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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo establecer en qué
medida el sindrome de Burnout se relaciona con el clima organizacional en la

Institucién Educativa “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco.

La investigacion es de tipo descriptivo, no experimental de tipo correlacional
con un enfoque cuantitativo. Para esta investigacion se aplic6 dos
cuestionarios, a 35 docentes pertenecientes a esta institucion; el cuestionario
de Maslach con 22 preguntas y la de Litwing y Stringer con 40 preguntas.
Ambos cuestionarios fueron analizados y aprobados por especialistas del area.
Estas encuestas tienen la finalidad de recoger informacion sobre la apreciacion
que tienen los docentes sobre el clima organizacional y el sindrome de burnout

en la Institucién Educativa Romeritos del distrito de Wanchaqg — Cusco.

En cuanto a los resultados del presente trabajo de investigacion se confirma el
objetivo de estudio, demostrandose que existe correlacion entre las variables
del sindrome de burnout y el clima organizacional, segun estadistico de prueba
Tau-B de Kendall, cuyo coeficiente de correlacién alcanza el valor de 0,6 valor

gue muestra una asociacion alta entre dichas variables.

Palabras clave.

Sindrome de burnout — clima organizacional



ABSTRACT

The objective of this research work is to establish the extent of the burnout
syndrome related to the organizational climate in the Romeritos educational

institution in the district of Wanchaqg Cusco.

The research of a descriptive, non-experimental al type of correlation with a
quantitative focus for this research, 2 questionnaires with 22 questions and the
Litwing and Stringer questionnaires with 40 question both questionnaires were
analyzed and approved by area specialist. These surveys have the purpose to
collect information on the appreciation that teachers have about the
organizational climate and the burnout syndrome in the educational institution

Romeritos district of Wanchaq Cusco.

According to the results of this research work, the study hypothesis is
confirmed. THE BURNOUT SYNDROME is directly and significantly related to
the organizational climate in educational institution N° 51014 “Romeritos” ,
demonstrating that there is a correlation between the variables according to the
test statistic TAU-B KENDALL whose coefficient of relationship reaches the

value of 0,6 value that shows a high association between these variables.

Keywords

Burnout Syndrome and organizational Climate



I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

Desde que aparecié el hombre en nuestro planeta, ha vivido formando
agrupaciones dentro de las cuales ha desarrollado diversas actividades. En la
actualidad seguimos desarrollandonos dentro de diferentes tipos de
organizaciones de manera dinamica, relacionandonos con personas,
manejando recursos tangibles e intangibles para satisfacer las necesidades
de nuestro entorno. Pero lo mas importante de una organizacion es la
comunicacion y el hecho de actuar en grupo, con unidad para el logro de

objetivos comunes, respetando reglas de convivencia. (Chiavenato, 1999).

En este sentido Litwin y Stringer (1968) citado por Garcia, M (2009) indica que
el clima organizacional, que esta formada por las diferentes interpretaciones
subjetivas y objetivas de los aspectos estructurales, el ambiente fisico y social
en la cual se relaciona y que influye de manera directa en los integrantes de la

organizacion.

En la actualidad vivimos dentro de un mundo de cambios acelerados, con los
cuales tenemos que ir a la par, acomodando nuestros horarios, los
requerimientos del trabajo, la actualizacion permanente de los nuevos
conocimientos, la presién econdmica, tecnoldogica y familiar, los cuales

pueden originar graves problemas en las personas.

Esta situacion est4d afectando a los integrantes de la organizacion,
especialmente a personas que tienen trato directo con otras personas, entre
ellos estan los docentes. Hernandez, (2003, p.103) nos dice al respecto que
“...las altas demandas del trabajo generan no solo un cuadro general de
tension emocional que tiende a generar malestar subjetivo y a expresarse en

sintomas somaticos...” estos malestares se manifiestan en las agruras,
alteraciones del suefio, mal humor, cefaleas, la negatividad, coléricos, etc.
Que llevan a la persona a colapso fisico y mental y desmotivandolo para
enfrentar un dia mas de trabajo. Esta situacion lo sufren inmensas cantidades

de personas en la tierra y que no es reconocida como una afeccion.



Hernandez, (2003), nos dice que el afio de 1974 Herbert Freudenberger
escribe por primera vez sobre el estrés laboral, posteriormente fue ampliado
estos estudios por Catherine Maslach y Susana Jackson quienes lo
denominan como Sindrome de Bournout el cual es un padecimiento que
sufren algunos profesionales que tienen que soportar cargas emocionales
muy fuertes que les producen tension lo cual afecta gravemente en su salud

fisica, psicolégica y por ende en su desenvolvimiento laboral.

En nuestro pais, la situacion del docente es bastante critica pues estan
sometidos a nuevas exigencias en la atencidén a sus alumnos, nuevas metas,
buscando la mejora de la calidad educativa, cambios curriculares
permanentemente, evaluaciones de ascenso, uso efectivo del tiempo, uso de
las TIC, capacitaciones, bajos sueldos, monitoreo y acompafiamiento, circulos
de inter aprendizaje, programacion de sus sesiones de clase, elaboracion de
materiales y recursos, documentos administrativos etc. dandole poco tiempo
para su desarrollo personal, familiar y recreativo, conllevandole a un

pesimismo y desaliento durante el desarrollo de su labor.

Estos aspectos, hacen que los docentes, en forma generalizada, expresen
diversas opiniones en relacion a las condiciones en las que despliegan su
labor, afectando de esta manera sus relaciones interpersonales, su salud

emocional y afectando el clima organizacional de la Institucion donde laboran.

La Institucion Educativa Romeritos, no esti exenta de esta problematica, ya
gue contamos con docentes con muchos afios de servicio profesional, que por
los bajos incentivos econdémicos, trabajan en otras instituciones educativas
privadas en el turno contrario a su labor docente. Lo cual hace que se sientan
agotados por la sobrecarga laboral, dejando de lado a su familia, actividades
recreativas, crecimiento personal, dando como resultado la apatia, falta de
comunicacion, agotamiento fisico y emocional, mal humor, actitud negativa
frente al trabajo lo cual repercute directamente en su crecimiento personal,
desarrollo de sus potencialidades y en la atencion de los estudiantes y padres

de familia.
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1.2 Trabajos previos

De acuerdo a las indagaciones ejecutadas en la biblioteca de la Universidad,
paginas del ciberespacio se han encontrado trabajos relacionados al tema de
investigacion, los cuales los tomo como antecedentes y los clasifico en

investigaciones locales, nacionales e internacionales.

Entre los antecedentes internacionales se considera la propuesta de Mafla
(2015) en su trabajo de investigacion titulado “Sindrome de Burnout y su
relacion con el clima laboral en personal docente de la unidad educativa
publica de la ciudad de Quito en el afio 2015” tiene por objetivo, Establecer la
relacion entre Burnout y Clima laboral en los docentes de la Unidad Educativa
“‘Abelardo Flores”; definié el estudio como una investigacion de tipo
cuantitativo, descriptivo, correlacional de disefio no experimental y

transversal.

Llegando a las siguientes conclusiones: en los resultados obtenidos se
evidencia que las tres dimensiones de burnout tienen alta incidencia en los
docentes que presentan signos caracteristicos de este sindrome como de
cansancio emocional y despersonalizacion relacionados al género, edad y
afios de servicio, sin embargo en la dimension de realizacién personal los
resultados son positivos, pues los docentes se valoran a si mismos y la labor
gue desempefian. En relacién al clima laboral en las dimensiones de
estructura, recompensa, relacion e identidad se evidencia el nivel de
aceptacion y su satisfaccion de trabajar en esa Institucion Educativa.
Concluyendo de que existe la presencia de burnout en los docentes de la

Institucién Educativa estudiada pero que no influye en el clima laboral.

Esta investigacion es de utilidad, pues demuestra que existe estrés docente
en las dimensiones de cansancio emocional y despersonalizacién lo cual no

influye en su valoracion personal y sus deseos de superarse. Lo cual es un

13



factor importante, pues un docente que no se prepara continuamente influye

negativamente en la atencion de los estudiantes.

También se reviso el trabajo presentado por Oramas (2013) en su trabajo de
investigacion titulado “Estrés laboral y sindrome de burnout en docentes
cubanos de ensefanza primaria” tiene por objetivo, averiguar la presencia del
estrés laboral y el sindrome de burnout en personal docente cubano de
ensefianza primaria; definidé el estudio como una investigacion de tipo

descriptivo con un disefo transversal.

Llegando a la siguiente conclusion: que el 88% de docentes presenta el estrés
laboral predominando la dimensién de agotamiento emocional y en niveles
deseables la despersonalizaciébn y realizacion personal. Todo ello por
desarrollar su trabajo con salarios bajos y muchas exigencias a los recursos

que poseen.

Este investigador también nos demuestra que el estrés docente no solo se
produce en nuestro pais, sino que también se da en docentes de otros paises,
los problemas que originan este estrés son las mismas: altas exigencias,
cambios de modelos de educacion, sueldos bajos, obligaciones que asignan

Sus superiores, etc.

Otro trabajo que es utilizado como antecedente es la tesis titulada Bernal y
Ramirez (2011) en la investigacion titulada “Impacto del Burnout en el
bienestar y clima de las organizaciones” tiene por objetivo, ofrecer
sugerencias para su intervencion sobre el sindrome de burnout a través del
estudio sobre sus causas y consecuencias a nivel social, emocional, cultural y

productivo; definio el estudio como una investigacion de tipo descriptivo.

Llegando a la siguiente conclusiéon: se evidencia el desequilibrio en las
organizaciones estudiadas (Bogota-Colombia y Madrid Espafia), lo cual
permite brindar una serie de recomendaciones y herramientas que contribuya
reducir los niveles de burnout, asi como estabilizar el clima organizacional

para acrecentar la eficiencia de la organizacién y los trabajadores.
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Estos autores hicieron la comparaciéon de los niveles de burnout en una
empresa de servicios latino americana con una europea y su influencia en el
clima organizacional llegando a la conclusion de que se evidencia mas en
mujeres que en varones, en jévenes mas que en personas adultas, en
personas gue tiene mayores grados de estudio, lo cual influye directamente

en el deterioro del clima laboral de ambas empresas.

Ademas de los trabajos internacionales también se revisdé antecedentes
nacionales como el de Farfan (2009) realizo el estudio de investigacion
“Relacion del clima laboral y sindrome de Burnout en docentes de educacion
secundaria en centros educativos estatales y particulares” tiene por objetivo
determinar la relacion existente entre clima laboral y el sindrome de burnout
en docentes de educacion secundaria de centros educativos nacionales y
particulares , definid el estudio como una investigacion de tipo sustantiva
(describir y explicar), disefio correlacional concluyendo que: No existen
contrastes significativos entre el clima laboral entre docentes de colegios
estatales y los colegios particulares en relacion a que si son tomados en
cuenta en la toma de decisiones, la percepcion de la planificacion y eficacia
en la realizacion de las tareas; En cuanto al sindrome de burnout concluye
gue si existen diferencias significativas en las tres dimensiones en los
profesores de colegios estatales y particulares. Encontrandose mayor
predominio en las dimensiones de cansancio emocional y despersonalizacion
en los profesores de los colegios estatales; lo que significa que hay un mayor
namero de profesores con burnout en los colegios estatales. Finalmente se
tiene como resultados que los profesores de colegios particulares presentan

mayor realizacion personal.

Esta investigacion ratifica la presencia del sindrome de burnout en los
docentes tanto de Instituciones Educativas nacionales como particulares,
mostrando la diferencia en la dimensién de realizacién personal, pues los
docentes de Instituciones Educativas particulares por estar siempre en nivel
de competitividad y evaluacion tienden a seguir preparandose

académicamente para poder acceder a sus puestos de trabajo.
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Por su parte Salvador (2016) en su trabajo de investigacion “Sindrome de
Burnout y Clima Laboral en docentes de Instituciones Educativas del Distrito
de El Porvenir de la ciudad de Trujillo” tiene por objetivo Establecer la
relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el Clima Laboral en
docentes de Instituciones Educativas del distrito de El Porvenir de la ciudad
de Trujillo; definid el estudio como una investigacion de tipo sustantiva de
disefio descriptivo correlacional concluyendo que existe correspondencia
significativa contrapuesta entre las dimension de agotamiento emocional y
despersonalizacion del Sindrome de Burnout y el Clima Laboral en los
docentes de Instituciones Educativas del Distrito de El Porvenir de la ciudad
de Trujillo. Ademas se observa que no existe aproximacion significativa entre
la dimension realizacion personal del Sindrome de Burnout y las dimensiones
del Clima Laboral. por lo cual el autor indica que existe estrés laboral en los
docentes y que el clima laboral no contribuye a que el docente se identifique

con su IE.

Este trabajo es un aporte significativo pues aqui se demuestra como el estrés
docente influye negativamente en el clima laboral de la institucion educativa,
provocando divergencias entre los docentes y haciendo que estos no se
identifiquen con la institucién donde laboran. Esto ultimo es importante, pues
un docente que no se involucra con su |.E no apoya en el logro de objetivos y

metas institucionales, por lo tanto la organizacién se estanca.

Los autores Esplana y Nufiez (2017) en su trabajo de investigacion titulado
“Sindrome de burnout y clima organizacional en docentes de la Institucion
Educativa La Victoria de Ayacucho Huancavelica- 2017” tiene por objetivo,
determinar la relacién que existe entre sindrome de burnout y clima
organizacional en docentes de la Institucion Educativa La Victoria de
Ayacucho Huancavelica; definio el estudio como una investigacion de tipo

descriptivo correlacional de disefio no experimental transaccional.

Concluyendo que: los docentes encuestados presentan el sindrome de
burnout porque, en las dimensiones de agotamiento personal,

despersonalizacion y realizacion personal presentan un alto porcentaje de

16



respuestas que indican que los docentes padecen estrés laboral y a su vez
presentan un clima organizacional débil, por lo que se descuida en cuanto al
trato a los estudiantes, los docentes se sienten emocionalmente agotados, y
mostrando conformismo en su desarrollo profesional. Afirmando que existe

una relacion directa entre las dos variables del estudio

Una vez mas se demuestra que el burnout es un problema que afecta a los
docentes y por lo tanto a la organizacion laboral, pues al tener docentes
estresados se observa que no existe compromiso laboral, esto adicionado con
un ambiente que no es atrayente, estimulante, destruye el ambiente laboral
provocando situaciones de intolerancia, desmotivacion y baja atencién a los

estudiantes que son nuestra razon de ser.

Es importante que también se revisen trabajos locales, entre los que se
consider6 a Fluker (2014) en su trabajo de investigacion titulado “Influencia
del sindrome de burnout sobre el clima institucional en docentes de la facultad
de Medicina Humana de la Universidad Nacional San Antonio Abad del
Cusco- 2014” tiene por objetivo, Establecer la influencia del clima institucional
sobre el sindrome de Burnout en docentes de la facultad de Medicina
Humana UNSAAC. Del Cusco. Defini6 el estudio como una investigacion de

tipo cuantitativo con un disefio no experimental.

Concluyendo que: el sindrome de burnout es un tipo de estrés laboral cronico
hallandose en la investigacion con predominancia la dimensién de realizacion
personal y en niveles medio y bajos las dimensiones de cansancio emocional
y despersonalizacion. En lo que se refiere al clima institucional en la facultad
de medicina de la UNSAAC es desaprobada por mas del 50% de la muestra,
teniendo en cuenta las dimensiones de autonomia que ayuda en la solucion
de problemas, toma de decisiones y el reconocimiento del trabajo bien
realizado como positivas y como negativas las dimensiones de cohesion,
confianza y cooperacion, la equidad, innovacion y apoyo entre los docentes
de la facultad lo cual indica que los encuestados lo perciben como un factor

negativo que influye en el sindrome de burnout
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En este trabajo se observa que no existe union, compafierismo, trabajo
cooperativo, la imparcialidad en la toma de decisiones, lo cual hace que en el
ambiente de trabajo prime el individualismo, sin desarrollo de las capacidades
del trabajador influye en el estrés que presentan los docentes universitarios
especialmente en la dimension de realizacién personal en la cual se sienten
frustrados, sin capacidad de enfrentar nuevos desafios de acuerdo a su

formacion profesional.

Por otro lado Herrera (2017) en su trabajo de investigacion titulado “El
sindrome de burnout y su relacion con el desarrollo del clima institucional de
la Institucion Educativa Agustin Gamarra del distrito de Anta — Cusco”. Cuyo
objetivo es determinar la relacion del sindrome de burnout en docentes con el
desarrollo del clima institucional de la Institucion Educativa Agustin Gamarra
del distrito de Anta definié el estudio como una investigacion de disefio no

experimental, de tipo descriptivo correlacional.

Llegando a las siguientes conclusiones: Para la primera variable el 60 % de
los encuestados presenta el burnout entre bajo y moderado y el 11 % en
niveles altos, lo cual es una alerta para los directivos e integrantes de la IE.
Pues sus docentes muestran un alto grado de estrés que afecta sus
relaciones interpersonales y el trato hacia los alumnos. En la variable de clima
institucional se evidencia que el 47% de los docentes no se encuentran
contentos con sus directivos y hay miramientos entre pares. La autora
confirma que existe correlacion entre las variables del sindrome de burnout y

el clima institucional segun los resultados estadisticos utilizados.

Los hallazgos en esta investigacion, confirman que existe correspondencia
entre las dimensiones del sindrome de Burnout con las dimensiones del clima
institucional lo cual es importante que lo conozcan los directivos de dicha
institucion educativa para que busquen alternativas de solucion y evitar que el
estrés docente influya negativamente en el desarrollo del clima laboral. Asi
mismo se confirma que el estrés profesional se da también en docentes que
laboran en ciudades como en provincias o distritos, niveles primarios,

secundaria inicial o superior.
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Y Benavente (2015) con el trabajo de investigaciéon “Efecto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefo organizacional de los
trabajadores administrativos de la universidad nacional de san Antonio Abad
del Cusco”. Tiene por objetivo de estudio, Investigar el la influencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco. Definiendo el estudio como una indagacién de tipo aplicativo ya que
estqd orientado a un objetivo concreto, es cuantitativo porque mide la
informacion que obtiene, con un disefio no experimental puesto que ejecuta la
indagacion sin manipular las variables de estudio, de corte transaccional
donde se recopila la informacion en un momento y tiempo Unico analizando la
analogia de las variables dependientes con respecto a la variable

independiente.

