al
evaluar la consistencia interna del conjunto de items o partes del compuesto; en este
sentido, se corresponde con un coeficiente de equivalencia y, por lo tanto, estima la
varianza que en los puntajes observados corresponde a factores comunes de los
diferentes items (Cervantes, 2005). En su momento, el coeficiente a entr6 al campo
psicométrico como un método con el cudl se generalizaron varias propuestas

alternativas de estimar la consistencia interna (J. Mufiiz, 1996).

Tabla 24

Coeficiente o. de Cronbach

Alfa de Cronbach 0.5420451

4.3.3. Coeficiente de correlacion por jerarquias de Spearman (Rho de
Spearman)

HO=No existe relacién significativa entre clima laboral y el sindrome de burnout
H1=Existe relacion significativa entre clima laboral y el sindrome de burnout
Nivel de confianza: 95%

Nivel de significancia: 0.05

En la asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden, de cada grupo de
sujetos y compara dichos rangos. Este coeficiente es muy Gtil cuando el nimero de

pares de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor de 30); aparte de permitir
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conocer el grado de asociacion entre ambas variables, con Rho de Spearman es
posible determinar la dependencia o independencia de dos variables aleatorias
(Elorza, 2008).

La formula de este coeficiente es:

xdi

STCEES
Siendo:

N = la cantidad de sujetos que se clasifican

x;= el rango de sujetos i con respecto a una variable

y; = el rango de sujetos i con respecto a una segunda variable
di =% —Yi

Es decir que d;, es la diferencia entre los rangos de X e Y (Anderson et al., 2008).
El coeficiente de correlacién de rangos de Spearman puede puntuar desde -1.0 hasta
+1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte
asociacion entre las clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un rango el otro
también aumenta; los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion
negativa entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro decrece;
cuando el valor es 0.0, no hay correlacion (Anderson et al., 2008).

La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores en escalas,
siendo una de las mas utilizadas la que se presenta a continuaciéon (Hernandez et al.,
2010):
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Tabla 25

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2010).
Nota: Valor p de significacién de g

Es necesario tener en consideracion la significancia del valor de r; , dada por el valor
de p que lo acompafia. Cuando el valor de p es menor que 0.05, se puede concluir

que la correlacion es significativa, lo que indica una relacion real, no debida al azar.

Tabla 26

Grado de correlacion entre variables

Correlacion
Sindrome de
Burnout
Rho de Clima laboral Coeficiente de -0.324**
Spearman Correlacion
Sig. 0.000
N 112

Nota: ** La correlacion es significativa al nivel de 0.05

Se concluye que las dos variables estan inversamente relacionadas, en una
correlacion negativa media. Es decir, en la medida que la variable Clima laboral

disminuye es decir es mas desfavorable, el Sindrome de burnout.
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Tabla 27

Matrix of Spearman correlations (p < 0.05)

TESIS EPG UNA - PUNO

Spearman Agotamiento _ .. Realizacion

correlations Emocional Despersonalizacion Personal
Administracion 0.0874 -0.2350 -0.1945
Ambiente fisico y
cultural 0.2714 0.0236 0.0693
Capacitacion y
desarrollo 0.2159 0.1431 -0.2048
Comunicacion 0.0249 0.2799 0.0832
Orgullo de
pertenencia -0.2761 -0.0866 -0.0953
Promocién y
carrera 0.2336 -0.0331 0.0912
Sueldos y
prestaciones -0.2237 -0.1597 -0.2494
Supervision 0.0543 0.3024 -0.0980
Trabajo en equipo
y relaciones con los
demas comparieros
de trabajo -0.0041 -0.1107 -0.0550
Trabajo personal -0.0165 0.0034 0.1407

Nota: Coeficientes de correlacion significativos (<0,05)

De la tabla anterior se determina que el Rho de Spearman entre Ambiente fisico y

cultural y Agotamiento Emocional muestra un valor de 0.2714, cuya correlacion

significativa Correlacién positiva media.

Luego, ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la

hip6tesis nula, y se acepta la hipdtesis de investigacion. Por ende, se llega a concluir

que: existe una relacién indirecta y significativa entre el clima laboral y el Sindrome
de Burnout en los profesionales de la IES “PERU BIRF” de Juliaca-2018.

Los analisis de correlacion sirven para determinar la intensidad en la relacion entre

dos variables. El analisis de Correlacion de Spearman es una técnica no paramétrica,
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que se aplica a aquellos estudios en los que no se cumple con los supuestos de
normalidad en los datos y es muy util en las muestras pequefias, a través de la

comparacion de rangos en grupos de sujetos.

