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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general, Determinar la relacién que
existe entre el clima organizacional y desgaste profesional en los docentes de
secundaria de las Instituciones Educativas de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla-Callao, La poblacion es de 246 docentes, el muestreo
es no probabilistico, el tamafio de la muestra fue de 246 docentes, en los cuales

se han empleado la variable: Clima organizacional y desgaste profesional.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacion utilizé6 para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal, que recogi6é la informacién en un periodo
especifico, que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: el Cuestionario de Clima
institucional, el cual estuvo constituido por 47 items, en la escala de Likert
(Totalmente en Desacuerdo, relativamente de acuerdo, totalmente de acuerdo),y
cuestionario de Desgaste profesional constituido por 19 items , en la escala de
Likert (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo,
totalmente de acuerdo), que brindaron informacion acerca del Clima
organizacional y desgaste profesional , a través de la evaluacion de sus distintas

dimensiones, cuyos resultados se presentan gréafica y textualmente.

La investigacién concluye en que existe evidencia para afirmar que el clima
organizacional se relaciona inversa y significativamente con el desgaste
profesional en docentes de secundaria las Instituciones Educativas las
Instituciones Educativas de la red 1 de la Unidad de Gestién Educativa Local
Ventanilla Callao, siendo que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de -
0.472, represento una moderada relacion entre la variables.

Palabras claves: Clima organizacional y desgaste profesional
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Abstract

The present study was overall goal, determine the relationship between
organizational environment and burnout among secondary teachers of educational
institutions of the network 1 of the Local Education Management Unit Ventanilla -
Callao, The population is 246 teachers the non-probability sampling, the sample
size was 246 teachers, which have used the variable: organizational environment

and burnout.

The method used in the research was the hypothetical-deductive. This
research used for purpose non-experimental design correlational level cross
section, which collected information on a specific period, which was developed to
implement the instruments: Questionnaire institutional environment, which
consisted of 47 items, in Likert scale (Strongly Disagree, somewhat agree,
strongly agree), and burnout questionnaire consisting of 19 items in the Likert
scale (strongly disagree, disagree, undecided, agree, strongly agree), who
provided information about the organizational environment and job burnout,
through evaluating its various dimensions, whose results are presented graphically

and textually.

The research concludes that there is evidence to say that organizational
environment is related inversely and significantly with burnout in teachers of
secondary Educational Institutions Educational Institutions Network 1 of the Local
Education Management Unit Window Callao, where the coefficient Spearman Rho

correlation of - 0.472, It represents a moderate relationship between the variables.

Keywords: Organizational environment and burnout
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Resumo

O presente estudo teve como objetivo geral, determinar a relacdo entre clima
organizacional e desgaste entre os professores do ensino médio de instituicdes
de ensino da rede 1 da Geréncia de Educagéo Local Unidade Window-Callao, a
populacao € de 246 professores a amostragem néao probabilistica, o tamanho da
amostra foi de 246 professores, que tém usado a variavel: clima organizacional e

burnout.

O método utilizado na pesquisa foi 0 método hipotético-dedutivo. Esta
pesquisa utilizou para secdo finalidade nao-experimental nivel correlational
projeto transversal, que coletou informacdes sobre um periodo especifico, que foi
desenvolvido para aplicacdo dos instrumentos: Questionario clima institucional,
gue consistia em 47 itens, em escala de Likert (discordo totalmente, concorda em
parte concordo totalmente), e questionario Burnout, constituida de 19 itens da
escala de Likert (discordo, discordo, indecisos, concordo, concordo plenamente),
gue forneceu informacdes sobre o clima organizacional e de emprego de burnout,
através de avaliar suas varias dimensfes, cujos resultados sdo apresentados

graficamente e textualmente.

A pesquisa conclui que ndo h& provas para dizer que o clima organizacional
esta relacionada inversamente e significativamente com burnout em professores
do secundério Instituicdes Educacionais Instituicbes Educacionais da Rede 1 da
Geréncia de Educacdo Local Unidade Janela Callao, onde o coeficiente
Spearman Rho correlagéo de - 0,472, eu represento uma relagdo moderada entre

as variaveis.