Las conclusiones que obtuvo este investigador fueron: El resultado de Clima
organizacional con Satisfacciéon Laboral del personal administrativo de la
UNSAAC no es significativa, pero el efecto del Clima organizacional en el
Desempefio organizacional es muy significativa y el resultado de Ila
Satisfaccién Laboral en el Desempefio Organizacional no presenta efectos
significativos. También indica que el clima organizacional esta estrechamente
relacionado con el desempefio laboral en las dimensiones de riesgo y calidez,
apoyo, conflicto, identidad, supervision, motivacion laboral y de poca relaciéon

con las dimensiones de estructura, oportunidad de desarrollo y recompensa.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Sindrome de burnout

Al hablar del sindrome de burnout realizaremos primero una
retrospeccion histérica del término que se le conocié como estrés, el
cual fue mencionado el afio de 1936 por Hans Selye quien hablo sobre
las consecuencias organicas y mentales producidas en humanos y

animales por ciertos desencadenantes, reconociendo también que el
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estrés es un factor que ayuda a ajustar el comportamiento o respuesta
de un individuo frente a un estimulo. (Axayacalt; Celis; Farias; Moreno;
Suérez; 2006)

En el afio 1974 el psiquiatra Herbert J. Freundenberger, introdujo por
primera vez el termino burnout después de observar a sus voluntarios,
gue después de un tiempo de trabajo mostraban sintomas de
agotamiento, agresividad, ansiedad, depresién. Reconociendo que el
burnout es sentirse cansado, sin energias, frustrado, debido al
requerimiento excesivo en el trabajo. Posteriormente en los afios 80 la
psicOloga Cristina Maslach define el sindrome de burnout o sindrome
del cansancio profesional, y junto al psicologo Michael P. Leiter
elaboran un cuestionario para medir este sindrome el cual es conocido
como el cuestionario de Maslach. (Axayacalt; Celis; Farias; Moreno;
Suérez; 2006).

Al traducir el termino burnout encontramos que esta significa estar
guemado, y este término se aplica a aquellas personas cuyo entorno
laboral ha excedido su capacidad de recobrarse ante una situacion. Gil
(2001) define al sindrome de quemarse por el trabajo como una
reaccion a estresores laborales, mientras que Maslach (2009, p. 37)

define El burnout profesional como “...un sindrome psicolégico que
implica una respuesta prolongada a estresores interpersonales

cronicos en el trabajo”

Alvarez y Fernandez (1991, p 258) nos dicen que el burnout surge
“...como el producto de una interaccion negativa entre el lugar de
trabajo, el equipo o staff y los clientes”. Mientras que Moreno,
Gonzales, y Garrosa (2001 p.60) aclara el significado de esta
concepcion indicando que es una...” disfuncién personal y profesional

en un contexto laboral’.

Por lo tanto el sindrome de burnout es un problema que presentan los

individuos que prestan servicios y que estan en relacion directa con
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otras personas, como son los médicos, enfermeras, policias, docentes.
Pero también se ha observado que otro tipo de profesionales también
estan sufriendo de este tipo de padecimientos y sus respuestas se
reflejan en las conductas, emociones, formas de reaccionar, lo cual

afecta su desempefio laboral.
A. Dimensiones del burnout

Maslach (2009) indica que este sindrome es multidimensional, pues se

da en tres dimensiones que son:

- Agotamiento: los implicados muestran cansancio fisico y emocional,
perdida de energia, sin ganas de ir al trabajo, con el sentimiento
predominante de no desempefarse bien en la labor, que no reciben
apoyo suficiente, que les falta poco para retirarse, sienten que se les
exige demasiado. En concreto se muestran bastante irritables y con la

sensacion de no poder dar mas.

- Despersonalizacion: Los rasgos comentados anteriormente los lleva
a aislarse de sus comparieros de trabajo y de la poblacién que atiende
por lo cual tienden a dar respuestas frias, distantes, ofensivas, y de
maltrato, siendo indiferente ante a los problemas y al poco
involucramiento de las actividades del lugar donde desarrolla su labor,

buscando culpables de sus infortunios

- Realizacion: esta dimensiéon se da en el aspecto profesional y
personal. Estos trabajadores muestran sus inseguridades evaluandose
negativamente, comparandose con sus demas compafieros,
sintiéndose insatisfechos por su realizacion profesional, sin ganas de
actualizarse o capacitarse , sintiéndose atascados, lo cual incide
directamente en su realizacion personal, pues este trabajador se retira
de sus actividades familiares, deportivas y sociales, llegando muchas
veces a casa solo a dormir, mirar la television etc. Para alejarse de su

problema.
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B. Causas que desencadenan el sindrome de burnout.

Tonon (2003) indica que el burnout presenta los siguientes

desencadenantes:

- El ambiente fisico: las condiciones fisicas y ambientales del lugar
donde desarrollan su labor los cuales influyen positiva o negativamente

en su desenvolvimiento.

- Desarrollo de funciones: las presiones por el logro de metas a
cumplir, reglamento de la institucion, relaciones interpersonales con
sus compaferos y personas a quienes brinda el servicio, desarrollo de
la profesidn, actualizaciones dentro de la funcién que desempefian,
trabajos inconclusos, la jornada laboral, el sueldo, horas extra,
relaciones con sus superiores y la pluri ocupacién en horario contrario a

su trabajo habitual.

- Uso de nuevas tecnologias: Al menos para las personas que
nacieron en el siglo anterior ir a la par con las nuevas tecnologias es un
factor bastante estresante, pues se les dificulta su manejo y que
conlleva a que el trabajador rehldya a sus obligaciones con el uso de

estas tecnologias.

- Desencadenantes fuera de la organizacion: se refiere a la carga
familiar del trabajador y las multiples preocupaciones que esta acarrea,
la comunitaria, formada por los problemas sociales y culturales del
entorno y finalmente la salud que depende del cuidado y estilo de vida

que lleva el trabajador.

El burnout surge de la interaccion del trabajador con el lugar donde
desarrolla su labor, sus comparfieros y con las personas para los que
trabaja, las tecnologias y la carga emocional, fisica, socio cultural y

econdmico a los que esta sometido el trabajador.

C. Sintomatologia del sindrome de burnout
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Alvarez y Fernandez (1991, p.258) nos dicen que el burnout “...no
surge de manera subita sino que emerge de forma paulatina, larvada
incluso, con un incremento progresivo en la severidad”. Las personas

gque la padecen presentan las siguientes sefales o indicios:

- Psicosométicos: se refiere a los trastornos fisicos inducidos por la
mente como el cansancio, dolores de cabeza, dificultad para dormir,
acidez, Uulceras y desordenes estomacales, tensibn muscular,
sudoraciones, pérdida o incremento de apetito, palpitaciones, etc.
Alvarez y Fernandez (1991).

- Conductuales: son aquellas que perturban la conducta como
consumo de alcohol, farmacos, juegos de azar, ausentismo laboral,

incremento de conductas violentas. Alvarez y Fernandez (1991).

- Emocionales: Cambios de animo, desasosiego, irritacion, dificultad
para concentrarse, olvidos frecuentes e involuntarios, autoestima baja,
deseos de renunciar al trabajo, depresion, susceptibilidad, vacilaciones,
discrepancia, ganas de llorar, aislamiento, desengafio profesional, etc.
Alvarez y Fernandez (1991).

- Defensivos: son mecanismos que se utiliza para esconder sus
sentimientos como la ausencia de emociones, escucha selectiva,

cambio de afectos, ironia Alvarez y Fernandez (1991).

Estos sintomas tienen resultados perjudiciales para la organizacion y
para la persona, pues reduce la vida de calidad en el &mbito personal
y familiar, repercutiendo en la salud fisica y psicoldgica del trabajador,
aumentando los problemas y tensiones que suceden dentro del seno
familiar; en la institucion donde se labora deriva en una deficiente
comunicaciéon entre compafieros de labor y directivos, atencién
deficiente del cliente, falta de productividad y especialmente repercute

sobre el logro de metas y resultados de la organizacion.

D. Evolucion del sindrome de burnout
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Existen diversas teorias acerca de cémo evoluciona el burnout, para el
presente estudio se tomara en cuenta lo descrito por Cherniss (1980)
citado por Moreno, Gonzales y Garosa (2001) que dice que el burnout

evoluciona en etapas gue son:

- Fase de entusiasmo: cuando el trabajador muestra una actitud
asertiva, con iniciativa, a los cambios, dando cara o afrontando los
problemas que se le presentan, siendo directo, dialogando vy
escuchando, manejando o controlando sus sentimientos .Este tipo de
burnout se presenta generalmente en la primera fase de la carrera o

profesion.

- Fase de estancamiento: Cuando nacen dudas, se siente que todos
los dias son lo mismo, la rutina. Aqui el trabajador se cuestiona si debe
seguir o no, inicia el aislamiento personal, la oposicion a las

propuestas.

- Fase de frustracion: En esta etapa se hace mas evidente el fastidio,
la irritabilidad y los deseos de dejar la labor por sentir el fracaso
personal, los problemas psicosomaticos se intensifican hasta volverse

cronicos.

- Fase de apatia: llamado también fase de resignacién, pasividad,
entra en una etapa de conformismo, en la cual acepta todo, reacciona
inadecuadamente ante situaciones que le exigen respuestas mas

positivas, de frialdad y poco interés hacia las personas que atiende.

- Fase de quemado: El padecimiento se presenta de manera
pronunciada, el trabajador se aisla, sufre dolencias fisicas y

emocionales, sintiendo que no puede mas.

En el presente estudio tomaremos en cuenta este segundo tipo de
burnout, pues es el que afecta mas a la poblacién trabajadora,

haciendo que su labor se desluzca, muy a pesar de que sea un buen

24



profesional o trabajador y que en nuestra realidad aun no es tomado en

cuenta para dar un tipo de apoyo y mejorar esta sintomatologias.
E. Burnout y actividad docente

La educacion es una de las primordiales preocupaciones de todos los
paises del mundo, existiendo un deterioro en la aplicacion de las
politicas educativas en los paises de menor desarrollo como el Perd,
donde los gobiernos de turno implementan politicas que duran solo por
el periodo de gobierno o también politicas que no son adecuadas a
nuestra realidad. Lo cual genera en los docentes desestabilidad y

bastante preocupacion pues no saben a qué atenerse.

Asi mismo, la labor del docente, no concluye con la atencion de los
estudiantes las seis horas pedagdgicas o cinco horas cronolégicas sino
gque se prolonga en su domicilio donde tiene que preparar sus sesiones
de clase para el dia siguiente, preparar los materiales que se requieren
para el desarrollo de su sesion, corregir evaluaciones, etc. También
tiene que atender a los padres de familia con diferentes cargas
emocionales. Lo cual incrementa su carga laboral. Arias y Jiménez
(2013),

La situacion descrita se agrava por los bajos sueldos que percibe, lo
cual le obliga a trabajar en horarios contrarios (no solo como docente
sino en otras ocupaciones) para poder llevar el sustento a su familia.
Por ello el estrés docente nace de esta sobrecarga e desequilibrio
laboral, en la cual muestra descontento sobre su labor, dando lugar a
los problemas de salud (estomacales, migrafias, fatigas, etc.). Y
finalmente se expresa en ausentismo de la labor, apatia, reacciones
agresivas en contra de los alumnos, padres de familia, otros docentes y

muchas veces en su vida familiar.

Otro factor que menciona Arias y Jiménez (2013), que producen estrés
en el docente son las conductas de indisciplina de los estudiantes,

dificultad en la conduccion del aula; las condiciones de trabajo, poco

25



agradables, con organizaciones presionantes, salario insuficiente, sin
oportunidades de progreso, reconocimiento a la labor que realizan,

poca o nada participacion en la toma de decisiones.

F. Consecuencias del burnout

La presencia del burnout trae consecuencias tanto personales como

para la organizacion

- Consecuencias para el trabajador: Este sindrome se presenta en
forma silenciosa, el trabajador no lo percibe y lo toma como cansancio.
Se presenta debido a las diversas condiciones que enfrenta en la
organizacion donde labora. Esto hace que advierta una serie de
sintomas como fisicos, emocionales y conductuales propios del

sindrome.

Estos sintomas afectan la vida personal del trabajador, el entorno
familiar y social debido a las interacciones negativas conduciéndolo al

aislamiento y depresion.

- Consecuencias para la organizacion: el sindrome de burnout tiene
consecuencias negativas que afectan la organizacién, va desde la falta
de comunicacion, rompimiento de las relaciones interpersonales,
solicitudes de permiso por causas de salud, lo cual hace que reduzca
la rendimiento laboral y por lo tanto afecta la disposicion positiva para

la prestacion de servicios

Por otra parte, Bustamante (2016), Indica que el burnout puede ser
‘contagioso” ya que las personas que trabajan con personas
desmotivadas, apaticas, agresivos, poco comunicativos, pueden
generar que sus compaferos de trabajo también puedan absorber
estas actitudes y en poco tiempo y actuar del mismo modo lo cual es
perjudicial para la organizacién ya que no solo generara conflictos, sino

gue se ve afectado su desempefio y rendimiento laboral.
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1.3.2 Clima organizacional

Una organizacion se define como un conjunto de personas, con
funciones concretas y delimitadas, que se comunican, cumplen normas
y estan dispuestas a actuar de manera coordinada para realizar una
labor y lograr metas especificas bajo el liderazgo de una persona que
actia como administrador (Perez y Solis (2009). Por otra parte la
palabra clima se ha usado para referir la idea que tiene el individuo

sobre el ambiente que prima en el lugar donde desempefia su labor.

Para hablar de clima organizacional tenemos que remontarnos a los
afnos sesenta en la que Agiuri y Litwin (1968), en Dorta (2013). Lo
definen como wun atributo o rasgo del ambiente intrinseco
organizacional que es distinguida por los miembros de una
organizacion en la cual, influyen positiva o negativamente las

conductas de integrantes.

En la década de los noventa el clima organizacional se estudia desde
la vision y perspectiva del trabajador sobre su contexto laboral, sobre
sus précticas y el desarrollo de procesos que recaen en el

comportamiento del trabajador. Rodriguez (2016)

Progresivamente se dieron grandes aportes en la construccion del

concepto de clima organizacional, entre ellos figuran:

- Likert (2004), en Rodriguez (2016) indica que la conducta de los
trabajadores depende de su percepcidn sobre las condiciones que
brinda la organizacion, el proceder de los administradores,
complementada por sus informaciones, esperanzas, valores vy
capacidades. Estas percepciones muchas veces son incorrectas pero

lo que cuenta para el trabajador es como él ve las cosas

- Méndez (2006) en Garcia (2009) destaca la importancia del individuo
en el desarrollo de una labor en interaccidon social y que esta

influenciado por el conjunto de valores que posee cada trabajador, las
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aptitudes y cualidades que poseen y creencias que profesan, asi como
también el contexto familiar y de salud que determinan dichas
comportamientos del individuo y que son determinantes para el

desarrollo de su labor dentro de una organizacion.

- Goncalves (2000) en Garcia (2009) explica que la constitucion y los
componentes de la organizacién (formas de interactuar, estilo de
liderazgo, tipo de organizacion, etc.) originan un ambiente especifico
dentro de la organizacion, tomando en cuenta las valoraciones de los
miembros hacia los componentes de la organizacion. Estos factores
provocan comportamientos especificos en el trabajador y que inciden

directamente en la organizacién y el clima.

- Chiavenato (2011) dice que el clima organizacional alude al
ambiente que impera entre los integrantes de la organizacion y esta
unido a la motivacion de los trabajadores por ello se dice que el clima
laboral es buena cuando proporciona bienestar a las necesidades
particulares de los miembros de la organizacion y es negativa cuando

no logra compensar estas necesidades.

- Rodriguez (2016). Considera que el clima organizacional, es un
componente importante que debe tomarse muy en cuenta ya que
influye la manera como el trabajador aprecia el ambiente fisico,
emocional, su propio rendimiento, su practica y su bienestar dentro de
la organizacion lo cual influye de modo positivo tanto en la organizacion

como en el trabajador.

- Para efectos de esta investigacion tomamos el concepto propuesto
por Litwin y Stringer (1968) citado por Garcia (2009) donde considera
gue el clima organizacional abarca las impresiones personales del
trabajador a cerca del ambiente fisico y de la forma de administracion,
las cualidades, modos de ser, valores, motivaciones, etc. de los

integrantes de la organizacion,
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Por las definiciones antes indicadas, se puede concluir que el clima
organizacional son los diversos discernimientos de los integrantes de la
organizacion acerca de las actividades que se realizan dentro de la
organizaciéon laboral (relaciones interpersonales, estilo de liderazgo,
identidad, remuneracién, reglamentos, etc.). Influenciado por los
valores, motivacion y actitudes personales lo que determina su

conducta y actuacion en la organizacion.
A. Factores que intervienen en la construccién del clima organizacional.

Schneider y Reicher (1983) afirman que el concepto que los
trabajadores tienen sobre el clima organizacional lo construyen de
acuerdo a aspectos tangibles e intangibles resultante de la percepcion
gue tiene de la organizacién, del tipo de labor que realizan y /o los

cargos que desarrollan.

Segun los mismos autores, la construccion del clima organizacional es

de acuerdo a:

- El interactuar de las personas dentro de un ambito social define las
caracteristicas propias de ese grupo de personas y que lo distinguen

de otra organizacion.

- Es caracteristica propia de cada individuo desarrollar sus propias
percepciones (procesos psicologicos) sobre las formas como
interactian dentro de la sociedad, las que son aceptadas, compartidas
y /o rechazadas por la organizacion. De esta manera a partir de la
percepcion individual se identifica los elementos semejantes que da

una determinada “forma” a una organizacion.