Este coeficiente es muy atil cuando el nimero de pares de sujetos (n) que se desea
asociar es menor de 30, y permite saber si hay relacion entre las variables, cual es su

direccion y que tan fuerte es dicha relacion.

En el andlisis de los resultados encontramos que existe relacion media entre el Clima
Laboral y el Sindrome de Burnout en los profesionales de la IES “PERU BIRF” de
Juliaca-2018 (cuyo nivel de significancia de 0,05; Rho de Spearman = -0.324 siendo

correlacién inversa media y p-valor = 0,000 < 0,05)

Con respecto al resultado obtenido en la presente investigacion, este coincide con el
obtenido por Bautista & Bravo (2017) quien establecid un grado de correlacion entre
el clima laboral y el sindrome de burnout obteniendo un resultado de -0.373,
determinando que existe una correlacion inversa media. También concuerda con la
indagacion desarrollada por Pari & Alata (2015) con -0.785 de correlacion
considerada una correlacion inversa muy fuerte. Huaman & Paniagua (2014) obtuvo
una correlacion de 0.749 lo que significa una correlacién directa considerable. Por
otro lado, Morales (2015) obtuvo como resultado -0.056 lo que significa que no hay

correlacién entre sus variables.

58

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



UNIVERSIDAD
&= NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

DISCUSION

Después de obtener los resultados estadisticos se ha demostrado que existe una relacion
media entre el clima laboral y el sindrome de burnout en el personal que labora en la IES
“Pert Birf” de Juliaca. Esta correlacion se establecid con la aplicacion de dos
cuestionarios; encuesta de clima laboral de Valenzuela (2004) y el cuestionario de
encuesta inventario “Burnout” de Maslach & Jackson (1981). Para establecer el grado de
correlacion se utilizo el coeficiente de rangos de Spearman, obteniéndose como resultado

una correlacion inversa media con -0.324.

Respecto a los resultados logrados sobre el objetivo especifico uno, sobre la variable
clima laboral, estos sefialan que en la dimension trabajo personal un 31,25% lo considera
muy desfavorable; en la dimension supervision 32,14% también lo consideran muy
desfavorable; en trabajo en equipo el 38,39% lo considera medio. Estos resultados
concuerdan parcialmente con los resultados obtenidos por Bautista & Bravo (2017) quien
en la variable clima laboral, dimensidn supervision obtuvo un 31,90% en el nivel medio
y 12,80% se encuentra en el nivel desfavorable. Mientras que los resultados difieren en
la dimension de comunicacion ya los autores mencionados obtuvieron un 27,70% en el
nivel medio y 29,80% en el nivel favorable; mientras que en el presente estudio se obtuvo
un 42,86% en el nivel desfavorable; de la misma manera con Castro (2012) quien en la
dimension trabajo en equipo obtuvo un 55,00% en el nivel bueno y 24,00% en el nivel
regular. Por otro lado, los resultados de Huaméan & Paniagua (2014) coinciden con los de
la presente ya que ellos realizaron una investigacién sobre el clima organizacional y
desempefio de docentes de Junin obteniendo de manera general que el 40,60% considera
deficiente el clima de la institucion donde laboran. En la dimension de administracion los
resultados concuerdan con Castro (2012) ya que obtuvieron un 30,00% en la escala
regular, lo que lo ubica en el nivel medio y en la presente investigacién se obtuvo un

40,18% en la misma escala.

Respecto a los resultados del objetivo especifico dos, sindrome de burnout; los resultados
descriptivos indican gue en la dimension agotamiento emocional el 70,54% se considera
alto, este dato difiere con los resultados de Esplana & Nufiez (2017) quien realiz6 una
investigacion entre el sindrome de burnout y clima laboral obteniendo que un 14,47% en
la misma escala de la mencionada dimension. A su vez con Fluker (2015) quien en la
dimensién despersonalizacién obtuvo un 41,90% en la escala medio, mientras que en

nuestra investigacion la mayoria se encuentra en la escala alto con un 83,04%. En la
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dimension realizacion personal los resultados obtenidos fueron que un 75,00% se
encuentra en el nivel bajo, este resultado concuerda parcialmente con el resultado de

Castro (2012) quien obtuvo un 34,00% en la escala medio de la misma dimension.