Palavras-chave: clima organizacional e burnou
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1.1 Antecedentes

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Rubio (2007) Realizd la tesis: “Estrés en profesores Extremefos de Infantil,
primaria y secundaria”. Tesis Doctoral de la Facultad de Educacion de la
Universidad de Extremadura —Espafia; El objetivo de la investigacion fue conocer
la valoracion del estrés del profesorado sobre el desempefio profesional. El tipo
de investigacion es empirico analitica (cuantitativa) de modalidad Ex post facto.
El tamafio para una poblacién de 15.454 docentes, fue de n = 847. , llegaron a las
siguientes conclusiones: Los profesores menos Satisfechos perciben mas estrés
en la falta de recursos para atender las dificultades y el que su profesion sea un
trabajo duro, las dimensiones: Alumnos, Habilidades y Organizacion y Exigencias,
Autonomia, Perspectivas y Apoyo. Los méas Satisfechos estiman menos tensiones
en todos los potenciales estresores Especificos y Generales. Los profesores con
alto estrés, declaran mas tensiones la falta de colaboracion familiar, la indisciplina,
la falta de interés, la heterogeneidad, la falta de reconocimiento y la falta de
recursos para atender las dificultades. A mayor estrés mas tensién por ser un
trabajo duro y repetitivo. Perciben mas tensiones en los estresores Especificos y

los Generales.

Oramas (2013) Realizo la investigacion de la tesis “Estrés laboral y
sindrome de burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria”, La Habana-
Cuba, tuvo como obijetivo detectar la presencia del estrés laboral y el sindrome de
burnout en personal docente cubano, en una muestra de 621 docentes de
ensefianza primaria en cuatro provincias, se utilizé el Inventario de estrés para
maestros, la Escala sintoméatica de estrés y el Inventario de burnout de Maslach.
El estudio de esta investigacion fue de tipo descriptivo, con un disefio transversal
qgue reveld la presencia de estrés laboral en 88.24% de los sujetos estudiados y
del burnout en 67.5%. El universo del estudio estuvo constituido por la totalidad
de docentes del nivel primario de ensefianza cubana, caracterizados por tener un

grupo de estudiantes asignados en un salén de clases de forma permanente, Se
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realiz6 un muestreo no probabilistico, con una seleccion segun criterio de
autoridad de 50 escuelas de ensefianza primaria de cuatro provincias del pais.
Acosta (2006). Realizé la tesis: “Sindrome de Burnout en los maestros del
CCH?”. Tesis de Maestria Universidad Juarez del Estado de Durango-México. El
objetivo principal es identificar el Sindrome de Burnout presente en los profesores
del CCH de la UJED. El tipo de estudio es cuantitativo con enfoque metodoldgico
hipotético deductivo, el disefio de estudio es de tipo descriptivo correlacional. Se
utilizé el Maslach Burnout Inventory. (Maslach y Jackson, 1996). M.B.I. la escala
de evaluacibn de técnicas de afrontamiento, C.O.P.E. (Carver, Scheirer
Weintraub, 1989). Los sujetos de estudio fueron los maestros del CCH de la
UJED, de un padrén de 140 maestros que se tom6 como muestra, la recuperacion
fue de 87 cuestionarios. Algunos resultados manifiestan que los profesores que
sufren de alto grado de agotamiento emocional, emplean las estrategias
desahogarse, desconexion conductual, consumo de drogas y aceptacion
(estrategias pasivas). Contrario a los docentes que presentan un alto grado de
logro personal, utilizan afrontamiento activo, planificacién, busqueda de apoyo
instrumental, busqueda de apoyo social, reinterpretacion positiva y refrenar el
afrontamiento (estrategias activas). La conclusion general de esta investigacion es
gue los maestros del CCH de la UJED presentan bajo nivel del sindrome de

Burnout.