- Finalmente, los individuos expresan y aprecian los elementos

semejantes y comparten significados en su proceso de dialogo social

Segun a lo desarrollado se entiende que clima organizacional es el

resultado de percepciones individuales dentro de un ambiente social,
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las cuales son aceptadas o rechazadas y esto es lo que distingue a las

diferentes organizaciones.
B. Importancia del clima organizacional

Guillén (2000) menciona que la investigacion del clima organizacional
es transcendental, pues nos permite recoger informacion sobre la
percepcion de los trabajadores sobre los elementos internos y externos
gue afectan a la organizacion como: los componentes de la
organizaciéon, como la distribucion de tareas, técnicas de trabajo,
ambientes donde se desarrolla la labor, el funcionamiento de los
organos de mando, la supervision, situaciones laborales, formas de
comunicacion, relacion laboral, etc. Que determinan la motivacion y el

rendimiento laboral.

La percepcién del trabajador es importante, pues depende de ello para
gue contribuya de manera positiva 0 negativa en el clima laboral. El
analisis del clima organizacional permitira detectar a tiempo diferentes
problemas que se despliegan al interior de la organizacion y que
afectan el logro de metas institucionales.

Es importante conocer el clima de la organizacion pues afecta el
compromiso e identidad del trabajador hacia la organizacién. Una
organizacion con un buen clima tiene mejores probabilidades de lograr
las metas u objetivos propuestos, Mientras que una organizacion cuyo

clima es deficiente, no lograra las metas propuestas.

Por lo tanto, El clima organizacional influye sobre las motivaciones de
los trabajadores y sobre sus formas de actuar, el cual repercute sobre

la productividad, satisfaccion de la organizacion.

C. Dimensiones del clima organizacional

Litwin &Stringer (1968) citado por Rodriguez (2015) sefialan que el

clima organizacional es multidimensional que tiene como componentes
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el liderazgo y practicas de direccion, otros concernientes al sistema y
estructura de la organizacion, y otros relacionados a las consecuencias
de las conductas en el trabajo. En base a ello los autores proponen las

siguientes dimensiones:

- Estructura: Representa la apreciacion que poseen los trabajadores a
cerca de los procedimientos, las normas, acuerdos, documentacion,
jerarquias, tramites y otras condiciones que afrontan en el desarrollo de

su labor. En conclusion el acatamiento de las politicas institucionales.

- Responsabilidad: es la dimension que destaca la impresion del
trabajador sobre ser su propio jefe, asumiendo grandes
responsabilidades en el desarrollo de su labor, estableciendo sus
propias obligaciones. Es la percepcion de los miembros de la
organizacion sobre la independencia que tienen en la toma de

determinaciones relacionadas a su trabajo.

- Recompensa: es la apreciacion de los miembros de la organizacion
sobre los estimulos recibidos (recompensa, gratificacién) por el trabajo
bien hecho. La organizacién puede resaltar dentro de sus politicas
institucionales los estimulos mas que las sanciones, esto mejora el

clima.

- Desafio: Aceptacion de los miembros de la organizacion de retos y
riesgos en el desempefio de su labor para lograr las metas

institucionales propuestas.

- Relaciones: apreciacién de los miembros de la organizacion acerca
de la presencia de un ambiente laboral agradable y de buenas
relaciones entre trabajadores y entre jefes y trabajadores. Cuando
existe confianza entre los integrantes de la organizacion,
compaferismo, apoyo de las iniciativas grupales y personales genera
un clima céalido, humano y fraterno que ayuda al desarrollo personal y

por ende a que la organizacién tenga mejores productos.
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- Cooperaciéon sentimiento de los miembros de la organizacion sobre
el apoyo mutuo que existe en la organizacién sin distincion de cargos.
Contribucion entre todos los miembros de la organizacion para superar

dificultades y alcanzar metas.

- Estandares: Es la apreciacion de los trabajadores acerca de las
metas que se han fijjado en la organizaciéon para buscar el mejor

rendimiento o productividad.

- Conflictos: dentro de una organizacién siempre se van a existir los
problemas. Lo mas importante es saber resolver estos conflictos por
medio de la aplicacién de normas y escuchando diferentes puntos de
vista para llegar a acuerdos. Es la percepcion de los miembros de la
organizacibn en que son escuchados y aceptan sus opiniones
discordantes sin temor a afrontar y dar soluciones a dificultades tan

pronto surjan.

- ldentidad: sentimiento de que uno es parte de la organizacion en la

cual se le reconoce como un trabajador significativo e inapreciable.
D. Factores que intervienen en el clima organizacional

Dentro de una organizacion existen elementos que generan diferentes
tipos de impacto. Cascio (1986), Loufat (2012), Davis y Newstrom
(1999), Robbins (2004) citado por Montoya (2016) mencionan algunos

factores intervinientes del clima como son:

- Factores de liderazgo y tipo de supervision:

Comprende el tipo de liderazgo, los controles de calidad, la supervision
y seguimiento del trabajo, la estructura de la organizacién,
comunicacioén, los estimulos, salarios y también trata a cerca de las

relaciones interpersonales.

- Factores que estan centrados en procesos administrativos y el

potencial humano:
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* La planeacion organizacional: conociendo las particularidades y
complacencia del trabajador, relacionandolo con la mision, vision,

objetivos institucionales, politicas y presupuesto.

» Organizacién: concerniente a estructuras organizativas y diferentes

componentes organizativos.

« Direccion: que comprende el liderazgo, formas de comunicacion
dentro de la organizacion, transacciones en conflictos, motivacién del

personal.
» Control: de los procesos, momentos, metas.

* Procesos del potencial humano: referidos a la seleccion del
personal, evaluaciones de desempeiio, capacitaciones,

remuneraciones, estimulos por el trabajo bien hecho,

- Factores actitudinales: son las emociones que establecen la vision

del trabajador sobre su entorno y su propio compromiso laboral

* Involucramiento: la manera como el trabajador se compromete con

su labor desplegando gasto de energia y uso efectivo del tiempo.

* Motivacion: energia intrinseca del trabajador que le permite
involucrarse con los procesos de la organizacién para el logro de las

metas propuestas

» Cultura organizacional: comportamientos parecidos dentro de la

organizaciéon y que la caracterizan.

* Relaciones interpersonales: formas de relacionarse (afinidad,
apego,) de los trabajadores que conllevan a mejorar el clima

organizacional
1.4 Formulacién del problema

Problema general
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En qué medida el sindrome de Burnout se relaciona con el clima
organizacional en la Instituciéon Educativa N° 51014 Romeritos del Distrito de

Wanchaq — Cusco.
Problemas especificos

Como es el sindrome de Burnout en la Institucion Educativa N° 51014

Romeritos del Distrito de Wanchag — Cusco.

¢Como es el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014

Romeritos del Distrito de Wanchag — Cusco

¢En qué medida el sindrome de Burnout se relaciona con las dimensiones
del clima organizacional en la Instituciéon Educativa N° 51014 “Romeritos” del
Distrito de Wanchaq — Cusco

1.5 Justificacién del estudio

En la actualidad, se habla tanto sobre el desempefio docente en el Peru,
buscando siempre la mayor efectividad dentro de su labor docente, dejando
de lado el contexto laboral y los factores por los cuales un docente no pueda
desarrollarse adecuadamente. Por lo cual, considero que esta investigacion
es importante porque existe un problema vinculada a la labor docente en la
gue se pretende analizar los niveles de estrés laboral (sindrome de Burnout) y
los elementos del clima organizacional experimentados por los docentes de la

IE. Romeritos.
Esta investigacion se justifica por las siguientes razones:
a) Justificacion legal: la presente trabajo de investigacion esta sustentado en:

- Resolucién Directoral N° 059- DG/HHV- 2013 del Ministerio de Salud. En
la cual se considera el burnout como una enfermedad profesional con una
considerable incidencia en las personas que prestan atenciéon directa a otras
personas, el cual debe ser atendido prioritariamente, pues es un problema de

salud publica que causa estragos en la salud del trabajador
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- Proyecto Educativo Nacional peruano cuyo objetivo primordial es forjar
estudiantes que logren aprendizajes adecuados y de calidad, asegurar las
condiciones bésicas para el aprendizaje en las Instituciones Educativas

(Consejo Nacional de Educacién, 2007)

Por lo cual, para asegurar una educacion de calidad necesitamos docentes
motivados, sin niveles altos de estrés, con organizaciones laborales bien

estructurados que tomen en cuenta a la persona como un ser humano.

b) Justificacion social: El presente estudio aporta informacién actualizada
sobre el clima organizacional y el nivel del sindrome de burnout en los
docentes de la IE. Romeritos. Ambas variables nos dardn informacion
necesaria sobre las impresiones de los encuestados sobre el nivel de
bienestar personal y profesional, necesidades de autorrealizacion y como
resultado su bienestar animico. Para analizarlas y proponer estrategias de
prevencion y solucion, que incidiran en forma directa en los docentes de la I.E
y de manera indirecta en los estudiantes (que son nuestro fin de trabajo) y los

padres de familia.

a) Justificacion tedrica: Existe mucha literatura a cerca de estas dos variables,
las cuales no se toman en cuenta, desarrollandose ambos conocimientos de
manera empirica, separados, sin relacion alguna, Con el presente estudio
busco hacer conocer la problematica que enfrentamos muchos docentes a
nivel nacional, local y distrital, ya que con las ultimas politicas nacionales que
el gobierno esta implementando el sindrome de burnout se esta
incrementando causando apatia, extenuacion, desmotivacién etc. que
repercute negativamente en la salud psiquica y fisica de los docentes. Por
otra parte los directivos de la IE. Deben promover un clima organizacional
favorable en todas sus dimensiones lo cual debe propugnar a elevar su
sentido de pertenencia, valorar sus propuestas y logros, hacerles participe de
la toma de decisiones, tareas planificadas, etc. Todo esto influira de manera
positiva en el bienestar animico y bienestar profesional del docente y por ende

en el proceso de ensefianza — aprendizaje.
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a) Justificacion metodologica: El presente trabajo de investigacion es de
caracter descriptivo — correlacional, en la cual se busca determinar el nivel de
prevalencia del burnout en los docentes, asi mismo determinar el clima
organizacional para contrastar la relacién que existe entre una y otra variable.
Se aplicara dos instrumentos validados internacionalmente, como son el
cuestionario de burnout de Maslach para medir la prevalencia del sindrome de
burnout y cuestionario de Litwin & Stringer que permite medir los niveles del
clima institucional; lo cual, segun el criterio de los expertos, asegura su

confiabilidad.

De acuerdo a las justificaciones anteriormente mencionadas considero que
esta investigacion es importante, no solo como un punto de partida para otras
investigaciones a nivel local, sino tomando en cuenta la principal premisa de
la educacion peruana “estudiantes que reciben una educacion de calidad” y
un docente que padece del sindrome del profesional quemado, no podra dar
este tipo de educacion, empeorando la situacion ni no existe un buen clima

organizacional.
1.6 Hipotesis:
Hipotesis General:

El Sindrome de Burnout se relaciona directa y significativamente con el clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de

Wanchaq - Cusco?
Hipotesis Especificos:

El impacto del sindrome de Burnout en la Institucion Educativa N° 51014

“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco es compleja

El clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del

Distrito de Wanchaq — Cusco es regular.
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1.7

El sindrome de Burnout se relacionan directa y significativamente con las
dimensiones del clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014

“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco.

Objetivos:

Objetivo General:

Determinar en qué medida el sindrome de Burnout se relaciona con el clima
organizacional en la Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de

Wanchaq - Cusco?
Objetivos Especificos:

Describir como es el sindrome de Burnout en la Institucion Educativa N°
51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco

Describir como es el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014

“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco

Determinar en qué medida el Sindrome de Burnout se relacionan con las
dimensiones del clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014

“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco
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ll. METODO

2.1 Disefio de investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva porque busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a

analisis”. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 92)

El disefio de la investigacion es del tipo no experimental pues, es ordenada y
practica en la que las variables no se manipulan y las relaciones que se dan
entre ellas se observan y concluyen tal como se ha desarrollado en su

entorno. Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014).

Asi mismo esta investigacion es del tipo correlacional porque tiene dos
variables que se relacionan de manera significativa es decir se “...predice el
valor aproximado que tendra el comportamiento de un grupo de individuos en
una variable, a partir de valor que tienen en las otras variables relacionadas”
Carrasco Dias (2006, p.42).

En este caso particular, se quiere describir y relacionar el sindrome de

burnout en el clima organizacional de la Institucion Educativa “Romeritos”.

Correspondiendo el siguiente grafico

M =» Representa a todos los docentes de la I.E

Romeritos
Ox

O x =¥ Observacion Sindrome Burnout (encuesta)

M f
\ r = Relacion
0

Y
oy o Observacion Clima Organizacional
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2.2 Variables, operacionalizacién

2.2.1 Variables
Variable de estudio 1: Sindrome de Burnout

El ser humano percibe como respuesta a los estresores modificaciones de
conductas por la excesiva interrelacion con las persona en un ambiente
laboral, estos cambios se muestran negativas cuando las conductas se
expresan en el momento de la relacion con otros individuos , es asi que
Maslach al definir al burnout manifiesta que es una consecuencia extensa al
estrés dentro del trabajo, lo considera como un sindrome psicol6gico que se
inicia por una interaccion conflictiva entre compafieros de trabajo y que se
desencadena en una tension crénica. Maslach C (2009 ) citado por Victor
Olivares Faundez (2017)

Variable de estudio 2: Clima Organizacional

“El clima organizacional es la percepcion de algunos efectos subjetivos en el
medio ambiente laboral y que estas interfieren en las actitudes, creencias,
valores y motivacion personal quienes laboran en una organizacion” (Litwin y
Stringer 1968 ) citado por Garcia, M (2009, p. 4)
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2.2.2 Operacionalizacién

Variable de estudio 1: Sindrome De Burnout

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

‘una respuesta a los esfresores
interpersonales en el ambiente laboral,
donde el exceso de contacto con los
individuos receptores de  servicios
produce cambios negativos en las
actitudes vy en las conductas hacia
estas personas. En la actualidad,
Maslach define al burnout como una
respuesta prolongada al estrés en el
trabajo, un sindrome psicolégico que
nace de Ia tension cronica producto de
la interaccion conflictiva entre el
trabajador v su empleo”. Maslach C
(2009 ) citado por Victor Olivares
Falndez (2017)

SINDROME DE BURNOUT

Segun la definicion el sindrome de
Burnout  es una respuesta al estrés
laboral que da especialmente en
profesionales gue brindan servicios vy
se presenta en tres dimensiones:

- Agotamiento emocional

- Despersonalizacion o cinismo

- Baja realizacion personal o ineficacia
Maslach C {2009, p. 38).

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

“5e refiere a sentimientos de estar
sobre exigido y vacio de recursos
emocionales y fisicos” Maslach C
(2009, p. 38).

- Muestran actifudes de cansancio,
desinterés, desgano, e indiferencia
por el trabajo que desarrolla

- Determinar el agotamiento emocional
de los docentes

- Establecer el grado de Tension
laboral

DESPERSONALIZACION
‘Representa el componente  del
contexto interpersonal del burnout. 3e
refiere a una respuesta negativa,
insensible, o excesivamente apatica a
diversos aspectos del trabajo”

Maslach C (2009, p. 38).

- Determinar el grado de actitudes de
indolencia, alejamiento y desapego
que existe entre docente y alumno.

- Muestran desinteres, insensibilidad,
apatia al realizar sus actividades

BAJA REALIZACION PERSONAL
‘Representa el componente  de
autoevaluacion del bumout. Se refiere
a los sentimientos de incompetencia y
carencia de logros y productividad en el
trabajo. Este sentido disminuvido de
autoeficacia es exacerbado por una
carencia de recursos de ftrabajo, asi
como por una falta de apoyo socialy de
oportunidades  para  desarrollarse
profesionalmente” Maslach C (2008, p.
39).