Con respecto al objetivo especifico numero tres relacionado al grado de correlacion entre
la variable clima laboral y sindrome de burnout en la presente investigacion se obtuvo el
resultado de -0.324 de correlacion. Este resultado coincide con la investigacion realizada
por Bautista & Bravo (2017), quien establecio que existe una correlacion inversa media
de -0.373 entre el clima laboral y el sindrome de burnout de los profesionales de la salud
de un centro de salud. Asi mismo coincide con el resultado obtenido por Pari y Alata
(2015), quienes realizaron una investigacion sobre el clima laboral y el sindrome de
burnout en docentes de un colegio adventista en Juliaca, obteniendo como resultado un
nivel de correlacion inversa muy fuerte de -0.785. A su vez Huaman & Paniagua (2014),
obtuvo 0.749 de correlacion ubicada en el nivel de correlacion directa considerable en su
indagacion sobre el clima organizacional y desempefio laboral en docentes de un centro
de estudios de Ate-Lima. Por otro lado, los resultados de la presente difieren con los
obtenidos por Morales (2015), ya que en su investigacion sobre el clima social y el estrés
laboral de los profesores de nivel inicial primaria y secundaria de una institucion
educativa de Piura, obtuvo como resultado de estudio -0.056 lo que significa que no

existia correlacion entre las variables de su investigacion.
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CONCLUSIONES

Después de haber aplicado los instrumentos de recoleccion de datos en la presente
investigacion y tomando en cuenta las puntuaciones mas altas obtenidas en cada
dimensién de estudio, se determina que el clima laboral existente en la Institucion
Educativa Secundaria “Pert Birf” es muy desfavorable en las dimensiones de trabajo
personal, supervision; ya que sus puntuaciones mas altas se encuentran en este nivel. Asi
mismo el clima laboral de la institucion es desfavorable en las dimensiones de
comunicacion, ambiente fisico y cultural, capacitacion y desarrollo; ya que sus
porcentajes mas altos estan ubicados en este nivel. Mientras que en la escala media del
clima laboral de la institucion se encuentran las dimensiones de relacién con los demés
compafieros de trabajo, promocion y carrera, sueldos y prestaciones, orgullo de
pertenencia; en los cuales se obtuvieron los porcentajes mas altos en la escala
mencionada. Estos resultados dan muestra que el clima laboral de la institucion es
desfavorable para el normal desarrollo de las actividades escolares en la comunidad
educativa; asi como lo mencionan los diferentes autores en esta investigacion el clima
laboral es el espacio donde los trabajadores desempefian sus funciones; es necesario que
el espacio sea apropiado para que el trabajador desempefie adecuadamente sus funciones,

caso contrario haré notar deficiencias en su trabajo.

Dados los resultados desterminados, con la aplicacion de los instrumentos de recoleccion
de datos, se puede concluir que el nivel de sindrome de burnout que tiene el personal que
labora en la Institucion Educativa Secundaria “Perti Birf” es alto en las dimensiones de
agotamiento emocional y despersonalizacién, puesto que presentan los porcentajes mas
altos en esta escala; mientras que en la dimension realizacién personal el mayor dato
obtenido se encuentra en la escala bajo con referencia a esta dimension mientras mas bajo
sea el resultado mayor es el riesgo de sindrome de burnout. Ambos resultados dan muestra
que en nivel de sindrome de burnout es alto en el personal que labora en la institucion
educativa; esto se confirma con lo mencionado en la presente investigacion por los
diferentes autores citados; el sindrome de burnout se hace presente en los trabajadores
que tienen un alto grado de fatiga y estrés en el trabajo que realizan en la institucion, esto
debido al agotamiento progresivo que van adquiriendo en las funciones que realizany a

la intensidad del trabajo que tienen que realizar.
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Segun los resultados estadisticos obtenidos con la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos en esta tesis se determina que existe una correlacion media entre el
clima laboral y el sindrome de burnout en el personal que labora en la Institucion
Educativa Secundaria “Peru Birf” puesto que existe un nivel de significancia de 0,05; Rho
de Spearman es igual a -0.324 siendo una correlacion inversa media y p-valor es igual a
0,000 < 0,05. Este resultado refleja lo mencionado por los diferentes autores citados en la
presente, donde indican que, el ambiente o clima laboral en el que los trabajadores se
desenvuelven y desarrollan sus funciones influye directamente en el rendimiento del

trabajador dentro de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Debido a que en la institucion educativa en el que se ha realizado la investigacion,
presenta un desfavorable clima laboral se recomienda al personal directivo encabezado
por el director del plantel y al personal administrativo establecer mecanismos y estrategias
para mejorar la supervision, comunicacion, capacitacion y orgullo de pertenencia de los
docentes, con la ayuda de profesionales y psicélogos a través de talleres interactivos con
la participacién de todo el personal; también realizar las gestiones respectivas mediante
la elaboracion de proyectos para mejorar el ambiente en el que trabajan los docentes; de
la misma manera se recomienda a los docentes generar sus propios espacios para el
trabajo en equipo mediante actividades cooperativas, también establecer metas para su
promocion y carrera y finalmente realizar un trabajo personal para mejorar su identidad

docente a través de capacitaciones brindadas por el Ministerio de Educacion.