Nieves, (2006) en la tesis titulada. “Desempeio Docente y Clima
Organizacional en el Liceo Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua’ en
Venezuela, cuyo objetivo fue Establecer la relacidon entre el Desempefio docente y
el Clima Organizacional segun los integrantes del Centro Escolar. El estudio
realizado bajo el enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional de disefio
no experimental en una muestra de 145 docentes a quienes se les administro 2
instrumentos, concluye que el personal docente del Liceo Agustin Codazzi en
actividades intra catedra, evidencid, de acuerdo a una evaluacién resultante, un
desempeiio 6ptimo en cada uno de los roles considerados. Sin embargo, en el rol
como camino orientador los estudiantes percibieron su accibn moderadamente

deficiente.
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Pereira (2006) realizdé una investigacion titulada “Clima organizacional y
grado de satisfaccion en el trabajo del personal docente del nucleo el Vigia de la
Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez afio 2 N2 1.R” En
Venezuela, El objetivo de esta investigacion fue estudiar a través de un disefio
descriptivo el clima organizacional y el grado de satisfaccion en el personal
docente. Los sujetos que forman parte de la investigacion fueron la totalidad de
los docentes del mencionado Ndcleo, los resultados obtenidos permitieron
concluir que el tipo de clima organizacional percibido por el personal docente del
Nucleo. El Vigia de la U.N.E.S.R, igualmente el grado de satisfaccién en el trabajo
de estos miembros de la institucion, esperando que los hallazgos contribuyan a

explicar el comportamiento organizacional de los docentes.

Mena (2010) sustento una tesis doctoral titulada “El Desgaste profesional
en profesores universitarios: un modelo predictivo”, Universidad de ranada
Espafia Esta investigacion se encuadro en un estudio de tipo correlacional
teniendo como obijetivo la construccién de un Modelo Predictivo para el Desgaste
Profesional o Sindrome de Burnout en profesores universitarios de 4
establecimientos de Educacién Superior de la Regién Metropolitana, teniendo en
consideracion el clima organizacional y las variables sociodemograficas de los
participantes del estudio. Para la recoleccion de los datos se aplico el cuestionario
de Burnout de Moreno-Jiménez, Garrosa y Gonzalez (2000), para medir Clima
Organizacional, el cuestionario de Morales, Manzi y Justiniano. los resultados
obtenidos indica correlaciones significativas entre Burnout y Clima Organizacional,

y no asi entre el desgaste y las variables sociodemograficas.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Ayala (2011) en la tesis titulada “Clima organizacional y estrés en Docentes de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco®. El propdsito de la
investigacion fue de establecer el grado de relacion entre el clima organizacional y
el nivel de estrés en los docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de
Huéanuco. Ella trabajo con una muestra poblacional de 175 docentes
pertenecientes a las Facultades de ciencias. Agropecuarias, Medicina Veterinaria,
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Ciencias Sociales, Ciencias de Educacion, Enfermeria, Medicina y Psicologia,
Obstetricia, Derecho y Ciencias Politicas, Ciencias Administrativas, Ciencias
Contables, Ciencias Econdmicas e Ingenieria Industrial; llegando a las siguientes
conclusiones: La mayoria de los docentes percibe el clima organizacional global
de la Universidad Hermilio Valdizan como regular. La mayoria de los docentes

presentan un nivel de estrés muy bajo.

Ramos (2009) en la tesis titulada “Clima organizacional satisfaccién laboral
en docentes e la Universidad Nacional Enrigue Guzman y Valle” es un estudio
descriptivo de disefio no experimental bajo el enfoque cuantitativo aplicando la
metodologia hipotético descriptivo utilizando la técnica de la encuesta concluye
que el tipo de clima organizacional percibido por los docentes de la Universidad
Nacional de Educacién Enrique Guzman y Valle es colectivo. En cuanto al nivel
de satisfaccién laboral que perciben los docentes de la Universidad es medio. Se

puede decir que la satisfaccion laboral en los docentes no alcanza niveles altos.