- Desmotivacion por el trabajo gue
desempefian

- Establecer los  sentimientos  de
autoeficacia y realizacién personal en
el trabajo




Variable de estudio 2: Clima organizacional

Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Conceptual
CLIMA CLIMA Estructura: Representa la perception que fisne los miembros de ls organizacion acerca de la | Percepeion de los
ORGAMIZACIONA | ORGAMIZACIONAL cantidad de reglss. procedimientos, trémites v otras limitaciones a que se ven enfrentados en el | trabsjadores con respecto
L Segln esta definicién el | desamolle de =u trabsjo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus | s laz reglas,
‘el clima clima organizacional | el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal & inestructurado. (Litwiny Stringsr 1988) | procedimientas, tramitss y

organizacional
comprende log
gfzctos

subjefivos
percibidos del
sistema formal.

gl estilo informal
de (0]
adminiztradores v
de ofros factores
ambientales
importantes

sohre las
actitudes,
creencias, valores

motivacion de las

pErsonas que
trabajan

En una
organizacion

" {Litwin

y Stringer 1963 )
titado por Garcia,
M {2009, p. 4)

esté formads por las
diferantes
interpretaciones
subjetivas v objetivas de
log gspecios
estructurales  (procesos
¥y procedimientos),las
relaciones  entre  laz
perzonas y €l ambients
fisico (infraesfructura v
glementos de  frsbajo)
qus inciden dirsctaments
en los integrantes de I3
organizacion, lo cual
influys directamente en
la conducta del

trabajadar

Lo cual g2 pusde
observar en sU2
dimensicnes de
estructura
responsabilidad,
recompensa,  dessfio,

refaciones, coopsracion,
estandares,  conflicto,
identidad

" {Libwin

y Stringer 1963 ) citado
por Rodriguez W ( 2015
p. 23}

titado por Rodriguez M { 2015 p. 23)

gtras limitaciones

Responsabilidad (empowsrment): Es el ssntimiento de los mismbros de |3 organizacion scerca de
su autonomia en la toma de detiziones relacionadas a su frabajo. Es la medida en que |a supenisian
que reciben 23 de tipo general y no esirechs, &3 decir, el sentimiento de ser su propio jefe v no tensr
doble chegueo en el trabajo. (Litwin v Sfringer 1983 ) citado por Rodriguez M { 2015 p. 23)

Como percibe el trabajador
gl desamollc de  su
autonomia =n la toma de
deciziones institucionales

Recompensa: Comesponde ala percepoion de los mismbros sobre Is adecuacion de la recompensa

Discemnimisnto de  los

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que Ia organizacion utiliza mas el premio que el | trabsjadores gobre &

castigo. (Litwin y Stringer 1963 ) citado por Redrigusz M | 2015 p. 23) recompensa recibida en su
trabajo

Desafio: Comresponde &l sentimiento que tiensn los miembrog de la organizacion acerca de los | Reflsja el consentimiento

dessfios que impone el frabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de | que poSEsn los

riesgos calculados a fin de lograrlos objetives propusstos. (Litwin y  Stringsr 1982 ) citado por
Rodrigusz M {2015 p. 23)

trabsjadares de los
desaflos gue se le imponen

Relaciones: Es la percepeion por parte de los miembros de la empresa acenca de |z existencia de
un ambients de trabajo grato y de busnas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes v
subordinados. (Litwin v Stringer 1868 ) citado por Rodriguez M ( 2015 p. 23)

Percepeiones  sobre s
posibilidad de un ambiente
grato vy con  buenas
relaciones sociales

Cooperacion; Es &l senfimiento de los mismbros de Iz empresa sobre |a existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, v de ofros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el
apovo mutuo, tanto de nivelez superiores como inferiores. (Litwin v Stringer 1958 ) citade por
Rodriguez M| 2015 p. 23)

Prezsencia de  espiritu de
ayuds dentro de I3
oroanizacian

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone s organizaciones
zobre Ias nommaz de rendimiento. . (Litwin y Stringer 1966 ) citado por Bodrguez M {2015 p. 23)

Mormas de rendimiento en
Iz empreza

Conflictos: Es £l sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto parss como
supencres, aceptan lss opinicnes discrepantes v no temen enfrentar v solucionsar los problemas
tan pronto surjan. (Litwin v Stringsr 1968 ) citado por Rodriguez M {2015 p. 23)

Percepeion del trabajador
a cerca del mansjo del
conflicto

|dentidad; Ez &l sentimiznto de pertenencia & la organizacion v que 22 &3 un elemento importante
y wvalioso dentro del grupo de trabajo. En general, 23 la 2ensacion de compartir los objetivos
perzonales con log de |a organizacion. (Litwin y Stringer 1363 ) citado por Rodriguez M { 2015 p.
23]

Apreciacion del frabajador
sobre su identificacion con
Iz IE.
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2.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacién y muestra

Esta representada por todos los docentes (35) de ambos sexos, de
educacién basica regular (nivel primario y secundario) de la Institucion

Educativa Romeritos del distrito de Wanchaq — Cusco.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos en la presente
investigacion para medir ambas variables de estudio, es la técnica de la
encuesta; y los instrumentos aplicados para medir cada variable son el
inventario MBI (Maslach Burnout Inventary) y el cuestionario para medir el
clima organizacional propuesto por Litwin & Stringer.

2.4.1 Técnica: La encuesta

La encuesta es una técnica de investigacion utilizada que basicamente
implica interrogar de manera verbal o escrita a las unidades de
investigacion (estudiantes, personal, profesionales, etc.) con la finalidad de
obtener cierta informacibn o datos necesarios para desarrollar la

investigacion.

Las encuestas son entrevistas indirectas aplicada a un conjunto de
individuos, empleando como instrumento un cuestionario. EI método de
encuesta debe incluir un cuestionario estructurado que se da a los
encuestados y que este instrumento esta diseflado para obtener
informacion especifica del fenémeno o variable en estudio. (Naresh K.
Malhotra. 2004)

2.4.2 Instrumentos
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Cuestionario: El cuestionario es un instrumento que se aplica para recoger
informacion de un conjunto de individuos, es utilizada para saber opiniones,
preferencias y/o puntos de vista. Esta disefiada Consiste en base a un
conjunto de preguntas (cerradas, abiertas 0 mixtas) administradas a una
poblacién de individuos en estudio (universo) o a un pequefio grupo que

representa a ese universo (muestra).

Caracterizacion del instrumento

El instrumento utilizado en la medicion de las variables Sindrome de

burnout y clima organizacional, se caracterizan de la siguiente manera:

El cuestionario MBI, permite calcular el estado de Sindrome de Burnout en

sus tres dimensiones:

- Agotamiento emocional,
- Despersonalizacion,

- Baja realizacion personal.

Este instrumento estad constituido por 22 preguntas. El tiempo requerido

para ser respondido es de 10 a 15 minutos.

Cada aseveracion contiene una escala tipo Likert con 7 opciones de

respuesta.

La escala de medicion de Likert o valorativa de los 22 items de bumout es:
0 = Nunca

1 = Pocas veces al afio 0 menos

2 = Una vez al mes 0 menos

3 = Unas pocas veces al mes 0 menos

4 =Una vez a la semana

5= Pocas veces a la semana

6 = Todos los dias.
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Las categorias en que se clasificaron cada item, son de acuerdo a las tres

dimensiones establecidas por Maslach y Jackson:

- Cansancio emocional (CE)
- Despersonalizacion (DP)

- Realizacion personal (RP)

Las anteriores dimensiones, se clasificaron en bajo, medio y alto. La
puntuacion total de cada persona encuestada, se obtiene sumando los
valores de los 22 items del instrumento, el resultado se clasifica o
categoriza segun los puntos de corte que se muestra para cada dimension y
los percentiles para la variable Sindrome de burnout, que se presenta en la

siguiente tabla:

Tabla N° 3 Rango y categorizacion para la variable Satisfaccion del cliente

Variable/Dimension Rango Categorizacion

93-103 Alto

Sindrome de Burnout 67 — 92 M edio
0- 66 Bajo
27 -84 Alto

Agotamiento emocional 19 - 26 M edio
0-1a8 Bajo
10 —-30  Alto

Despersonalizacian G—49 M edio
0-—5 Bajo
0-33 Alto

Realizacion personal 34 — 39 M edio

40 - 48 Bajo

Fuente: Elaboracion propia.

El cuestionario para medir el clima organizacional, es un instrumento que
en su encabezado consigha los datos generales de los encuestados.
Seguidamente el instrumento presenta la escala valorativa de las
respuestas a cada item que en total son 40 del tipo escala Likert. Los items
en conjunto miden la variable clima organizacional, sin embargo las

dimensiones de estudio se miden de la siguiente manera:
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Del item 1 al 4 la dimension Estructura.

Del item 5 al 9 la dimension Responsabilidad
Del item 10 al 14 la dimensién Recompensa.
Del item 15 al 18 la dimensién Desafios.

Del item 19 al 23 la dimensién Relaciones.
Del item 24 al 28 la dimension Cooperacion
Del item 29 al 32 la dimensién Estandares.
Del item 33 al 36 la dimensién Conflicto.

Del item 37 al 40 la dimensién ldentidad.

La escala valorativa de las respuestas es la siguiente:
- Totalmente de acuerdo (4)
- Relativamente de acuerdo (3)
- Relativamente en desacuerdo (2)

- Totalmente en desacuerdo (1)

El tipo de aplicaciébn del instrumento es personal y con un tiempo de

aplicacion de entre 20 a 30 minutos en cada caso.

La tabla de categorizaciones construido para organizar y clasificar las

respuestas de esta variable de estudio es la siguiente:

Tabla N° 4

Rango y categorizacién para la variable Clima organizacional

Variable/Dimension Items Rango Categorizacion

130-160 Muy Buena
100-129 Buena

Clima organizacional 40 70-99  Regular
40-69 Muy mala
13-16 Muy Buena
_ 10-12 Buena
Dim. 1 Estructura 4 7.9 Regular
4-6 Mala
Dim. 2 Responsabilidad 5 029 Muy Buena

13-16 Buena
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9-12 Regular
5-8 Mala

17-20 Muy Buena
13-16 Buena

Dim. 3 Recompensa 5 912 Regular
5-8 Muy mala
13-16 Muy Buena
. . 10-12 Buena
Dim. 4 Desafio 4 79 Regular
4-6 Mala
17-20 Muy Buena
. . 13-16 Buena
Dim. 5 Relaciones 5 912 Regular
5-8 Mala
17-20 Muy Buena
. . 13-16 Buena
Dim. 6 Cooperacion 5 9-12 Regular
5-8 Muy mala
13-16 Muy Buena
Dim. 7 Estandares 4 10-12  Buena
7-9 Regular
4-6 Mala
13-16 Muy Buena
. . 10-12 Buena
Dim. 8 Conflicto 4 79 Regular
4-6 Mala
13-16 Muy Buena
Dim. 9 Identidad 4 10-12  Buena

7-9 Regular
4-6 Mala

Fuente: Elaboracién propia

2.4.3 Pruebade validez y confiabilidad de los instrumentos

Antes de la aplicacion de los instrumentos de medicion a la muestra de
estudio, estos deben de ser evaluada en cuanto a su contenido, constructo,
etc. El proceso de validacion externa se realiza sometiendo el instrumento al
juicio de expertos como parte del proceso para su estimacion. Este proceso
consiste en someter el instrumento al juicio de expertos quienes evallan si el

instrumento redne caracteristicas que guarden la rigurosidad metodologica y
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estadistica que permitan que la prueba pueda ser utilizada para los

propositos para la cual fue disefiada.

Arias. (2012. p. 135), sefiala que el juicio de expertos es un procedimiento de
la metodologia de la investigacion en el que se comprueba si el instrumento
mide lo que intenta medir, ademas de contrastar la eficacia o

correspondencia con los objetivos especificos y variables de la investigacion.

Similarmente en cuanto a la fiabilidad de la medicion Jacob, (1994) refiere
gue esta es "la capacidad de obtener resultados consistentes en mediciones
sucesivas del mismo fenémeno” (p. 363). Esto significa que los resultados
obtenidos en mediciones reiteradas (del mismo concepto) deben de ser

semejantes para que la medicién se valore como fiable.

La consistencia interna viene hacer aquella medida basada en las
correlaciones que se encuentra entre los items dentro de la misma prueba o
instrumento. Esto quiere decir que si los distintos items del instrumento
producen resultados similares en el supuesto general. Ya que una de las
caracteristicas técnicas que comprueban la utilidad de los resultados de un
instrumento de medicién es su grado de reproducibilidad, la misma que se
refiere al hecho de que los resultados obtenidos con el instrumento en una
determinada ocasién, y bajo ciertas situaciones, deberian ser similares si
volviéramos a calcular el mismo rasgo en situaciones semejantes; es decir

gue en concreto se refiere a la confiabilidad del instrumento.
2.4.4 Juicio de expertos sobre la validez del instrumento.

La ponderacion porcentual de la validacion del juicio de expertos de los
instrumentos evaluados de la presente investigacion se resume en las
siguientes tablas:

Tabla N° 5
Valoracién del instrumento: Sindrome de Burnout
N° NOMBRE DEL EXPERTO % de Valoracion
01 Dra Uscamayta Guzman, Belen 95%
02 Dr. Zegarra Salas Wilbert 90%
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03 Mg. Herrera Ayte Carmen 95%
Promedio 93%
FUENTE: Elaboracion en base a la validacién de expertos

Tabla N° 6
Valoracién del instrumento: Clima organizacional
N° NOMBRE DEL EXPERTO % de Valoracion
01 Dra Uscamayta Guzman, Belen 95%
02 Dr. Zegarra Salas Wilbert 90%
03 Mg. Herrera Ayte Carmen 95%
Promedio 93%

FUENTE: Elaboracion en base a la validacién de expertos

Los resultados alcanzados por los expertos, de la evaluacién realizada
a cada instrumento, indican en cada caso, que los instrumentos validados
tienen una ponderacion de validez externa muy buena, esto de acuerdo al
reglamento establecido para las Investigaciones de Post Grado de la
Universidad Cesar Vallejo.

A. Confiabilidad o consistencia interna.

La confiabilidad es una condicién para que exista validez. Es poco
probable que un instrumento poco confiable resulte ser véalido; pero, por otro
lado, no es util que un instrumento sea confiable si no mide lo que se
pretende medir.

Al hallar el coeficiente alfa de Cronbach, lo que se hace es calcular la
correlaciéon entre cada item con cada uno de los otros, lo que resulta en una
gran cantidad de coeficientes de correlacién. El valor de coeficiente alfa de
Crombach es el promedio de todos esos coeficientes de correlacion (Cozby,
2005).

La ecuacion para determinar el alfa de Cronbach o consistencia interna

es la siguiente:

o= (55 a -2
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Donde:
a = indice de confiabilidad interna de Cronbach
K = Numero de preguntas o items del instrumento
> Si? = sumatoria de las varianzas de cada item

S¢ = varianza total

Tabla N° 7
Rangos parainterpretar el coeficiente Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01-020 Muy baja
021-040 Baja
0.41-060 Moderada
061-0380 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Con los resultados obtenidos por cada uno de los instrumentos, se ha
determinado el coeficiente de confiabilidad interna de los mismos, esto haciendo

uso del software estadistico SPSS V22, cuyo resumen se presenta a continuacion:

Tabla N° 8
Coeficiente de confiabilidad de la variable Sindrome Burnout
Dimensién / Variable Alfa de N®de
Cronbach ementos

sindrome Burnout ,879 22

Dimension1:Agotamiento emocional ,852 9

Dimensién 2: ,862 5

Despersonalizacion

Dimension3: Realizacion ,831 8

personal

Los resultados presentados en la tabla 8, resumen los coeficientes de
confiabilidad interna de la variable Sindrome de Burnout y sus tres dimensiones
correspondientes. De €l se demuestra que el instrumento aplicado tiene una

consistencia interna muy alta.
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Tabla N° 9

Coeficiente de confiabilidad de la variable Clima organizacional

Dimension / Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Clima organizacional ,869 40
Dim. 1 Estructura ,813 4
Dim. 2 Responsabilidad 122 5
Dim. 3 Recompensa , 732 5
Dim. 4 Desafios ,812 4
Dim. 5 Relaciones ,808 5
Dim. 6 Cooperacion , 736 5
Dim. 7 Estandares , 752 4
Dim. 8 Conflicto ,805 4
Dim. 9 ldentidad ,822 4

La tabla 9, resume los resultados referidos a la confiabilidad interna para la
variable 2 clima organizacional y sus nueve dimensiones correspondiente, los
resultados demuestran que el instrumento evaluado tiene una consistencia interna

entre alta y muy alta.

2.5 Metodologia para el andlisis de datos

El andlisis de los datos recogidos se hace en base a la estadistica
descriptiva e inferencial, por ser este los objetivos estadisticos de la investigacion
y por su propio disefio metodoldgico. El procesamiento de los datos significa
utilizar herramientas informéticas como el Excel y el software estadistico SPSS
V22, la primera con la finalidad de sistematizar, organizar, categorizar y presentar
los resultados obtenidos en tablas y gréaficos correspondiente con el propdsito de
poder interpretar, analizar e inferenciar a partir de ellos, los resultados

encontrados.

La estadistica inferencial se utiliza o recurre a ella para realizar las
validaciones de las hipotesis de la investigacion. En la investigacion, se utiliza los
estadigrafos no paramétricos como el Chi cuadrado de independencia y el

coeficiente de asociacion Tau b de Kendall para determinar si existe dependencia
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o relacion entre las variable en estudio, esto en base a que la prueba de
normalidad aplicada mediante la técnica de Shapiro Wilk, ha determinado que los

datos no siguen la distribucion normal.

Mediante la prueba de chi cuadrado de independencia, se trata de
evidenciar y demostrar estadisticamente que si dos campos categoricos son
independientes 0 no. Si no son independientes, significa que estan asociados o

relacionados, pero esto no significa que uno es causa-efecto del otro tacitamente.

La ecuacién utilizada para determinar la independencia de variables es la
siguiente:

30 - E)?

XZ
E

Donde:

X? = Chi cuadrado de independencia

O = Frecuencia observada en cada celda
E = Frecuencia Esperada en cada celda

La prueba de tau b de Kendall se utiliza para medir el grado de asociacion

gue existe entre las variables en estudio, y su ecuacion es la siguiente:

(np —ny)

\/(np +ng + nE(X))(np +ng + nE(Y))

Tp =

Donde:

Tp: Coeficiente tau b de Kendall

np: Casos concordantes

ng: Casos discordantes

Ne): Casos empatados para la variable x

Ney): Casos empatados para la variable y
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Tabla N° 10
Rangos parainterpretar el valor de Tau b de Kendall

Rango Magnitud
0.00a0.190 Muy baja asociacion
020a0.39 Baja asociacion
0.40a0.59 Moderada asociacion
0.60 a2 0.89 Alta asociacion
0.90a1.00 Muy alta asociacion
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados parala variable Sindrome de Burnout
El presente numeral resume los resultados descriptivos que se hallaron en la
investigacion para la variable sindrome de Burnout, asi como para sus

correspondientes dimensiones de estudio que son los siguientes:

3.1.1 Resultados de la variable Sindrome de Burnout
Tabla N° 11

Sindrome de Burnout

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 11.4
Medio 7 20.0
Alto 24 68.6
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 1

Sindrome de Burnout

Sindrome de Burnout
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70.0
60.0 68.6
50.0
40.0
30.0
20.0

0.0

M Bajo = Medio © Alto

20.0

Interpretacion:
En la tabla y grafico anterior, se observa los resultados hallados de la medicién de

la variable Sindrome de burnout. Asi, se encuentra que el 11.4 % de la muestra
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evidencia un nivel “bajo” de sindrome de burnout, el 20.0 % presenta un nivel
‘medio”, y el restante 68.6 % de la muestra presenta un nivel “alto” de sindrome de
burnout. Estos resultados evidencian que al seno de la institucién educativa en
estudio, los docentes en su gran mayoria presentan la sintomatologia del
‘quemado laboral’, es decir estan altamente estresados interpersonal vy
laboralmente en su ambiente laboral. Es decir que los factores como el
agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion personal son
grandes y altas en cuanto a las dos primeras dimensiones; y baja con respecto a
la tercera, lo que se convierte en un sindrome psicolégico negativo producto de la
tension cronica de la interaccion conflictiva de los involucrados en su ambiente

laboral.