Para la disminucion de los niveles de sindrome de burnout se recomienda que en la
instituciéon se desarrollen actividades extracurriculares como pasantias, campeonatos
deportivos, y eventos culturales para que los docentes puedan compartir experiencias y
dejar a un lado el agotamiento emocional. De la misma manera a través de area de tutoria
se debe realizar las gestiones respectivas para que se realicen charlas de motivacion con
orientaciones de un psicologo especializado en el campo educativo; l6gicamente que estas
actividades no deben perjudicar el normal desarrollo de los procesos de aprendizaje de

los estudiantes; sino buscar espacios a contra horaria.

Para el personal directivo encabezados por su director que se encuentran en el presente
afio y para los directivos que se hagan cargo de esta institucion en los posteriores afios,
que esta investigacion sirva como antecedente de que en esta institucion si existe una
correlacion entre el clima laboral y sindrome de burnout por lo que se debe tomar las
medidas necesarias para mejorar el clima laboral existente en la institucion y con ello
disminuir el sindrome de burnout. Las actividades que se plantean deben ser
implementadas desde el principio de afio especificamente en las semanas de planificacion
y jornadas de reflexion. De igual forma se debe considerar esta investigacion para las
instituciones educativas de iguales caracteristicas donde no solo se debe poner atencién
en los estudiantes y las actividades académicas, los cuales son los pilares; sino también
se debe poner énfasis en mejorar el clima laboral donde los docentes y personal

administrativo se desempefian como profesionales de la educacion.
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ANEXOS

1. Anexo 1 Matriz de consistencia
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2. Anexo 2 Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
INSTRUCCIONES:

El propdsito de este instrumento es proporcionar informacion acerca del clima laboral
que priva en una institucién educativa, destacando fortalezas y debilidades que afectan la
productividad del factor humano y la efectividad y eficiencia de la institucion. Este
instrumento puede ser usado por los directores de una institucion para diagnosticar las
causas posibles de una baja productividad y para definir planes estratégicos que
promuevan el 6ptimo desempefio del factor humano en la misma.

Este instrumento es una encuesta de opinion. Su propdsito es recoger el pensar y sentir
de los empleados para hacerlo llegar al personal directivo con el poder y la voluntad de
hacer cambios para el beneficio de la institucion y de sus colaboradores.

Este instrumento consta de dos partes: La primera plantea tres preguntas de respuesta
abierta; y la segunda que consta de un cuestionario de 80 preguntas de respuesta cerrada
sobre el clima laboral, agrupadas éstas en 10 escalas o categorias.

En su primera parte, esta encuesta contiene tres preguntas de respuesta abierta. Esto
significa que la persona entrevistada debera responderlas libre, franca y espontdneamente,
procurando escribirlas de manera clara (legible) y buscando ser conciso e informativo a
la vez.

En su segunda parte, esta encuesta pide al participante evaluar diversas caracteristicas de
la institucion en una escala de 1 a 5, dependiendo si la situacion que prevalece en ella
corresponde mas a una caracteristica "negativa” o a una "positiva", respectivamente. Los
valores de en medio sirven para indicar varios grados de presencia o ausencia de cada
caracteristica. Trate de responder cada reactivo rapidamente, pero en forma cuidadosa,
poniendo una "X" en la posicion en la que, segln su opinion, la institucion se encuentra
en el presente.

Conforme usted lea los enunciados, trate de responder de acuerdo a su opinion actual de
la institucion y no en términos de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo
gue otros contestarian. Para que este instrumento cumpla con su propdsito, es importante
que sus respuestas sean totalmente honestas. Para promover que esto se cumpla, se le
garantiza al participante que las respuestas que proporcione en lo particular serén
manejadas de manera estrictamente confidencial y que sélo se reportaran los resultados
globales de las diversas areas. Si un entrevistado no desea responder algo por el deseo de
conservar su privacidad, es preferible que asi lo indique, en lugar de tratar de falsear la
informacion.