Matta, (2006) En la investigacién titulada “Clima organizacional y su
relacion con la prevalencia de Burnout en docentes de las facultades de
pedagogia y cultura fisica y ciencias administrativas y turismo de la universidad de
educacion Enrique Guzman y Valle” en una investigacion descriptiva correlacional
de disefio no experimental a quienes se les administro los instrumentos de
recoleccion de datos mediante la técnica de la encuesta a una muestra aleatoria
de 90 personas En el presente estudio tuvo por objetivo establecer entre el clima
organizacional y la prevalencia de Burnout en docentes de la facultad pedagdgica
y cultura fisica y ciencias administrativas y turismo; en un estudio tipo descriptivo
y correlacional, donde se aplicO un cuestionario estructurado para determinar el
clima organizacional y el Malash Burnout Inventory para determinar la prevalencia
de Burnout 171 docentes de la universidad mencionada la conclusiones indican
gue de 83% y 63.2% de los docentes de ambas facultades tienen un reducida
realizacion personal y refiere un clima organizacional regular respectivamente,
asimismo existe relacion significativa entre el clima organizacional y la prevalencia
de Burnout asi como entre el clima organizacional y la realizacién personal y clima

organizacional y la despersonalizacion.
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Zavala (2008). Realiz6 el trabajo de investigacion titulado “Stress y
Burnout en los docentes: una urgente revision” Tesis para optar el grado de
maestria en Educacion. Pontificia Universidad Catolica del Perd. Lima, Perd. Un
primer objetivo en este trabajo es exponer los conceptos de estrés y Burnout
docente apoyados en presentacion de datos que confirman que la profesion de la
docencia es una de alta exposicion al estrés. Esta investigacion se clasificé como
un estudio de tipo correlacional descriptivo, ho experimental, transversal. Este
trabajo es el resultado de una investigacion bibliografica determinada por criterios
de pertinencia para una realidad latinoamericana y contextualizada en estos afios
recientes. El estrés docente es ahora una realidad critica pero callada. En el
contexto educativo convergen muchos factores estresores que terminan
afectando al docente de varias maneras sin que éste sea consciente. Hay
pruebas que el estrés docente existe en las diferentes realidades
latinoamericanas generando cantidad de problemas de salud en los docentes,
cuya intensidad es tal, que ha devenido un problema mismo de la Salud. El gestor
de la educacion puede en cierto momento determinar el grado de estrés y los
factores que lo originan dentro de una organizacién y proponer mecanismos de
gestién del mismo. De esta manera se puede ofrecer un ambiente de trabajo
apreciado por los docentes y lograr una escuela menos conflictiva, y mas efectiva

y valorada por el medio donde se encuentre.

Castro (2008) Realiz6 la tesis: “El estrés docente en los profesores de
escuela publica”. Tesis para optar el grado de Magister en Educacion con
mencion en Gestion de la Educacion. Lima: Pontificia Universidad Catolica del
Perd, Escuela de Graduados. El objetivo general de esta investigacion es
describir los factores que desencadenan el estrés laboral en los docentes de
instituciones educativas publicas. Como objetivos especificos esta tesis busca
describir de qué manera la gestion institucional, la situacién laboral, la
infraestructura y la disponibilidad de material didactico y otros factores
desencadenan estrés en el docente. La metodologia empleada consiste en un
enfoque descriptivo de investigacion y un estudio de tipo exploratorio, ya que a
diferencia de otros paises, no se han realizado estudios amplios y profundos
sobre el tema del estrés laboral en particular. Para esta investigacion, la
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metodologia a emplearse es la cualitativa, que consiste en la descripcién y
explicacion del problema del estrés, a partir de los datos que nos suministren los
sujetos participantes en la investigacion. La muestra ha sido conformada por
cinco docentes pertenecientes a instituciones educativas publicas de Lima,
situadas en los distritos de Villa El Salvador, Los Olivos, Carmen de la Legua,
Vitarte y Ventanilla. Se aplic6 a los docentes una guia de entrevista semi
estructurada utilizando la técnica de los incidentes criticos. Esta técnica permite
rememorar las experiencias de las personas en un contexto de tiempo
determinado. Previamente a la investigacion, se vio por conveniente aplicar una
prueba piloto a fin de validar el instrumento de recojo de informaciéon. Como
conclusiones hemos encontrado que los factores desencadenantes del estrés
laboral en el docente son las relaciones con alumnos, con padres y con colegas o
comparferos de trabajo. Como recomendaciones podemos sefialar que los
docentes deben procurar mantenerse en buena salud, tanto fisica como mental,
adoptando estrategias para la solucion de conflictos. Es necesario que las
instituciones educativas cuenten con personal especializado: psic6logos,
trabajadores sociales, consejeros familiares que puedan ocuparse de asuntos
relacionados con problemas de conducta y rendimiento. Se sugiere manejar un

liderazgo mas patrticipativo y democrético.