3.1.2 Resultados dimensionales de la variable Sindrome de Burnout
Tabla N° 12

Dimension 1 Agotamiento emocional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 8.6
Medio 4 11.4
Alto 28 80.0
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 2

Dimension 1 Agotamiento emocional
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior, se observa los resultados hallados en la medicion de
la dimensidén agotamiento emocional de la variable Sindrome de burnout. Estos
resultados indican que el 8.6 % de la muestra presenta un nivel “bajo” de
agotamiento emocional, el 11.4 % presenta un nivel “medio” de agotamiento
emocional, y el restante 80.0 % de la muestra presenta un nivel “alto” de
agotamiento emocional. Queda claro que el agotamiento emocional que presenta
la muestra en estudio es criticamente alta. Es decir que la mayoria de la muestra
en estudio evidencia un alto sentimiento de encontrarse sobre exigidos
emocionalmente, en un ambiente que no les brinda recursos emocionales ni
fisicos que les permitan hacer frente a este aspecto que influye negativamente en

su desarrollo integral.

Tabla N° 13
Dimension 2 Despersonalizacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 5.7
Medio 3 8.6
Alto 30 85.7
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 3
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Dimension 2 Despersonalizacién

Despersonalizacién

100.0

80.0 857

60.0
40.0

20.0

5.7 8.6
00 — [

H Bajo & Medio I Alto

Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior, se observa los resultados hallados en la medicidon de
la dimension despersonalizacion de la variable Sindrome de burnout. Estos
resultados indican que el 5.7 % de la muestra presenta un nivel “bajo” de
despersonalizacion, el 8.6 % presenta un nivel “medio” de despersonalizacion, y el
restante 85.7 % de la muestra presenta un nivel “alto” de. Los resultados
evidencian que existe un alto nivel de despersonalizacion de la muestra en
estudio. Ello implica que a nivel interpersonal existe una respuesta negativa,
insensible o excesivamente apatica de los docentes frente a diversos aspectos de
su trabajo o desarrollo laboral, repercutiendo de manera negativa en su

desempeiio y desarrollo personal social, familiar, laboral, etc.

Tabla N° 14

Dimension 3 Realizacion personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 71.4
Medio 10 28.6
Alto 0 0.0
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 4

Dimension 3 Realizacion personal
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se observa los resultados hallados en la medicion de
la dimension realizacién personal de la variable Sindrome de burnout. Estos
resultados indican que el 71.4 % de la muestra presenta un nivel “bajo” de
realizacion personal, el28.6 % presenta un nivel “medio” de realizacion personal, y
ningun de los encuestados presenta un nivel “alto” de realizacion personal. Estos
resultados encontrados demuestran que para la mayoria de los encuestados
existe un alto bajo de realizacion personal, es decir que en ellos se evidencia de
manera preponderante los sentimientos de incompetencia y carencia de logros y
productividad laboral, lo que los disminuye en su desempefio eficaz en la labor
gue realizan, evidenciandose el apoyo que la institucion debe prestar a nivel
social, laboral, profesional, etc., pues todo ello influye y los limita al momento de

buscar oportunidades para desarrollarse profesionalmente.

3.2. Resultados para la variable Clima organizacional

Los resultados descriptivos que se presentan sobre la variable clima
organizacional y sus correspondientes dimensiones de estudio, son las

siguientes:

3.2.1 Resultados de la variable Clima organizacional
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Tabla N° 15

Resultados de Clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 0 0.0
Regular 19 54.3
Buena 15 42.9
Muy buena 1 2.9
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 5

Resultados de Clima organizacional
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados hallados en la medicién de
la variable clima organizacional. En ese sentido, se observa que ninguno de los
encuestados manifiestan que el clima organizacional es “malo”, el 54.3 % de los
encuestados manifiesta que existe un clima organizacional en el nivel de “regular”,
para el 42.9 % existe un “buen” clima organizacional, y finalmente solo el 2.9 %
manifiesta que el existe un “muy buen” clima organizacional. En general estos

resultados demuestran que para la mayoria de los encuestados el clima
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organizacional tiene una percepcion de ser “Regular’, es decir que las
interpretaciones subjetivas y objetivas de los aspectos estructurales (procesos y
procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo) que inciden directamente en los
integrantes de la organizacion, y que influyen directamente en la conducta del
personal que labora en la institucion, no se desarrolla adecuada vy
satisfactoriamente. Esto aspecto no permite desarrollar ni fortalecer todos los
indicadores y dimensiones que caracterizan a esta variable en estudio, en pro de
lograr un buen clima organizacional que beneficie positivamente a toda la
comunidad educativa en concreto.

3.2.2 Resultado de las dimensiones de la variable Estructura

Tabla N° 16
Dimension 1 Estructura
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 1 2.9
Regular 11 31.4
Buena 7 20.0
Muy buena 16 45.7
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 6

Dimensién 1 Estructura
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados hallados para la
dimensién Estructura de la variable clima organizacional. Asi, se observa que
existen niveles alcanzados para esta dimensién y que son: Para el 2.9 % de los
encuestados es “mala”, para el 31.4 % es “regular’, para el 20.0 % existe una
“buena” estructura, y por ultimo para el 45.7 % existe una “muy buena” estructura.
Los resultados hallados para esta dimension en estudio permiten sefialar que en
general, para la gran mayoria de los encuestados miembros de la institucion,
tienen una buena percepcion con relacion a las reglas, procedimientos, tramites y
otros indicadores que se trabajan o0 ejecutan en la institucion y que no sean
limitacion a su desempefio laboral. Es decir que estos entienden que en la
institucidon no pone mucho énfasis en la burocracia, sino que el énfasis esta en
crear un ambiente de trabajo que permita a sus miembros desenvolverse eficiente,

y adecuadamente.

Tabla N° 17
Dimension 2 Responsabilidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 2 5.7
Regular 16 45.7
Buena 10 28.6
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Muy buena 7 20.0
Total 35 100.0
Fuente: Elaboracién propia

Gréafico N° 7

Dimension 2 Responsabilidad
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados hallados para la
dimension Responsabilidad de la variable clima organizacional. Asi, se observa
gue existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el
5.7 % de los encuestados la responsabilidad es “mala”, para el 45.7 % es
‘regular”, para el 28.6 % existe una “buena” responsabilidad, y para el 20.0 %
restante existe un “muy buen” nivel de responsabilidad. Los resultados
presentados para esta dimensién en estudio nos permiten indicar que entendiendo
gue la responsabilidad es el sentimiento que tienen los integrantes de la
institucion con respecto a su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo. Se puede inferir que aproximadamente la mitad de la muestra en
estudio opina que lo hacen con responsabilidad, pero que la otra mitad lo realiza
de manera regular, lo que implica que sus decisiones podrian afectar
negativamente a todos cuando las decisiones no se tomen con la responsabilidad

correspondiente.
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Tabla N° 18

Dimension 3 Recompensa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 5 14.3
Regular 18 51.4
Buena 7 20.0
Muy buena 5 14.3
Total 35 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 8
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Interpretacié

n:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados hallados para la

dimension Recompensa de la variable clima organizacional. Asi, se observa que

existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 14.3 %

de los encuestados la recompensa es “mala”, para el 51.4 % es “regular”, para el

20.0 % existe una “buena” recompensa, y finalmente para el 14.3 % restante

existe un “muy buen” nivel de recompensa recibido. Teniendo en cuenta que la

recompensa esta referida a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de

la recompensa recibida por el trabajo bien hecho o como la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo; la mayoria de los encuestados

manifiestan que esta es regular en términos generales, un tercio aproximadamente
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opina que es buena, y una parte significativa indica es mala, por lo que es
evidente que la institucion u organizacion mejore su sistema de recompensa en
aras de que su personal responda con mas eficiencia.
Tabla N° 19
Dimension 4 Desafios

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 3 8.6
Regular 6 17.1
Buena 17 48.6
Muy buena 9 25.7
Total 35 100.0
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 9
Dimension 4 Desafios
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados hallados para la
dimension Desafios de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 8.6 %
de los encuestados el nivel de desafio laboral es “mala”, para el 17.1 % el nivel es
“regular”, para el 48.6 % existe un “buen” nivel de desafio, y por ultimo para el 25.7
% restante existe un “muy buen” nivel de desafio laboral organizacional. El desafio
evaluado corresponde a la medicion de aquel sentimiento que tienen los docentes
de la institucion frente a los desafios que impone su trabajo. Es decir que es la
medida en que la institucion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de

lograrlos objetivos propuestos. En ese sentido, a percepcion de la gran mayoria de
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los encuestados, el nivel de desafios que plantea la institucibn es buena, y
también se observa que un porcentaje significativo manifiesta que el nivel de
desafio que enfrentan es malo o regular, implicando indirectamente que la
institucion debe plantear retos que pongan a prueba de manera mas efectiva su

capacidad de los miembros de la institucién.

Tabla N° 20
Dimension 5 Relaciones
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 3 8.6
Regular 12 34.3
Buena 14 40.0
Muy buena 6 17.1
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 10
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Interpretacion:
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En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados encontrados para la
dimensidén Relaciones de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 8.6 %
de los encuestados el nivel de relaciones laborales es “mala”, para el 34.3 % el
nivel es “regular”, para el 40.0 % existe un “buen” nivel de relaciones, y por ultimo
para el 17.1 % restante existe un “muy buen” nivel de relaciones laborales. Un
porcentaje significativo de la muestra sefala que existe un ambiente de trabajo
bueno grato en el que se practican o existe buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre los directivos y el resto de la comunidad educativa, pero también
hay un porcentaje significativo que opina que las préacticas de las relaciones
sociales son regulares, es decir que no estan plenamente satisfechos con su
practica, influyendo negativamente esta opinion en el desempefio laboral del

personal y la institucién en general.

Tabla N° 21
Dimension 6 Cooperacién
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 1 2.9
Regular 10 28.6
Buena 14 40.0
Muy buena 10 28.6
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 11

Dimension 6 Cooperacion
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados encontrados para la
dimension Cooperacion de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 2.9 %
de los encuestados el nivel de cooperaciéon es “mala”, para el 28.6 % el nivel es
‘regular”, para el 40.0 % existe un “buen” nivel de cooperacion, y finalmente para
el otro 28.6 % restante de los encuestados existe un “muy buen” nivel de
cooperacion entre los miembros de la institucion. La cooperaciéon es aquel
sentimiento que demuestran y practican los miembros de la institucion en el marco
de un espiritu de ayuda mutua entre los directivos y los demas miembros o
empleados de la institucion. Aqui el énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, entre
todos los niveles buscando el beneficio general, y lo que se observa de los
resultados hallados respecto a esta dimension es que para la gran mayoria de los
encuestados si existe un nivel adecuado y aceptable de cooperacion entre sus

miembros.
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Tabla N° 22

Dimensién 7 Estandares

Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 4 11.4
Regular 14 40.0
Buena 8 22.9
Muy buena 9 25.7
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 12

Dimensién 7 Estandares
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Interpretacién:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados encontrados para la
dimension Estandares de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 11.4 %
de los encuestados el nivel de Estandares institucionales es “mala”, para el 40.0 %
el nivel es “regular’, para el 22.9 % existe un “buen” nivel de estandares
institucionales, y por ultimo para el restante 25.7 % de los encuestados existe un
“‘muy buen” nivel de estandares institucionales. Los resultados obtenidos permiten
sefialar de manera general, que el énfasis que pone la institucion sobre el

cumplimiento de las normas de rendimiento personal, laboral, social, etc., para
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aproximadamente la mitad de sus miembros es regular, y para la otra mitad es
buena; esto implica que la institucion debe velar de manera mas eficiente en el
planteamiento y cumplimiento de sus estandares que rigen el desempefio

institucional y laboral de sus miembros.

Tabla N° 23
Dimension 8 Conflicto
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 5 14.3
Regular 8 22.9
Buena 10 28.6
Muy buena 12 34.3
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 13

Dimensién 8 Conflicto
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados encontrados para la
dimensién Conflicto de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimension que son: Para el 14.3 %

de los encuestados el nivel de enfrentar los Conflictos es “mala”, para el 22.9 % el
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nivel es “regular”’, para el 28.6 % existe un “buen” nivel de enfrentamiento de
conflictos, y para el restante 34.3 % de los encuestados existe un “muy buen”
nivel de resolucion de conflictos. Los resultados hallados permiten afirmar que
para mas de la mitad de los encuestados existe un nivel bueno de aceptacion de
opiniones discrepantes a los cuales no temen enfrentar y darle solucién inmediata
a los problemas que se puedan generar tan pronto como se den. Pero existe
también un grupo significativo, que sefiala los niveles encontrados para esta

dimensién son entre malas y regulares, a quienes hay que tener muy en cuenta.

Tabla N° 24
Dimension 9 Identidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Mala 4 11.4
Regular 14 40.0
Buena 6 17.1
Muy buena 11 31.4
Total 35 100.0

Fuente: Elaboracién propia
Grafico N° 14
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Interpretacion:

En la tabla y grafico anterior, se resumen los resultados encontrados para la
dimension Identidad de la variable clima organizacional. En él, se observa que
existen diferentes niveles alcanzados para esta dimensién que son: Para el 11.4 %

de los encuestados el nivel Identidad de los miembros de la institucion es “mala”,
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para el 40.0 % el nivel es “regular’, para el 17.1 % existe un “buen” nivel de
identidad, y para el restante 31.4 % de los encuestados existe un “muy buen”
nivel de identidad de los miembros para con la institucion. Los resultados
demuestran que nuevamente aquel sentimiento o grado de pertenencia de los
miembros a la institucion como una condicién o elemento valioso e importante
dentro del grupo de trabajo compartiendo los objetivos personales con los de la
institucion es para aproximadamente la mitad de los encuestados regular o malo; y
para la otra mitad restante se encuentra entre bueno y muy bueno, es evidente
que se necesita unificar criterios orientados a lograr conjuncionar los objetivos
personales con los de la institucion de manera efectiva en pro de un buen

desarrollo personal e institucional.

3.3. Contraste de hipoétesis
En el proceso de validacion de las hipotesis de estudio, es necesario conocer que
estadigrafo de contraste se ha de utilizar, para lo que se tiene que realizar la

prueba de normalidad.

Prueba de normalidad.
Para interpretar los resultados obtenidos mediante esta prueba, hay que
considerar lo siguiente:
- Para muestras >50 individuos se utiliza el estadistico de prueba de
Kolmogorov — Smirnov
- Para muestras < 50 individuos se utiliza el estadistico de prueba de
Shapiro Wilk.

La muestra del presente estudio tiene por tamafio a 35 individuos, por lo tanto, los
resultados encontrados a tomar en cuenta son los obtenidos mediante la técnica
de Shapiro -Wilk, la decision se toma en base al valor de la Significancia bilateral
obtenida, tomando en cuenta lo siguiente:

» Si el p-valor determinado es >=a = 0.05, entonces se debe aceptar HO, es

decir que los datos provienen de una distribucion normal.

70



» Si el p-valor asociado es < a, entonces se debe aceptar H1, es decir los

datos No provienen de una distribucion normal

Tabla N° 25

Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® =hapiro-Wilk
E stadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Sindrome de Bumout 215 33 a0 Br0 35 001
Clima cryanizadonal 181 33 ooz 523 35 024

a. Comeccion de significacion de Lilliefors

En vista de que los valores de la significancia encontradas son todos menores a
0.05 para cada una de las variables de estudio, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hip6tesis alterna, lo que significa que los datos recogidos no siguen la
distribucion normal, por lo que los estadisticos de prueba de hipétesis a emplear
son los no paramétricos, como es el chi cuadrado de independencia y el

coeficiente Tau b de Kendall de asociacion.

3.3.1. Prueba de validacién de la hipotesis general

La prueba de validaciéon de las hipotesis de estudio realizadas mediante el
estadistico chi cuadrado de independencia, se realiza para probar la existencia de
correlacion entre las variables de estudio. Por otro lado, también se ha de realizar
la prueba de Tau b de Kendall, para medir el nivel de asociacion que existe entre

las dos variables de estudio.

Tabla N° 26

Prueba de independencia chi cuadrado
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Sig. Significacion Significacion

asintética (2 exacta (2 exacta (1

Valor al caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 10,203 1 000
Correccion de continuidad ® 10681 1 001
Razon de verosimilitud 14,569 1 000
Prueba exacta de Fisher 001 000
Asociacion lineal por lineal 12,826 1 000
N de casos validos 15

a. 0 casillas (0.0%) han ezperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 5.03.

I|:1|. Salo & ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacién y andlisis:

Hipotesis estadisticas

Ho: El Sindrome de Burnout no se relaciona directa y
significativamente con el clima organizacional en la
Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito
de Wanchaq - Cusco.

H1: El Sindrome de Burnout se relaciona directa y
significativamente con el clima organizacional en la
Institucion Educativa N* 51014 “Romeritos” del Distrito
de Wanchag - Cusco.

Nivel de significancia =5 % =0.05

. ) 2 X(0-E) Valor calculado
Estadigrafo de contrasie: Xe= B 10,203
Valor p calculado: p = 0,000

Conclusion

Como el p-valor determinado es < 0,095, se acepa la
hipotesis alterna y rechazar la nula, quiere decir que
existe correlacion o dependencia entre el sindrome de
Burnout y el clima organizacional en la Institucion
Educativa N° 51014 °“Romeritos® del Distrito de
Wanchaqg - Cusco. .

Tabla N° 27

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas
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Error estandar Aprox.  Aprox.

Valor asintético = ghb Sig.
Ordinal por Tau-b de
ordinal Kendall 614 23 4 321 ,o00
N de casos validos 35

a. Mo =e supone |a hipotesis nula.
b. Utilizacion del ermor estandar asintotico que asume Ia hipotesis nula.