Derechos reservados, Jaime Ricardo Valenzuela Gonzélez.
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INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA:

] PUESTO
ADMINISTRATIVO
] DOCENTE NOMBRADO

[C] DOCENTE
CONTRATADO

Antigiiedad de servicio: afios. Sexo (M/F): Edad:
1. ¢ Cuales son las 3 cosas que mas te agradan del clima laboral que hay en la
institucion?

a)

b)

c)

2. ¢Cuales son las 3 cosas que mas te desagradan del clima laboral que hay en la
institucion?

a)

b)

c)

1. Proporciona 3 sugerencias que permitan mejorar el clima laboral en la institucion:

a)

b)
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Escala

Caracteristica negativa

Caracteristica positiva

Trabajo personal

1) Los objetivos del trabajo que tengo
que hacer son ambiguos.

Los objetivos del trabajo que
tengo que hacer estan bien
definidos.

2) El trabajo es aburrido.

El trabajo es interesante.

3) Me siento tenso y angustiados con las
responsabilidades que tengo a mi cargo.

Me siento tranquilo y a gusto
con las responsabilidades que
tengo a mi cargo.

4) No tengo libertad para hacer mi
trabajo como deseo.

Si tengo libertad para hacer mi
trabajo como yo lo deseo.

5) Creo que el trabajo que estoy
realizando es totalmente intrascendente.

Creo que el trabajo que estoy
realizando es muy
trascendente.

6) No me siento nada capaz de realizar
las funciones que tengo a mi cargo.

Me siento muy capaz para
realizar las funciones que
tengo a mi cargo.

7) Creo que muchos factores externos
provocan que mi trabajo sea deficiente.

Creo que muchos factores
externos ayudan a que mi
trabajo sea eficiente.

8) En general, creo que soy muy
improductivo para la institucion.

En general, siento que soy
muy productivo para la
institucion.

Supervision 9) Mi jefe no me tiene confianza para Mi jefe si me tiene confianza
delegarme responsabilidades. para delegarme
responsabilidades.
10) Mi jefe no sabe orientarme sobre el Mi jefe si sabe orientarme
trabajo que tengo que desarrollar. sobre el trabajo que tengo que
desarrollar.
11) Mi jefe no valora mi trabajo. Mi jefe si valora mi trabajo.
12) Mi jefe es muy dado a criticar, en Mi jefe sabe como criticar, en
forma negativa, mi trabajo o mi persona. forma positiva, mi trabajo o
mi persona.
13) Mi jefe nunca me felicita cuando Mi jefe siempre me felicita
realizo bien mi trabajo. cuando realizo bien mi
trabajo.
14) Mi jefe no me trata con respeto. Mi jefe me trata con respeto
absoluto.
15) Mi jefe me pone a hacer cosas que Mi jefe me pone a hacer cosas
no son propias del puesto que tengo. que estan enfocadas al puesto
que tengo.
16) En general, creo que mi jefe no tiene En general, creo que mi jefe es
la capacidad o la voluntad para realizar muy capaz y tiene la voluntad
bien las funciones que le corresponden. de realizar bien las funciones
que le corresponden
Trabajo en | 17) No hay comunicacién entre las Si hay comunicacion entre las
equipo y | diversas areas o departamentos de la diversas areas o
relaciones  con | institucion, por lo que tendemos a departamentos de la

los compaifieros
de trabajo

funcionar aisladamente.

institucion, lo que favorece un
trabajo cooperativo.

18) No hay una cultura de ayuda mutua
y servicio entre los trabajadores de la
institucion.

Existe una cultura de ayuda
mutua y servicio entre los
trabajadores de la institucion.

19) No tenemos metas en comin que
tratemos de alcanzar en forma
coordinada.

Si tenemos metas en comun
que tratamos de alcanzar en
forma coordinada.

20) No sabemos como trabajar en
equipo, por lo que preferimos trabajar
de manera individual.

Sabemos cémo trabajar en
equipo y aplicamos
estrategias para lograr
nuestras metas en forma.

21) Hay mucha competitividad entre los
trabajadores de la institucion, que hace
que no queramos trabajar en equipo.

Existe un espiritu de grupo o
comunidad, que hace que
queramos trabajar en equipo
dentro de la institucion.
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22) No existe un espiritu de cordialidad
y respeto entre los trabajadores de la
institucion.

Si existe un espiritu de
cordialidad y respeto entre los
trabajadores de la institucion.

23) No tengo amistades, entre mis
diversos compafieros, que trasciendan el
ambito de trabajo.

Tengo varias amistades, entre
mis diversos compaiieros, que
trascienden el ambito de
trabajo.