1.2. Fundamentacion Cientifica

En los Ultimos afios se ha escrito mucho sobre el desgaste profesional o estrés
gue experimentan los diversos profesionales en los diferentes trabajos que
realizan y de todas, la ensefianza es vista como una de las mas estresantes o
desgastantes intelectualmente. Sin embargo, en comparacion con otros aspectos
de la educacion como la evaluacion, el curriculo escolar, orientacion tutorial, etc.,
El desgaste profesional o estrés de los docentes es un tema que ha sido muy

poco explorado en el ambito de la educacion.
En Espafia Gomez Pérez (2000) afirma: Nunca el docente habia estado

sometido a demandas tan complejas, intensas y contradictorias y este escenario
afecta a nuestra eficacia profesional tanto como a nuestro equilibrio (p. 19).
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Gil-Monte (2003) afirma “que a pesar de haber crecido la investigacion y las
publicaciones sobre el estrés, el interés de su estudio, lejos de estar agotado, se

proyecta hacia este milenio”. (p.90)

Sanchez y Rosales (2005) EI conocimiento de las condiciones que precipitan
ese estrés docente y su insatisfaccion, el analisis de su prevalencia, sus
caracteristicas, sus precipitadores y las repercusiones en la salud, En su
buen empefio, asi como, estudiar las peculiaridades, si es que las hay, en
los profesores extremefios, como la ruralidad o las perspectivas
profesionales al inicio de la profesion.

Por ello, se aborda en primer lugar un estudio que contribuya a un mejor
conocimiento y para hacer camino en la intervencion del estrés, que intente
minimizar sus consecuencias en los profesores, en los alumnos y para la

comunidad educativa. (p.18)

Heus y Diekstra, (1999) Responder a ¢estrés en la docencia?, “seria un
argumento que justifica este trabajo.

La docencia se ha considerado entre las 10 profesiones mas estresantes por

el Instituto de Ciencia y Tecnologia de la Universidad de Manchester

(Aguayo y Lama, 1996) y muchas investigaciones muestran que los

contextos educativos no son saludables para sus profesionales” (p.269)

“‘De hecho, una dificultad en la realizacion de este estudio ha sido la
escasez de estudios sobre el tema dentro de la literatura cientifica en el Peru
(Ponce et al, 2005) y en especial las publicaciones del Ministerio de
Educacion del Pert y el Sindicato Unico de Trabajadores del Pert (SUTEP),
los cuales deben velar por mejorar las condiciones de trabajo de los
docentes peruanos e igualmente las dificultades de horario y disponibilidad.
El tema es importante porque el desempefio profesional del docente va a ser
eficiente en la medida en que las condiciones en las cuales desarrolla su
trabajo y el tipo de relacion con el entorno sean las adecuadas para su salud

y su bienestar tanto fisico como mental”
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Las razones para el desarrollo de este estudio fueron motivadas por
circunstancias personales, vividas en las diversas |.E. de la Red N° 1 Unidad de
Gestion Educativa local Ventanilla - Callao ya que mi experiencia como docente
de escuela publica durante mas de quince afios me hizo ver cdmo nosotros los
docentes estdbamos muchas veces sometidos a una fuerte presion laboral dentro
de las escuelas publicas y la manera como la gestiéon al interior de estas
instituciones puede afectar al docente y en cuanto al ambito de las relaciones
humanas, vemos diariamente como suelen desencadenarse diversas situaciones
muchas veces negativas, o que impide que la institucion crezca o prospere
profesionalmente y significativamente para la comunidad y por ende contribuya al

crecimiento académico de nuestro pais.