Interpretacion y analisis:

Hipdtesis estadisticas Ho - No existe asociacion entre la variable sindrome de
Burnout y clima organizacional
H1 . Existe asociacidn entre la variable sindrome de
Burnout y clima organizacional

Nivel de significancia =23 % =0.05

Estadigrafo de

cnntrasgte Tp = (Np — nq]le[np +ng + g ) (g + 1y + Mgy
Valor p calculado: p = 0,005

Conclusion Como el p-valor <= 0,05, se demuestra que existe

asociacion entre las variables de estudio en un nivel
muy alto, ya que el valor determinado de asociacion es
= 0,614

3.3.1 Pruebade las sub hipoétesis especificas de estudio
Las tres hipotesis especificas estan formulada en el sentido de que existe
correlacion entre las dimensiones de la variable satisfaccion del cliente y la

variable fidelizacion del cliente. Los resultados encontrados son los siguientes:

3.3.2.1. Validacion de la tercera hipotesis especifica.

La tercera hipotesis especifica se orienta al hecho de que existe correlacion entre
la variable sindrome de Burnout y las 9 dimensiones de la variable clima
organizacional, por lo que el enunciado para la prueba de las hipotesis especificas

respectivas de manera general es:

Hipdtesis estadisticas Ho: El sindrome de Burnout no se relacionan directa y
significativamente con las dimensiones del clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 51014
“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq - Cusco.

73



Hi: El sindrome de Burnout se relacionan directa y
significativamente con las dimensiones del clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 51014
“‘Romeritos” del Distrito de Wanchaq - Cusco.

Nivel de significancia =5 % = 0.05

__ X(0-E)>  Chi 2 Tebrico
B E 3,84

Estadigrafo de contraste: X?

Y en el caso de la prueba de asociacion Tau b de Kendall, la formulacién de las
hipbtesis a probar es la siguiente:

Hipotesis estadisticas Ho: No existe asociacion entre la variable Sindrome
de Burnout y las dimensiones de la variable clima
organizacional.

Hi: Existe asociacién entre la variable Sindrome de
Burnout y las dimensiones de la variable clima
organizacional.

Nivel de significancia =5%=0.05

Estadigrafo de

Contragte T, = (np —ng)/ \/ (np + g + Npx) (M + ng + ngy))
Tabla N° 28

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1y la Dimensién 1
Estructura de la variable 2.

Significacion Significacion
Sig. asintotica  exacta (2 exacta (1

Valor gl {2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 8670 1 003
Correccion de continuidad * 6,652 1 010
Razon de verosimilitud 9806 1 002
Prueba exacta de Fisher 004 004
Asociacion lineal por lineal 6422 1 004
M de casos vilidos 35

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es _5.03
b. Solo se ha calculade para una tabla 2x2

Tabla N° 29

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas
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Error estdndar Aprox.  Aprox.

Valor asintotico 2 SP Sig.
Ord_lnal por Tau-b de 498 125 3561 000
ordinal Kendall
N de casos validos 35

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.

Tabla N° 30

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1y Dimensién 2
Responsabilidad de la variable 2

Sig. Significacion Significacion
asintética (2 exacta (2  exacia (1

Valor gl caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 9665 1 002
Correccion de continuidad ® 7329 A 007
Razon de verosimilitud 9373 1 002
Prueba exacta de Fisher 004 004
Asociacion lineal por lineal 9389 1 002
N de casos validos 15

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor gue 5. El recuento minimo esperado es 3.14
b. Sdlo se ha caleulado para una tabla 22

Tabla N° 31

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar Aprox.  Aprox.

Valor asintético 2 SP Sig.
Oro!lnal por Tau-b de 525 157 2934 003
ordinal Kendall
N de casos validos 35

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Tabla N° 32
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Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1 y Dimension 3
Recompensa de la variable 2

Significacion Significacion
Sig. asintotica  exacta (2 exacta (1

Valor gl {2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 9135 1 003
Correccion de continuidad ® 6703 1 010
Razon de verosimilitud 8702 1 003
Prueba exacta de Fisher 006 006
Asaociacion lineal por lineal 8874 1 003
W de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .2.51
b. Solo se ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 33

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético ®  Aprox. S? Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de

Kendall o11 159 2,685 ,007

N de casos validos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Tabla N° 34
Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1y Dimensién 4 Desafios de
la variable 2
Significacion Significacion
Sig. asintotica exacta (2 exacta (1
Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 12007 1 00
Comeccion de continuidad ® 9355 1 002
Razon de verosimilitud 11,715 1 001
Prueba exacts de Fisher 00 001
Asociacion lingal por linsal 11,732 1 001
M de casos validos 35

a. 1 casillas {25.0%) han esperado un recuents menor que 5. El recuento manimo esperado es .2.83
b. Solo == ha caloulado pars una tabls 222
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Tabla N° 35

Prueba de Asociacién Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético ®  Aprox. S? Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de 587 149 3.203 001
Kendall

N de casos validos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Tabla N° 36

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1 y Dimensién 5 Relaciones
de la variable 2

Significacion  Significacion
Sig. asintotica  exacta (2 exacta (1

Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 9135 1 003
Correccion de continuidad ® 6,703 1 010
Razon de verosimilitud 8,702 1 003
Prueba exacia de Fisher 006 006
Asociacion lineal por lineal 8.874 1 003
N de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 2.51
b. Salo se ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 37

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintotico ®  Aprox. SP Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal  Tau-b de 511 159 2685 007
Kendall
N de casos validos 35

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hip6tesis nula.
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Tabla N° 38

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1 y Dimension 6
Cooperacion de la variable 2

Significacién  Significacién

Sig. asintética  exacta (2 exacta (1

Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 8,700 1 ,003
Correccién de continuidad ® 6,620 1 ,010
Razén de verosimilitud 8,725 1 ,003
Prueba exacta de Fisher ,007 ,005
Asociacion lineal por lineal 8,452 1 ,004
N de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .4.09
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 39

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintotico ®  Aprox. S Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de

Kendall 499 153 3,005 ,003

N de casos validos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.

Tabla N° 40

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1y Dimensién 7 Estandares
de la variable 2

Significacion  Significacion
Sig. asintotica  exacta (2 exacta (1

Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 12077 1 00
Correccion de continuidad ® 9355 1 ,002
Razon de verosimilitud 11715 1 001
Prueba exacta de Fisher 001 001
Asociacion lineal por lineal 11732 1 oo
N de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimoe esperado es 2,83
b. Solo & ha calculade para una tabla 22
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Tabla N° 41

Prueba de Asociacién Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético ®  Aprox. S? Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal  Tau-b de 587 149 3.203 001
Kendall

N de casos validos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que asume la hipétesis nula.

Tabla N° 42

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1 y Dimension 8 Conflicto de
la variable 2

Significacion Significacion
Sig. asintética  exacta (2 exacta (1

Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 10622 1 001
Correccion de continuidad ® 8180 1 004
Razon de verosimiliud 10,486 1 001
Prueba exacta de Fisher 002 002
Asociacion lineal por lineal 10221 1 001
M de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3.77
b. Sdlo se ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 43

Prueba de Asociacién Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético @ Aprox. S? Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal  Tau-b de

Kendall 548 150 3,260 ,001

N de casos validos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintotico que asume la hipétesis nula.
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Tabla N° 44

Prueba de independencia chi cuadrado Variable 1y Dimensién 9 Identidad
de la variable 2

Significacion Significacion
Sig. asintética  exacta (2 exacta (1

Valor gl (2 caras) caras) cara)
Chi-cuadrado de Pearson 7722 1 005
Correccion de continuidad ® 5696 1 017
Razon de verosimilitud 7827 1 006
Prueba exacta de Fisher 015 009
Asociacion lineal por lineal 701 1 006
W de casos validos 35

a. 1 casillas (25.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,46
b. Solo =e ha calculado para una tabla 2x2

Tabla N° 45

Prueba de Asociacion Tau b de Kendall Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético @  Aprox. S? Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal  Tau-b de 470 160 2674 007
Kendall

N de casos vélidos 35
a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que asume la hip6tesis nula.
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IV. DISCUSION

Los cambios acelerados en un contexto laboral y de trajinar activo dentro de
las organizaciones y trabajos que permiten relacionarse con personas han
generado en el hombre una variedad de enfermedades generalmente de
caracter psicologico a efectos de la presion por el trabajo y/o de los actores
institucionales, no permitiendo el desenvolvimiento adecuado del trabajador y
respondiendo a las expectativas de los gerentes, directores , usuarios que en
su mayoria son parte de la sociedad en general , el estrés o sindrome de
burnout son afecciones al estado emocional del individuo desequilibrando
comportamientos y trato con los demés y ante los demés que en muchos de
los casos son indiferentes frente a estas alteraciones , sin embargo estos
afectan al buen desenvolvimiento laboral del individuo y por ende al desorden
organizacional especialmente a personas que tienen trato directo con otras
personas, entre ellos estan los docentes. Hernandez, (2003, p.103) nos dice al
respecto que “...las altas demandas del trabajo generan no solo un cuadro
general de tensidbn emocional que tiende a generar malestar subjetivo y a
expresarse en sintomas somaticos...” estos malestares se manifiestan en las
agruras, alteraciones del suefio, mal humor, cefaleas, la negatividad, coléricos,
etc. Que llevan a la persona a colapso fisico y mental y desmotivandolo para
enfrentar un dia mas de trabajo. Esta situacion lo sufren millones de personas

alrededor del mundo y que no es reconocida como una afeccion.

Hernandez, (2003), nos dice que el afio de 1974 Herbert Freudenberger
escribe por primera vez sobre el estrés laboral, posteriormente fue ampliado
estos estudios por Catherine Maslach y Susana Jackson quienes lo
denominan como Sindrome de Bournout el cual es un padecimiento que
sufren algunos profesionales que tienen que soportar cargas emocionales muy
fuertes que les producen tension lo cual afecta gravemente en su salud fisica,
psicolégica y por tanto en su desenvolvimiento laboral. Las organizaciones,
instituciones que aglomeran individuos casi en su totalidad presentan

anomalias de clima organizacional por el mismo hecho de sufrir tensiones que
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no le permiten provocar un buen trato con los demas resquebrajando las
buenas relaciones interpersonales y rompiendo el clima organizacional, en
este sentido Litwin y Stringer (1968) citado por Garcia, M (2009) indica que el
clima organizacional, que estd formada por las diferentes interpretaciones
subjetivas y objetivas de los aspectos estructurales, el ambiente fisico y social
en la cual se relaciona y que influye de manera directa en los integrantes de la

organizacion.

Debido a estos planteamientos es que el interés por estudiar El sindrome de
Burnout y el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014
Romeritos del distrito de Wanchaq — Cusco tema que creo es de mucha
importancia la cual se encuentra en permanente percepcion en el ambito

educacional e institucional.

En este sentido, se propuso el presente estudio para dar respuesta a la
interrogante; ¢En qué medida el sindrome de Burnout se relaciona con el
clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del
Distrito de Wanchaq - Cusco?, luego de la construccién rigurosa de los
instrumentos para recoger informacion sobre el sindrome de Burnout y el clima
organizacional, proceso en el que se identifico la teoria que sustenta las
variables, la determinacion de las dimensiones, indicadores e items
correspondientes a los instrumentos y posterior evaluacion de su confiabilidad
haciendo uso de la técnica de Cronbach obteniéndose asi 0,879 como valor
para el instrumento de la variable sindrome de Burnout y para el instrumento
de Clima Organizacional 0,869 (tabla N° 8 y 9 respectivamente) lo cual indicé
gue la confiabilidad de los instrumentos es muy alta para ambas variables y
Sus respectivas dimensiones.lLuego de este proceso que permite considerar

gue las conclusiones obtenidas son confiables.

Respecto a la hipétesis general cuyo enunciado es el sindrome de Burnout se
relaciona directa y significativamente con el Clima Organizacional en la

Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq - Cusco.
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Puedo decir que se tuvo como resultados con un nivel de confianza del 95% =
0.95, y al nivel de significancia del a: 5% = 0.05, confirmandose que si existe
correlacion entre ambas variables, cuyo coeficiente de correlacién alcanzé el
valor de 0,614, valor que muestra una correlacion alta y directa entre dichas
variables (tabla N° 27).

En cuanto a la sub hipétesis; Las dimensiones del sindrome de Burnout se
relacionan directa y significativamente con las dimensiones de Clima
Organizacional en la Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito
de Wanchaq - Cusco., puedo decir que se tuvo como resultados de las
dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion , estandares y conflicto con la variable sindrome de Burnout
existe una correlacion muy alto verificables en las tablas 28, 30, 32, 34, 36,
38, 40,42.

Estos datos se ven respaldados con las afirmaciones de Esplana y Nuiez
(2017) en su trabajo de investigacion titulado “Sindrome de burnout y clima
organizacional en docentes de la Institucion Educativa La Victoria de
Ayacucho Huancavelica- 2017” Concluyendo que: los docentes encuestados
presentan el sindrome de burnout porque, en las dimensiones de agotamiento
personal, despersonalizaciébn y realizacion personal presentan un alto
porcentaje de respuestas que indican que los docentes padecen estrés laboral
y a su vez presentan un clima organizacional débil, por lo que se descuida en
cuanto al trato a los estudiantes, los docentes se sienten emocionalmente
agotados, y mostrando conformismo en su desarrollo profesional. Afirmando

gue existe una relacion directa entre las dos variables del estudio

Una vez mas se demuestra que el burnout es un problema que afecta a los
docentes y por lo tanto a la organizacién laboral, pues al tener docentes
estresados se observa que no existe compromiso laboral, esto adicionado con

un ambiente que no es atrayente, estimulante, destruye el ambiente laboral
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provocando situaciones de intolerancia, desmotivacién y baja atencion a los

estudiantes que son nuestra razon de ser.

De igual manera se cuenta con el respaldo de los hallazgos propuestos por
Alvarez y Fernandez (1991, p 258) nos dicen que el burnout surge *“...como el
producto de una interaccion negativa entre el lugar de trabajo, el equipo o staff
y los clientes”. Mientras que Moreno, Gonzales, y Garrosa (2001 p.60) aclara
el significado de esta concepcion indicando que es una...” disfuncién personal

y profesional en un contexto laboral”.

Por lo tanto el sindrome de burnout es un problema que presentan los
individuos que prestan servicios y que estan en relacién directa con otras
personas, como son los médicos, enfermeras, policias, docentes. Pero
también se ha observado que otro tipo de profesionales también estan
sufriendo de este tipo de padecimientos y sus respuestas se reflejan en las
conductas, emociones, formas de reaccionar, lo cual afecta su desempefio

laboral.

Litwin y Stringer (1968) citado por Garcia (2009) donde considera que el
clima organizacional abarca las impresiones personales del trabajador a cerca
del ambiente fisico y de la forma de administracion, las cualidades, modos de

ser, valores, motivaciones, etc. de los integrantes de la organizacion,

Por las definiciones antes indicadas, se puede concluir que el clima
organizacional son los diversos discernimientos de los integrantes de la
organizacion acerca de las actividades que se realizan dentro de la
organizacion laboral (relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, identidad,
remuneracion, reglamentos, etc.). Influenciado por los valores, motivacion y
actitudes personales lo que determina su conducta y actuacion en la

organizacion.

Finalmente considero que la investigacion realizada es una contribucion a las

comunidades educativas de educacion primaria y secundaria que permitirq
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aportar a investigaciones futuras y traducirlas en nuevas propuestas para
mejorar el clima organizacional y que estas ayuden a promover atencion de
salud a los problemas de estrés o sindrome de Burnout y a su vez permitan
el crecimiento y desarrollo institucional por el buen del logro de aprendizajes

de los estudiantes

V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Concluido el andlisis de los resultados del presente estudio de
investigacion, queda demostrado descriptiva y estadisticamente que existe
correlacion directa y significativa entre las variables de estudio Sindrome de
Burnout y Clima organizacional. Implicando en general que el sindrome de burnout
se presenta cuando muchos de los factores o indicadores que caracterizan al
clima organizacional no se desarrollan debida y adecuadamente, afectando
directamente el desarrollo y desempefio personal de los involucrados, que limita
sus aspiraciones y desenvolvimiento efectivo en el &mbito laboral, familiar, social,

etc.

SEGUNDA: Sobre la primera hipétesis especifica que plantea que el impacto del
sindrome de burnout en la instituciéon educativa en estudio es alto, mediante la
estadistica descriptiva queda probado de esa manera, pues de acuerdo a la tabla
N° 11 se demuestra que a percepcion del 68.6 % de la muestra que es la
mayoria, este es o se encuentra en un nivel de “Alto”, demostrandose lo
manifestado en la formulacion de la presente hipotesis especifica. Estos resultados
evidencian gue al seno de la institucion educativa en estudio, los docentes en su
gran mayoria presentan la sintomatologia del “quemado laboral”’, es decir estan
altamente estresados interpersonal y laboralmente en su ambiente laboral. Es
decir que los factores como el agotamiento emocional, la despersonalizacién y la
baja realizacidbn personal son grandes y altas en cuanto a las dos primeras

dimensiones; y baja con respecto a la tercera, lo que se convierte en un sindrome
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psicoldgico negativo producto de la tension crénica de la interaccion conflictiva de

los involucrados en su ambiente laboral.

TERCERA: Con respecto a la segunda hipoétesis especifica, que formula que el
clima organizacional en la institucién educativa en estudio es regular, mediante la
estadistica descriptiva queda probado de esa manera, pues de acuerdo a la tabla
N° 15 se demuestra que a percepcion del 54.3 % de la muestra que es la
mayoria, este es 0 se encuentra en un nivel de “Regular’, demostrandose lo
manifestado en la formulacién de la presente hipétesis especifica, es decir que las
interpretaciones subjetivas y objetivas de los aspectos estructurales (procesos y
procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo) que inciden directamente en los
integrantes de la organizacion, y que influyen directamente en la conducta del
personal que labora en la institucion, no se desarrolla adecuada vy
satisfactoriamente. Esto aspecto no permite desarrollar ni fortalecer todos los
indicadores y dimensiones que caracterizan a esta variable en estudio, en pro de
lograr un buen clima organizacional que beneficie positivamente a toda la

comunidad educativa en concreto.