24) En general, las relaciones con los
compaiieros de trabajo son escasas y no
se favorece el trabajo en equipo,
obstaculizando el logro de las metas
institucionales.

En general, las relaciones con
los compafieros de trabajo son
excelentes y si se favorece el
trabajo en equipo para el
mejor logro de las metas
institucionales.

Administracion 25) Existe una nula planeacion en la Existe una planeacion
institucion o, si existe, dicha planeacion estratégica y tactica en la
es desconocida por la mayoria de los institucion y dicha planeacion
trabajadores. es compartida con los

trabajadores.
27) El perfil del titular y las funciones El perfil del titular y las
de cada puesto son ambiguas o no estan funciones de cada puesto
especificadas. estan claramente
especificadas.
28) Los procedimientos a seguir son Los procedimientos a seguir
ambiguos o no estan especificados. estan claramente
especificados.
29) La institucién tiene un numero Las normas a seguir dentro de
exagerado de normas por seguir. Por lo la institucion son, en cantidad,
que el trabajo es muy restringido y las apropiadas para ayudar al
burocratico. buen funcionamiento de ésta
Existe mucha irresponsabilidad, Existe responsabilidad,
mediocridad y conformismo en el calidad y deseo de superacion
desempefio de los empleados. continua en el desempefio de
los trabajadores.
30) Los criterios de evaluacion del Los criterios de evaluacion
personal son ambiguos o inexistentes. del personal estan claramente
especificados.
31) La forma de evaluar el desempefio La forma de evaluar el
de los trabajadores es imprecisa, desempefio de los
esporadica e injusta. trabajadores  es  precisa,
continua y justa.
32) En general, el sistema En general, el sistema
administrativo muestra deficiencias que administrativo favorece el
traen consigo un malestar absoluto de funcionamiento de la
los empleados. institucion y el bienestar de
los trabajadores
Comunicacion 33) La comunicacién empleada en el La comunicacion empleada en

trabajo cotidiano, dentro de mi area, es
ambigua o inexistente.

el trabajo cotidiano, dentro de
mi area, es clara y precisa.

34) La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es ambigua
o0 inexistente.

La comunicacion oficial de
los directores a los
trabajadores es clara y precisa

35) La informacion que solicito me llega
tardiamente.

La informacién que solicito
me llega de manera oportuna.

36) La informacion que solicito tiene el
problema de ser excesiva o escasa, de tal
forma que no puedo usarla
efectivamente.

La informaciéon que solicito
tiene la virtud de ser la
apropiada, en cantidad y
calidad, para satisfacer mis
necesidades.

37) Con frecuencia se escuchan 6rdenes
e informacién contradictoria que
provocan duda en los trabajadores.

Las ordenes e informacion
que se da a los trabajadores es
congruente 'y no tiene
contradicciones.

38) Los directores no favorecen que los
subordinados expresen sus ideas en
forma franca y honesta.

Los directores favorecen que
los subordinados expresen sus
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ideas en forma franca y
honesta.

39) En la comunicacién informal, hay
muchos chismes en la institucion.

En la comunicacion informal,
se procura ser discreto y
respetuoso en la institucion.

40) En general, la comunicacién que se
tiene en la institucion es deficiente, lo
cual crea un mal ambiente laboral y una
falta de productividad.

En general, la comunicacion
que se tiene en la institucion
es eficiente, lo cual crea un
buen ambiente laboral y un
aumento en la productividad.

Ambiente fisico
y cultural

41) El espacio fisico en que laboro
nunca esta limpio.

El espacio fisico en que laboro
siempre esta limpio.

42) Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer mi trabajo
son obsoletos y/o estan en mal estado.

Los medios que tengo
(equipo, material didactico)
para hacer mi trabajo son
modernos y/o estan en buen
estado.

43) No hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismo y otros accidentes)
en la institucion.

Si  hay condiciones de
seguridad  (contra  fuego,
sismo y otros accidentes) en la
institucion.

44) No cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi trabajo en
forma segura y saludable.

Si cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi
trabajo en forma segura y
saludable.

45) Existen conductas discriminatorias
hacia algunas personas.

No existen conductas
discriminatorias de las
personas.

46) Es frecuente escuchar quejas de
abuso de poder de algunos directores.

Nunca he escuchado quejas de
abuso de poder de algunos
directores.

47) Es frecuente escuchar quejas de
acoso sexual.

Nunca he escuchado quejas de
acoso sexual.