CUARTA: Con relacién a la formulacién de la tercera hipotesis especifica, referida
al hecho de que existe correlacion directa y significativa entre la variable Sindrome
de burnout y las nueve dimensiones de la variable clima organizacional; en cada
uno de los nueve casos quedan probadas estadisticamente que existe relacion
directa y significativa entre dicha variable y las nueve dimensiones de la variable
clima organizacional. Las pruebas de validacion realizadas mediante el estadigrafo
chi cuadrado de independencia, con un nivel de significancia del 5 % (a = 0.05) asi
lo confirman. Asi mismo, mediante la prueba de Tau b de Kendall o prueba de
asociacion, se ha encontrado que en los nueve casos validados, existe un nivel de

asociacion entre buena y muy buena.

Del mismo modo, en el caso de los valores obtenidos para el nivel de asociacion

existente entre la variable Sindrome de Burnout y las nueve dimensiones de la
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variable Clima organizacional, varian entre los niveles de buen y muy buen nivel
de asociacion, lo que se puede demostrar con los resultados presentados en las
tablas N° 29, 31, 33, 35, 37, 39, 41, 43 y 45 respectivamente. Finalmente mediante
estos dos métodos de prueba estadistica, se demuestra la existencia de
correlacion entre la variable 1 y las nueve dimensiones en estudio de la variable 2

en la presente investigacion.

VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a los directivos, plana jerérquica de la Institucion
Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco, poner
interés en estos dos aspectos que inciden en la labor docente ; el Sindrome
de Burnout y Clima organizacional y asi garantizar una buena relacion entre
el personal y por ende la disminucién de enfermedades psicoldgicas como el
burnout para que el personal de la institucion pueda responder a las
exigencias actuales de calidad de ensefianza y aprendizaje y a su vez se

pueda optimizar también el desempefio docente.

SEGUNDA: Se sugiere también a los directivos, plana jerarquica de la
Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco,
poner atencion en los docentes y personal administrativo que presenten la
sintomatologia del “quemado laboral”, es decir estan altamente estresados
interpersonal y laboralmente en su ambiente de trabajo e intervengan
buscando la atencién necesaria con la ayuda de aliados institucionales como
los centros de salud y gobiernos locales y asi tomar acciones para la
prevencion de estas afecciones y de esta manera el personal pueda
responder a las exigencias actuales de calidad de ensefianza y a su vez se

pueda optimizar también el desempefio docente.

TERCERA: Se sugiere también a los directivos, plana jerarquica de la

Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco,
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desarrollar talleres, espacios de reflexion, momentos de esparcimiento ,
jornadas pedagogicas tedricas y sobre todo practicas que permitan en el
personal institucional las buenas relaciones interpersonales en busca de la
mejora del clima institucional/organizacional con el apoyo de los aliados
institucionales como las ONGs, gobiernos locales, especialistas de la UGEL
etc. y de esta manera el personal pueda responder a las exigencias actuales
de calidad de ensefianza y a su vez se pueda optimizar también el

desempeiio docente.

CUARTA: Se recomienda a los directivos, plana jerarquica de la Institucion
Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco, la
permanente evaluacién del clima organizacional y la presencia de los
sintomas de algunas afecciones psicologicas en salvaguarda de la integridad
y salud del personal y tomar acciones inmediatas en busca de la solucién,
viabilizando la presencia de casos a los organismos correspondientes y de
esa manera lograr calidad de ensefianza y a su vez se pueda optimizar

también el desempefio docente y la buena convivencia institucional.
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INSTRUMENTOS

Cuestionario de Burnout de Maslach para docentes

Estimado (a) colega:
El presente cuestionario de autoevaluacion forma parte de un trabajo de investigaciéon. Ud.
Encontrard una serie de aseveraciones sobre el Sindrome de Burnout a la que rogamos responder con
la mayor sinceridad posible. El cuestionario es de caracter anénimo y reservado

Instrucciones: Leer con atencion cada una de las preguntas y marcar solo una alternativa con una
(X) 1as respuestas que considere. Por favor no dejar ninguna pregunta sin responder.

FECHA EDAD SEXO. F) ™M
ESTADO CIVIL TIEMPO DE CONDICION
SERVICIOS LABORAL

Unao {poyvey [Variaktcfnaver U088 | Togos
Nunca | Y™ bl meso hecesal fala e et R

veces la %

alafio [enos es semana oo dias
0 1 2 3 4 5 6

Ensefiar me agota emocionalmente

Al finalizar la jornada me siento
cansada (0)

En las mafianas, cuando me levanto
de la cama me siento cansada (0) y
sin ganas de ir al trabajo

Siento que puedo entender con
facilidad lo que piensan mis
estudiantes.

5 |DS

A veces trato a mis estudiantes de
manera impersonal como si fueran
objetos

Trabajar toda la jornada escolar con
mis estudiantes me tensiona

Resuelvo con facilidad los
problemas que presentan los
estudiantes

Considero que el trabajo que realizo
me esta desgastando

Creo que estoy influyendo
positivamente en la vida de mis
estudiantes a través del desarrollo de
mi trabajo




Un?o avez Varas {Unavez sa Todos
Nunca v:cn;s meso yecesal fala : los
Zlaﬁo enos  mes mana |ooona dias
0 1 2 3 4 5 6
Sient i i n |
10 | DS lento que soy insensible con las
personas
Me preocupa que este trabajo me
11 | DS s e
esté insensibilizando
12 | rP Considero que tengo mucha energia
“en mi trabajo
13 | AE | Me siento frustrado por mi trabajo
14 | AE Siento. que. mi trabajo ocupa
demasiado tiempo
No me preocupa lo que les ocurra a
15 |DS | . X
mis estudiantes
El trabajo en contacto directo con
16 | AE | mis estudiantes me produce
cansancio
Siento que puedo crear una
17 |RP |ambiente agradable con mis
estudiantes
Me siento animado después de haber
18 | RP | desarrollado mis sesiones de clase
con mis alumnos
1 |re Creo que he desarrollado muchas
acciones valiosas en este trabajo
Siento que estoy al limite de mis
20 | AE s .
posibilidades en este trabajo.
Siento que se tratar de forma
21 | RP | adecuada los problemas
emocionales el trabajo
2 | DS Me parece que los estudiantes me

culpan de algunos de sus problemas

| GRACIAS POR SU COLABORACION
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INSTRUCCIONES A continuacidn, usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de la IE en que
usted trabaja. Frente a cada una de ellas tendra cuatro alternativas de respuesta que son las

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL
De Litwin & Stringer.

siguientes:

[

1 ] 3

! 2 |

4

!

| Totalmente en desacuerdo l Relativamente en desacuerdo l Relativamente de acuerdo I Totalmente de acuerdo

J

Debera marcar con una “X” la alternativa que, segtin su opinidn, describe con mas exactitud la

situacion actual de la empresa. La veracidad y sinceridad de sus respuestas es de suma

importancia.
Estructura

1 | Enestal.E las tareas estan claramente definidas 1/(2 |34

2 | Enestal.E las tareas estan légicamente estructuradas 11234

3 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion 11234

4 | En esta organizacidn no existen muchos papeleos para hacer las cosas 11234

RESPONSABILIDAD

5 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume las 11213 a
responsabilidades en el trabajo

6 | Enesta empresa, los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe 11213a
hacer y se le deja al personal la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

7 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de 1121314
hacer las cosas por mi mismo.

8 | Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos resolverlos por 11213a
si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.

9 | Enesta empresa existe mayor preocupacion por destacar el trabajo bien 11213 a
hecho que el mal hecho.

RECOMPENSA

10 | En esta IE, mientras mejor sea el trabajo que se haga, mejor es el 1121314
reconocimiento que se recibe.

11 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son 112134
mejores que las amenazas y criticas.

12 | Aquilas personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo 11234

13 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por 112134
hacer un buen trabajo

14 | Cuando cometo un error me sancionan 12 3|4

DESAFIOS

15 | La filosofia de esta organizacidn es que a largo plazo progresaremos mas si 11213!a
hacemos las cosas lentas pero certeramente.

16 | .Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos. 11234

17 | La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada 1121314
precaucién para lograr la maxima efectividad.

18 | Los docentes de esta I.E. asumen retos en beneficio de los estudiantes 1,234

RELACIONES

19 | Entre el personal de esta IE predomina un ambiente de amistad. 1,234

20 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y 1121314
sin tensiones.

21 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion 1121314
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22 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si. 1121318
23 | Las relaciones entre direccion y el personal tienden a ser agradables. 11234
COOPERACION :
| 24 | Para la Direccion de la IE toda tarea puede ser mejor hecha. 11234
25 | Enla IE. Continuamente se insiste para que mejoremos nuestro trabajo 1121314
individual y grupal
26 | La direccion piensa que si los docentes estan contentos mejorara el
; 11234
desarrollo de su labor educativa.
27 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demds que tener un buen 1121314
desempefio.
28 | Me siento orgulloso de mi desempefio. 1121314
ESTANDARES
29 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores 1(2(3 |4
30 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion 11241314
31 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una 112134
en la otra.
32 | Lafilosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se sienten las 1121314
personas, etc.
CONFLICTO
33 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado 1121334
para evitar desacuerdos.
34 | Los directores siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos 112134
35 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdoconmisjefes | 1 | 2 | 3 | 4
36 | Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera 112134
mas facil y rapida posible.
IDENTIDAD
37 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion. {1121314
38 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 1121314
39 | .Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la Institucion | 1 |2 | 3 | 4
40 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses 11234

Agradezco su colaboracion
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Anexo Validez de los Instrumentos

a) Experto 1.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El sindrome de Burnout y clima organizacional
en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario para docentes
(El sindrome de Burnout segin Maslach )

Este cuestionario tiene la finalidad de medir los sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo

1.3 INVESTIGADOR : Br Marcelina Huanaci Quiepe
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Q w Deficiente Regular Bueno Bh:::o Excelente
23 CRITERIOS
8= INDICADORES 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados X
considerando los elementos necesarios
'é’ 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje X
= apropiado.
= 3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. x
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
=) tecnologia. }(
= =
5 S.SUFICIENCIA Los items son adecuados en‘cantidad y
= claridad. X
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma )(
pertinente las variables de investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacion logica. " X
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos teodricos cientificos de la
5 investigacién educativa. )(
=
S | 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X
= indicadores, dimensiones y variables
wJ
10.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del x
diagnodstico.
2 APORTE Y/O SUGERENCIAS:
PROMEDIO DE VALORACION:
4 LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién [g Debe corregirse D
....................... ) ceeeerneeneen.. del 2018
_ Firma
DNI : ... 25296 LS U




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I.  DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El

organizacional en la Institucién Educativa N° 5

Wanchaq — Cusco

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:

sindrome de Burnout y clima
1014 “Romeritos” del Distrito de

( Segun Litwin & Stringer,)
1.3 INVESTIGADOR: Br. Marcelina Huanaci Quispe

Cuestionario sobre clima organizacional

10.METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito del

2 w Deficiente Regular Bueno B':eu:o Excelente

sz CRITERIOS

SZ INDICADORES 0-20% 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados x

considerando los elementos necesarios

g 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje

= apropiado. K

= 3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. X
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la )(

o tecnologia.

>

- 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y

7] :

= claridad. A

S [ &.ntencionawoas | g instrumento  mide en forma —’

pertinente las variables de investigacion. A

7.0RGANIZACION Existe una organizacion ldgica. 1%

© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la

5 investigacién educativa. X

=

:3) 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,

A indicadores, dimensiones y variables )<

w

diagndstico.

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

. PROMEDIO DE VALORACION:

IV.  LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién g

................. s eesseennennn. del 2018
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b). Experto 2.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El sindro
en la Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos”

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario para docentes
(El sindrome de Burnout segun Maslach )

Este cuestionario tiene la finalidad de medir los sentimientos y actitudes del

1.3 INVESTIGADOR : Br Marcelina Huanaci Quiepe

profesional en su trabajo

me de Burnout y clima organizacional
del Distrito de Wanchaq — Cusco

i = Deficiente Regular Bueno B?Jﬂeur;{o Excelente

sz CRITERIOS

82 INDICADORES 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados )\

considerando los elementos necesarios

'é’ 2.CLARIDAD Estd formulado con un lenguaje

5 apropiado. }(

[N .
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. )(
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la

o tecnologia. A

o

'g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y )(

£ claridad. g

o = :

Q 6.INTENCIONALIDAD El  instrumento mide en forma /

pertinente las variables de investigacién. 3

7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica. )(

© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos teéricos cientificos de la

5 investigacion educativa. X

=

:3_’ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,

= indicadores, dimensiones y variables )(

w

10.METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito del
diagndstico.

PROMEDIO DE VALORACION: 95;

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién 'X

APORTE Y/O SUGERENCIAS:

Debe corregirse [ |

iy veeveennnn.. del 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El sindrome de Burnout y clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de
Wanchaq — Cusco
1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario sobre clima organizacional
( Seglin Litwin & Stringer,)
1.3 INVESTIGADOR: Br. Marcelina Huanaci Quispe

9 w Deficiente Regular Bueno B':f::o Excelente
sz CRITERIOS
8z | INDICADORES 020% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados x
considerando los elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
= apropiado. X
L .
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable. X
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la ”
o) tecnologia. P
he)
‘5 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y /{
g claridad.
O | B.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en forma /
pertinente las variables de investigacion. X
8)0@3@%@3 Existe una organizacion logica. /
. e
| 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la j
5 investigacion educativa. b
-
S | 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, ,
P
7 indicadores, dimensiones y variables P
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del )
diagnéstico. P

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

=Ly
=
&

ll. PROMEDIO DE VALORACION:

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién Debe corregirse [ |
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El sindrome de Burnout y clima organizacional
en la Institucion Educativa N° 51014 “Romeritos” del Distrito de Wanchaq — Cusco

1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario para docentes
(El sindrome de Burnout segtin Maslach )

Este cuestionario tiene la finalidad de medir los sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo

1.3 INVESTIGADOR : Br Marcelina Huanaci Quispe
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2 & Deficiente Regular Bueno B’r::o Excelente
sz CRITERIOS
22 | INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados
considerando los elementos necesarios ,\
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
5 apropiado.
“ [ 3.08JETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. %
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologia. X
T
'é 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
= claridad. X
8 6.INTENCIONALIDAD | El  instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacion. X
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica. 7(
© 8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacion educativa. X
-
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X
b7 indicadores, dimensiones y variables
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del %
diagndstico.
2 APORTE Y/O SUGERENCIAS:
3 PROMEDIO DE VALORACION: | §5%
4 LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién IZ] Debe corregirse ||
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: El sindrome de Burnout y clima

organizacional en la Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos™ del Distrito de

Wanchaq — Cusco
1.2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario sobre clima organizacional
( Segun Litwin & Stringer,)
1.3 INVESTIGADOR: Br. Marcelina Huanaci Quispe

Q w Deficiente Regular Bueno Bh::r:lo Excelente
sz CRITERIOS
gz INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan redactados
considerando los elementos necesarios X
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje ’
5 apropiado. X
[V .
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta observable.
X
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
o tecnologia. X
= r :
g S5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y
£ claridad. X
S [6INTENCIONAUDAD | EI instrumento  mide en forma
pertinente las variables de investigacion. )(
7.0RGANIZACION Existe una organizacioén légica. x
« | 8-CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos cientificos de la
5 investigacién educativa. b4
D
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
*= indicadores, dimensiones y variables >(
w
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del
diagndstico. Y

Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

.  PROMEDIO DE VALORACION: cD"/o

IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacién [2'

Debe corregirse [_|

gesnamn del 2018 g g“ ‘ 2
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION

TITULO: El sindrome de Burnout v el clima orgamizacional en la Institucién Educativa N° 51014 “Romeritos™ del
Distrito de Wanchag — Cusco

T VARIABLES
PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
;En qué medida el sindrome | Determinar en qué medida | El Sindrome de Bumout se | VARIABLE 1 Tipo de investigacion:

d= Bumout sze relaciona

el sindrome de Bumout ze

relacicna directa T

Sindrome de Bumnout

con &l clima organizacional | relaciona con el clima | sipmficativamente con el
en la Inshitucion Educativa | orgamizacienal en la | clima crgamizacional en la | VARIABLE 2
IN® 31014 “Fomentos” del | Institucion  Educatrva N° | Institucion  Educativa N | Clima laboral
Distnte de Wanchag -| 51014 “Romentos™ del | 31014 “Fomentos™  del
Cusco? Distnte de Wanchag - | Distite de Wanchag -

Cuzca? Cusca?
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS DIMERSIONES
;Como e el sindrome de a) Descnbir como es el | a) El impacto del | VARTABLE ]

Bumout en la Institucidn
Educativa W* 531014
“Fomerttos” del Distrito de
Wanchag — Cusco?

sindrome de Bumout enla
Institucion Educativa N

31014 “Bomentos”  del
Diztrite de Wanchag -
Cusco

sindrome de Bumout en la
Institucicn Educativa ™W*
31014 “Fomentos™  del
Diztnto de Wanchag —
Cusco ez compleja

b) Como ez el clima

organizacional en  la
Institucicn  Educativa N
31014 “Bomerttos”  del

Digtnto de Wanchag —
Cusco

bl  Descobir como es el
clima organizacional en la
Institucion  Educativa W
31014 “Fomeritos™  del
Dizmto de Wanchag -
Cuzco

c) El clima orgamzacional
en la Institucién Educativa
N" 51014 “Fomentos” del
Dizmito de Wanchag —
Cuzco es regular

* Agotamiento emocional
¥ Despersonalizacion

* Baja realizacion
personal

VARIABLE 2
*Estructura,

* Responzabilidad,
* Fecompensza,

* Dezafio,

# Relaciones,

* Cooperacion,

* Estandares,

* Conflicto,

Descriptive correlacional.