48) En general, el ambiente fisico y los
valores culturales que predominan en la
institucion crean un mal clima laboral.

En general, el ambiente fisico
y los valores culturales que
predominan en la institucion
promueven un buen clima
laboral.

Capacitacion 'y
desarrollo

49) La capacitacion que la institucion
ofrece no va de acuerdo con su mision y
objetivos.

La capacitacion que la
institucion ofrece es
congruente con su mision y
objetivos.

50) La institucion nunca me ha
preguntado mis intereses y necesidades
de capacitacion.

La institucion siempre toma
en cuenta mis intereses y
necesidades de capacitacion.

51) Hay pocos cursos de capacitacion
que se ofrecen al personal.

Hay una gran cantidad de
cursos de capacitacion que se
ofrecen al personal.

52) La capacitacion que se ofrece al
personal es obsoleta.

La capacitacion que se ofrece
al personal estda a la
vanguardia.

53) Mis responsabilidades de trabajo me
impiden recibir la capacitacion que yo
requiero.

Como parte de mi trabajo,
asisto a los cursos de
capacitacién que yo requiero.

54) La institucion solo ofrece cursos de
adiestramiento basico.

La institucion se preocupa por
ofrecer, ademas de cursos de
adiestramiento, otros
orientados al  desarrollo
integral de las personas.

55) La institucion no destina los
recursos suficientes para capacitar a su
personal.

La institucion si destina los
recursos  suficientes para
capacitar a su personal

56) En general, la capacitacion que
ofrece la institucion es de poca calidad
y no ayuda a que mejoremos en el
desempefio de nuestro trabajo.

En general, la capacitacion
que la institucion ofrece es de
excelente calidad y promueve
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el mejor desempefio de
nuestro trabajo.

Promocién
carrera

y

57) Las politicas sobre como hacer una
carrera y lograr una promociéon en la
institucion, son ambiguas o inexistentes.

Las politicas sobre como
hacer una carrera y lograr una
promocion en la institucion
son claras y precisas.

58) Dado el tamafio de la institucion,
hay muy pocas oportunidades de ser
promovido

Dado el tamafio de Ila
instituciéon, hay  muchas
oportunidades de ser
promovido.

59) La probabilidad de ser promovido
en la institucion es casi nula, ya que las
decisiones que se toman al respecto son
injustas e inequitativas.

La probabilidad de ser
promovido en la institucion es
alta (si uno es buen
trabajador), ya que las
decisiones que al respecto se
toman son justas y equitativas.

60) No existe una preparacion adecuada
del trabajador para que no vaya
ascendiendo en la institucion

Existe una  preparacion
adecuada del trabajador para
que uno vaya ascendiendo en
la institucién

61) En el tiempo que llevo en la
instituciéon, nunca he logrado un
Ascenso

En el tiempo que llevo en la
instituciéon,  he logrado
ascensos significativos.

62) No creo que me estén tomando en
cuenta, en el presente, para promoverme

Creo que me estan tomando
muy en cuenta, en el presente,
para promoverme.

63) No me veo con un futuro halagiiefio
dentro de esta institucion

Me veo con futuro halagiiefio
dentro de esta institucion.

64) En general, creo que el sistema de la
institucién promueve el estancamiento
de los trabajadores

En general, creo que el
sistema de la institucion
promueve el que los
trabajadores  hagan  una
carrera en ella

Sueldos
prestaciones

y

65) Mi sueldo es insuficiente para cubrir
mis necesidades y las de mi Familia

Mi sueldo es mas que
suficiente para cubrir mis
necesidades y las de mi
familia.

66) Mi sueldo es inferior al que pagan
otras instituciones de la entidad a
personas que ocupan puestos similares

Mi sueldo es superior al que
pagan otras instituciones de la
entidad a personas que ocupan
puestos similares

67) Mi sueldo es muy inferior al que mis
compafieros, en puestos similares,
reciben

Mi sueldo es equitativo al que
mis compafieros, en puestos
similares, reciben

68) La institucion no ofrece siquiera las
prestaciones de ley

La institucion ofrece
prestaciones que superan por
mucho las que la ley obliga.

69) Los incrementos salariales
normalmente son inferiores a los de la
inflacion en el pais

Los incrementos salariales
normalmente son superiores a
los de la inflacién en el pais.

70) No existen incentivos econdomicos
cuando uno realiza un trabajo
excepcional

Existen atractivos incentivos
econémicos cuando  uno
realiza un trabajo
excepcional.

71) Las prestaciones que la institucion
me ofrece, no tienen significado
(utilidad) para mi

Las prestaciones que la
institucion me ofrece tienen
alto significado (utilidad) para
mi.

72) En general, no existe un sistema de
sueldos y prestaciones que motive al
trabajador a mejorar su productividad en
la institucion

En general, se tiene un
eficiente sistema de sueldos y
prestaciones que motiva al
trabajador a mejorar su
productividad en la institucion

Orgullo
pertenencia

de

73) Me da pena decir que trabajo en esta
institucion, por la imagen negativa que
ella tiene en la sociedad

Me siento orgulloso al decir
que trabajo en esta institucion
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por laimagen positiva que ella
tiene en la sociedad.

74) Me da pena trabajar en una
institucién que, en mi opinion, ofrece a
la sociedad servicios educativos de
pésima calidad

Me gusta trabajar en una
institucion que, en mi opinion,
ofrece a la sociedad servicios
educativos de  excelente
calidad.

75) Creo que la mision que la institucion
tiene, es totalmente intrascendente para
la sociedad

Creo que la mision que la
instituciébn tiene es muy
trascendente para la sociedad.

76) Me siento muy apenado de trabajar
en una institucion que tiene muchos
conflictos internos

Me siento muy orgulloso de
trabajar en una institucion que
practicamente  carece  de
conflictos internos.

77) Mi familia no se encuentra a gusto
con que yo trabaje en esta institucion

Mi familia se encuentra a
gusto con que yo trabaje en
esta institucion

78) No me siento identificado con los
valores de la institucion

Me siento altamente
identificado con los valores de
la institucion.

79) No me siento coparticipe en la tarea
de lograr los objetivos de la institucion.

Me siento altamente
comprometido en la tarea de
lograr los objetivos de la
institucion.

80) En general, no me siento orgulloso
de trabajar en esta institucion.

En general, me siento muy
orgulloso de trabajar en esta
institucion.
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INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON
INSTRUCCIONES
A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los
sentimientos que Ud. experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la
frecuencia con que se presentan, marcando con un aspa el nimero correspondiente de
acuerdo a la siguiente escala:

0 1 2 3 4 5 6
Pocas Una vez Una Una vez
Pocas
veces al al pocas a Todos los
Nunca - veces a la ,
ano o mes o veces al la dias
semana
menos menos mes semana
Por ejemplo:

“Me siento deprimido en el trabajo”

Si nunca se siente deprimido en el trabajo, debe marcar el 0. Si esto le ocurre alguna
vez, indique su frecuencia del 1 al 6.

Agotamiento 1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 0|12 |3|4]|5]|6
emocional agotado.
2. Al final de la jornada me siento cansado. 012|345

3. Me siento fatigado cuando me levanto por lamafiana |0 | 1 [2 |3 |4 |5
y tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.

4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 0|1]2|13|4]|5]|6
alumnos.
5. Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 0|1]2|3(4]|5
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension 0|1 ]2|3(4]|5
para mi.
7. Me enfrento muy bien con los problemas que me 0|12 |3]|4]|5]|6
presentan mis alumnos.
8. Me siento agotado por el trabajo. 0112|3415
9. Siento que mediante mi trabajo, estoy influyendo 0|1]2|34]|5]|6
positivamente en la vida de los otros.

Despersonalizacion | 10. Creo que me comporto de manera mas insensible 0|12 |3|4]|5]|6

con la gente desde que hago este trabajo.
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo | 0 |1 |2 |3 |4 |5 |6

emocionalmente.

12. Me encuentro con mucha vitalidad. 0|1]2|3(4]|5

13. Me siento frustrado por mi trabajo. 011

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 0|1]2|314

duro.
Realizacion 15. Realmente no me importa lo que les ocurrird a 0|12 |3|4|5]|6
personal alguno de los alumnos a los que tengo a mi cargo en el

colegio.

16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me 0|1]2|13|4]|5]|6

produce bastante estrés.
17. Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a 0|12 |3|4|5]|6
mis alumnos.
18. Me encuentro animado después de trabajar junto 0|1]2|3(4]|5]|6
con mis alumnos.
19. He realizado muchas cosas que valen lapenaeneste |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6
trabajo.
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20. En el trabajo, siento que he llegado al limitedemis |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6
posibilidades.
21. Siento que se trata de forma adecuada los conflictos |0 | 1 |2 |3 |4 |5 |6
emocionales en el trabajo.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunosdesus |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6
problemas.
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Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
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aplique en relacién con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
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favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Pera
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geogréfica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusién.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicion del pablico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-CompartirIgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https:/creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
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