Disenio de investigacion
Mo experimental —
correlacicnal

Poblacion

37 Docentes de la IE.
Fomeritos del Distrito de
Wanchag — Cusco

Muestra

25 docentes de la [E.
Fomentos del Distrito de
Wanchag — Cusco
Técnicas e instrumentos
de recojo de datos
Wanable 1

Técnica : Encuesta
Instrumento:;
Cuestionaric de Bumout de
Maslach para docentes
Wariable 2
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i En qus medida 2l
simdrome de Bumont :e
relaciona COm laz
dimenszionss dal clima
organizacional  en la
Inztitucion Educativae °

d)  Detepminar sa  gque

i El simdrome de Bumout | * Tdentidad

medida el Zmdroms de| ze relecionan  dirscta v
Bumout s relacionan con | sigmificativaments con las
laz dimenziones dal clima | dimenzionsz  del  clima

organizacional  en 1z
Institucion Educativa ¢

organizaciomnal ah 1z
Institucion Educativa N°

Tecnica ; Encuesia
Instrumento: Cusstionario
zpbre clima organizacional

Metodo de analisis de
datos

31014 “Homerttos™  del | 51014 “Rormeritos™  dal | 21014 “Romermtos”  dal Estadistica descriptiva con
Distrite de ‘Wanchag - | Distrite de Wanchag - | Dismito de Wanchag - 2l apovo de 3PES v 21,
Cuzco Cuzco Cuszco Estadiztica infersncial para
1z prueha de hipotesis
Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de la variable N® 1: Sindrome de Burnout.

Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores
Operacional
RIMNDFOME DE BURIMOUT RINDEOME DE AGOTANIENTO EMOCICHAL - hIuestran  actifudez de  camsancio,
“una respuesta 2 los estresores | BUENOUT “Zz refisrs a sentimientos de estar zobre | dezinteras, dezzano, 2 indifersncia por 2l
interpersonales en el ambiente | Sezun la definicion el exizido v vacio da recurzos emocionales | wabajo que dezamrella
laboral, donde el exceso de | :ndrome de Burnout v fizicos” Maslach C {2002, p. 38). - Determinar =] azotamiento smocional de
contacte con  los  individuos | a5 uma respuesta al loz docentes
receptores de servicios produce | asirés laboral que da - Establecer &l grado de Tensidn labaral
cambios negativos en  las azpecialmante en DEZPERSOWALIFACTON - Determinar 2l grado de actitwdez de
actitudes y en las conductas profazionzslas que “Fepresanta ¢l componente del contexto | indolencia, alejamisnto v desapeso que
hacia estas personas. En |2 | brindan zervicios v ze | interperzonal del burnout. Se refiers z | exists anirs docents v ahumng.
actuzlicad, Maslach define al Pressnta en ires una respuests negativa, insansible, o |- Muestran  desimterss, inzensibilidad,
burncut come una Fespuesta | 4imansiones: excesivaments zpatica  a ivarzos | spatia sl realizar sus actividadas
prolongadz a2l estrés en el | | 4zpramiento aspectos del trabajo”
trabajo. uno SINETEME | amgcional Maslach C (2000, p. 38).
psicologico que nace de la| poooonglizacidno [BATA REALTZACION PERSONAL Desmotivact sl wabzjo  q
tenzién crinica producto de la "_F T o = F R - USIROUVACION  por &1 imanae que
intaraccion conflictiva entre &l n:u:.L:.m:-. B "Repreaama.-:?l components da ~ desempenan
trabzjzdor v su  emplze” |” Ezja IEB]-E‘E_ICE_ﬂ _ au:-:-eva;ua.:ln:-n del l:.-'rr.-:-u:. Se reflere &
perzonal o ineficacia lo: =entimisntos ds incompetencia v
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Maslach T (2009 | citado por
Victor Olivares Fadndez (2017)

Mazlach C (2000, p. 38).

carencia de logros v productividad en ]
trabajo. Ezte sentido dizminmide de

- Estzblacer
sutoeficacia v realizacion personal an al

los el ienios d=

autoeficacia 23 exacerbado por uns
carencia de recurzoz de trabajo, 2zl come
por una falta de apovo social vd
opormnidades para desarrallarsze
profezionalmante” hiazlach C {2009, p.
30

rabajo

Matriz de operacionalizacion de la variable N° 2: clima organizacional

Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Conceptual
CLIMA CLIMA Estructora: Fepressnta la percepoion que tiane los
CRGANIZFACIONAL | ORGANIZACIONAL miismbros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
“gl clima Zegun ezta definicicn 2] procadimientos, tramites v otras limitaciones a gue =2 van
organizacional clima orzanizacional estz | enfrentados en el desarrollo de zu wrabajo. La medida en que | Percepcion de los trabajadore:
comprands los formada por las difersnte: | 1z organizzcion pone el énfaziz en la burocraciz, versus al con respecto 3 las reglas,
afactos interpretaciones subjativa: | enfaziz puesto enun ambiente de trabzjo libre, informal 2 procedimientos, framites v otras

zubjetivos, percibidos
del ziztema formal,
2l aziile informal de
loz adminiztradorss v
de otros factores
arnbientales
importantes

spbre laz actimodes,
creencias, valorss v
motivacion de las
perzonas gue wabsjan
En una crganizacion.
™ {Lirovin

v objetivaz de los azpectos
estrucnmales (procesoz v
procedimientos), las
relacionss anirs las
perzonas v el ambienta
fizice (infrasstroctura v
alementos de trabajo) gue
inciden directaments en
loz mntearantes da la
organizacion, lo cual
influye directaments an la
conduacta del wabajador
Lo cual s2 pueds ohservar
an us dimensiones de
2EMICOIrE,

mssmucturado. {Litwin v Stinger 1948} citado por
Fodnguez X ({2015 p. 23)

limitaciones

Eesponsabilidad {empowerment); Ez el senfimiento de los
mismbros de la organizacion acsrca de zu sutonomia en la
toma de deciziones relacionadas a su trabajo. Ez la medida en
que la supervision que reciben 2z de tipo general v no
astrecha, ex decir, &] sentimisnto de zar su propio jef2 v no
tener doble chagueo an el rabajo. (Litwin v Swinger 1063
citade por Rodrigues BI{ 2015 p. 23)

Como percibe el rabajador =l
desarrolle de su autonomia en
1z toma de deciziones
inztimcionales

Eecompensa: Corresponde & la percepcion d2 los mismbros
zobre la adecuacion de la recompensa recibida por el rabajo
bisn hecho. Ex la medida en que la organizacion utiliza mas
2l premic que el cazstizo. (Libwin ¥ Stringer 1943 ) citado
por Fodrignez WL ( 2013 p. 23]

Dizcamimiento de los
trabajadores sobre la
recompensza recibida 26 o
trakbajo
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v Stringer 1P63)
citado por Garcia, M
(2002, p. 4)

rezponzabilidad,
recompensa desafio,
relacionas, cooperacion,
estandares, conflicto,
identidad

™ {Lifoin

v Stringer 1063 ) citado
por Rodriguez B | 2045 p.
23)

Desafio: Corresponde al zantimiento que tiensn Loz
rrismbros de 1z organizacion acerca de los dezafics que
impone el trabajo. Ez la medida en que la orEanizacion
promusve (3 aceptacion de riesgos caloulados a fin de
lograrios objetivos propuossios. (Litwin v Swingar 1968 )
citade por Rodrigeez B { 2015 p. 23)

F.=fleja el conzenfimisnio gus
poszen los wabajadorss de loz
desafios que se le imponen

Eelaciones: Ez la percepcion por parte de los misembros de [a
amprazg acerca de [3 existencia de un ambients de rabajo
grate v de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
anmre jefes v subordmados, (Litwin v Strmger 1968 } citado
por Fodrignez M (2015 p. 23)

Percepciones sobre la
posibilidad de un ambients
Erato v con buenas ralaciones
zocizles

Cooperacion: Exs 2l sentimisnto de loz mismbroes de lz
smprasz sobre la exiztencia da un espiritn de aveda de parte
de loz directivos, v de otros empleados del grupo. El anfazis
2sta puesto en el apovo mutuo, tanto de niveles superiores
come inferioras, (Litwin v Siringer 1063 ) citado por
Fodriguez X ( 2015 p. 23)

Prezenciz de  espirina de ayuda
dentro de la organizacion

Estandares: E= la percepeion de los mizmbros acerca del
anfaziz que pone la: organizaciones sobre laz normas de
rendimisnto. . (Litwin v Sirimger 1063 ) citado por
Fodriguez XI( 2013 p. 23)

Wormas de rendimisnto e la
Srmnpraza

Conflictos: Es 2] zenmimisnte del grado ea que lo: mismbros
de la crganizacion, tanto pares COmMOo superiorss, aceptan las
opinione: discrepantes v no temen enfrantar v solucionar loz
problemas tan proate surjan. (Litwin v Stringer 194880
citado por Rodriguez B { 2013 p. 23)

Parcepcion del trabajador a
cerca del manejo del coaflicio

Identidad: Ex 2l zentimisnto de pertensncia a la
OIZanizacion v que se e un elemento mportante v valioso
denmre dal grupo de trabajo. En general ez la senzacion de
COMIpEIr log objetivos parsonales con los de la
organizacion (Litwiny Stringer 1948 ) citado por
Fodriguez M ( 2015 p. 23)

Apreciacion dal trabajador
sobre zu identificacion con la
IE.
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Anexo 3

Matriz del instrumento para la recoleccion de datos de la variable N° 1: Sindrome de Burnout.

N* DE .
DOENEINES HNDICADOEES PESO TTEMS ITEMS BEACTIVO VALORACION
e : 1. Enzenar me szota emocionalments
Vivenciar el estar exhausto - = . .
. 2. Al finalizar [a jomads me sisnto cansada (o)
amocionalments por demandas - N
. 3. En laz manianaz, cuando me levanto de la cama me
dal trabajo . ; . i i
: siento canzada (o) v zin ganas de ir sl rabajo
4. Trabajar toda lz jormada escolar con mis esmdizntes me
. s
o Z'-.Iuaztra_n actimadas de canzancio, Tensiona _ 3_-::]__:,'1?: verea el e
= = dezinterses,  deszano, £ 5. Conzidare que el rabzjo qus realize mea ez it
== indiferencia por el tabajo que | +3% 10 desgastando i
= dazarrallz d. Conzidare que el wabsjo qus realizg mea 2xa U vexabo e ()
_'=|: = Yenu voo e b samm [5)
= o dazgastando Todoa o iz {8
= T — . Mla siento frustraco por ml datao
= S e 3. Siento que mi trabajo ocupa demasiado tizmpd
amocional de los docentas N g, Eltrzbzjo en cortacto dirscto cor mi: axmudiantes me produce
Eztzblacer el grado de Tension CEMEARCD
laboral 10.3ienta que estoy al limita da mis posthilidades en exte trabaio
- - Daterminar e] grado d= actitnde: 11.A veces trato a mis estudiantes da manera mparzanal
< de indolencia, algjamiento v come =1 fueran objetos Memca. {11
= . - . ) . Urm overizs veers el afis
Zx dezapego  gQue sxiste  enfre 12.Ziento gue sov insemsible con las personas
o 5 docents v alumno. 12% 4
B - hlnestran desinterss, 130 me preocuga lo gque le: ocurra a mis estudiantes
&= . - . . . - . . Ty . Verzs o e s [5)
= inzenzibilidad, apatia al realizar 12 = parsce gue loz eztudizntes me culpan de alzanos de | coim i et
5= actividades g1z profblemas
N oo o 13, Sismto gque puedo entender Con fecilidad lo que
o :.; o w | - Dezmotivacion por el trzbajo 16 % - pienzan miz extudiantes
= O = b B i =3 . . . . P
2 E = que desampenan 14, Feznalvo con facilidad los problamas que presantan Hemca. {11
o -

Loz esfudiantas

Urz o verizs verees el o
i
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- Eztablecer loz sentimientos de

antoeficacia ¥
parzonal 2n &l wabajo

realizacian

18. Considero que tengo mucha energia en mi trabajo
18, Ziento que pusdo crear una embisnte agradable con

iz estudiantes

20. Lle siento animade despues de haber desarrellado miz
21. Crao gue he desarrollade muchas accione: valioza:

en ests frabajo

21, Sisnro que se watar da forma adecuada los problamas

emocionalas ] trabajo

17. Crao gue estov infhivendo positivaments an la vida de | ; 2 e o e
i - Lo - zrizs veezz el men i3
miz extudiantes & raves dal d2ssmolle de mi frabajo 2|z azm=re )

Verizs veees & acree [5)
Tiedoa Loy dizn {6

Matriz del instrumento para la recoleccion de datos de la variable N® 2: Clima Organizacional

N°DE . .
coawzmones | JNDICADORES | PERO ITEMS REACTIVO VALORACION
ITEMS
1. EnestalE las tareas estan claraments definidas Totalments 2o
. 2l wacta T W - - asfa . . R - mzuzrdz (4]
E Percepcién de los L EnestalE las laTeds 250En ]Dg]EEIHEIJ[E.E_IL.T'J_ adas N
= trabaiadore: con 3. Conozco claramente 13 estruchura organizativa de esta organizacion Rlativamentz dz
o L 1% 4. En esta organizacion no exiztan muchos papeleos para hacer las cozas | seusréz (3)
E rezpacto 2 laz reglas, s P e s o EREIEISN IMUCH0S pApeleos b n T
= procedimientos, Ralativamants =
el . ' drazcpzndo {2
o framites v oiraz
limnitaciones Tetzlmeniz =
BRISSEITER .
5. Uno de los problamas gque tensmos e gque ]2 gente no asume las Totalmante oo
o rezponsabilidades en 2l wabajo squznia (4]
s £ E - . . _ 3 I . . Los - = . ,
. . §. Enasta empreza, loz jefes dan la: mdicacionss gensrales de lo que e | elativemeniz &
Pt Como percibe el - presa, fos] =" P i
= wabaiadar el del= kacer v se le deja al perzonal la responsabilidad sobre el trabajo | souem== 12
— i LT -
m i} - ros Bap Q. Rrlztivamenic e=
= dasamello de =u 125% 5 7. En EEfE:"HIIiEH.E' on zalgo adelante cusndo tomo la micistiva v rato ‘='="-‘I=I'-:':'=r'I3'
e antonamis en la toms T T s e : - - B
= de decisiones de hacer las cozas por nu mizmo. Totalmznic o
0 & decisiones : . . o
o o B. Cuando =e nos prazentan problemas en el rabajo los resolvarlos por | dsseserdz i
7 inztimcionales . . . .
=] g1 salos ¥ no recurtir nacesariameante 2 los jafes.
2. En 2sta empreza existe mavor praocupacion por destzcar el trabajo
hizn becho que el mal hecho
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10, En esta [E, misniraz mejor sed &] rabajo que =& haga major ez el Totalmante 2o
- Teconocimisnto que e recibe. sauirdn 4]
[Fa] L T TEry 155 & INCeRtlvos qus =8 Iecl 1 85 3] e -letivemenic 8=
z Disc iento da log . Las [-II-..]."I]:IE:I..Enl- InCentivos qua :1;1-:- ihen &n 23t organizacion 1 ul:: :...-; e
=l ; Lol majores que las 13733 v Criticas Bemenn {3)
By trabajadores sobrela | 12,5% S0 CIZJOM2: QUE 123 AMEMATEL T CIMCEE .
= . o ' L Aqui las personas son recompansadas sezun 20 dessmpetio 2n &l Rclativameniz o=
= recompensa racividz : = o
] . tl'ﬂ.t'ﬂ'll:l grazcoerdo L
0 h 3 rabajo - o .
k] . En 2sta arzanizacion no exists suficiante racompensa v Totzlmeniz o=
reconocimients por hacer un buen trabajo deacperda {1)
. Cuande cometo un error me sancionsn.
. La filozofia de esta organizacion ex que a largo plazo progrezaremos | Iotabmest do
. Fefleja &l rnas 51 hacemos las cozzs lentas pero certsraments zsuirda (4]
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Anexo 4: Constancia de aplicacién de instrumentos de investigacion

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DEL CUSCO

%' DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION CUSCO ﬁ
LE. Mx. “ROMERITOS”

El Director de la Institucién Educativa Mx. N° 51014
“"Romeritos” Cédigo Modular N° 0206128 del ambito de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Cusco, Regién Cusco.

HACE CONSTAR

Que, la estudiante de Maestria en Administracion de la Educacién de la
“Universidad Cesar Vallejo” Marcelina Huanaci Quispe, identificada con DNI N°
23808153. Aplico dos cuestionarios, para su estudio de investigacion de tesis,
a los docentes de esta Institucién Educativa.

- Cuestionario de Burnout de Maslach para docentes
- Cuestionario sobre clima institucional de Litwin & Stringer.

Se expide la presente constancia a peticién de la interesada, para los fines que

estime por conveniente.

Cusco 26 de noviembre del 2018.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL
ucv

Yo Marcelina Huanaci Quispe, identificado con DNI' N° 23808153 egresado del Programa
Académico de Administracion de la Educacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, autorizo (x) , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo
de investigacion titulado

““El sindrome de Burnout y el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 51014

Romeritos del Distrito de Wanchaq - Cusco”.

; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado en
el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33
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UNIVERSID ALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Dr. WILBERT ZEGARRA SALAS, docente del area de Investigacion de la escuela de posgrado
— Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: El sindrome de Burnout y el clima
organizacional en la Institucion Educativa N° 51014 Romeritos del Distrito de Wanchaq —
Cusco, del estudiante HUANACI QUISPE, MARCELINA he constatado por medio del uso de la
herramienta turnitin lo siguiente:

Que el citado trabajo academico tiene un indice de similitud de 24 %, verificable en el reporte
de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en
aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y
referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Trujillo, 13 de diciembre de 2018

'%JZ%

Dr. Wilbert Zegarra Salas
Docente - Investigacion
DNI: 23899890
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