Por ello, considero que la relacion entre clima organizacional y desgaste
profesional radica en el hecho de que los procesos de planificacién, organizacion,
toma de decisiones, mejoramiento de la calidad y el liderazgo al interior de las
instituciones van a afectar de alguna manera a los docentes, pudiendo
desencadenar en ellos situaciones de desgaste o estrés las cuales pueden afectar
de alguna manera a la institucibn. En consecuencia, considere necesario
desarrollar este trabajo de investigacion, cuyo fin es describir qué factores
desencadenan el desgaste profesional en los docentes de instituciones
educativas publicas de mi red.

En el ambito laboral de los docentes de las |.E. Publicas de la Red N° 1
Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla - Callao existen una serie de
variables fisicas, psicologicas y sociales que originan una sobrecarga cronica de
desgaste laboral en los profesores que se traduce en actitudes y sentimientos
negativos hacia su entorno inmediato como alumnos, compaferos maestros, la
autoridad y los diferentes roles que ejerce el profesor, factores éstos
desencadenantes del Sindrome de Burnout. Nuestro sistema educativo ha venido
sufriendo en los ultimos afios enormes y rapidos cambios, siempre acompafados
por las denuncias de los profesores respecto a la escasa e insuficiente ayuda que
reciben para afrontarlos. Como consecuencia de esto, la mayoria de los docentes
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suelen verse sometidos, en un momento u otro de su carrera, a un intenso y a

menudo sobre carga laboral la cual se hace cada dia més dificil de sobrellevar.

Es evidente que el desgaste profesional o estrés laboral puede afectar a
personas de todas las profesiones, en situaciones de alta competitividad,
responsabilidad, riesgo y/o rutina.

Pero los primeros puestos los comparten las profesiones que exigen una
implicacion personal, una relacién constante y directa con personas, por lo tanto
los profesionales de la sanidad, educacion, servicios publicos y servicios sociales.

En este espacio, nos centraremos en los profesionales de la educacion.

El desgaste profesional o estrés laboral es la segunda causa de baja entre
el profesorado, por detras y muy cerca de las enfermedades musculares-
esqueléticas, aunque el estrés puede esconderse detrds de otras dolencias.
Afecta en mayor proporcion al profesorado de inicial, primaria y secundaria, se
esta convirtiendo en un auténtico problema social que crece, aumentando el
malestar de los docentes. En este trabajo de investigacién, tomando como
reaccion directa a esta situacion, se plantea como un objetivo buscar la relacion
gue existe entre clima organizacional y desgaste profesional en docentes.
Finalmente, sugerimos vias de ayuda y medidas preventivas para minimizar el

estrés y mejorar la experiencia educativa.

1.2.1. Clima Organizacional.
Una Organizacién es un grupo de personas con responsabilidades especificas,
que actian juntas para el logro de un propésito especifico determinado por la
Organizacion, de ahi que en las instituciones educativas el clima Institucional,
llamado también, clima laboral, ambiente laboral o ambiente Institucional
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio

ofrecido, por medio de estrategias internas.

El estrés laboral se conceptualiza como el conjunto de fendbmenos (factores)

gue suceden en el organismo del trabajador con la participacion de los agentes
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estresantes lesivos derivados directamente del trabajo o que con motivo de este,
pueden afectar la salud del trabajador.

IIESA (2013) El estrés laboral emerge de la interaccion de las personas con
sus condiciones de trabajo, se infiere que existan profesiones que por sus
caracteristicas organizacionales se encuentren en mayor riesgo de padecerlo. Las
profesiones de servicio o0 asistenciales son especialmente vulnerables debido a la

responsabilidad con las personas (alumnos y padres de familia).

La docencia se incluye dentro de esta categoria. Se ha demostrado que
ensefiar es un trabajo mentalmente muy estresante aunque fisicamente no lo sea
tanto no sélo por las caracteristicas intrinsecas del trabajo educativo, sino también

por las condiciones donde este se desarrolla.

En el 2001 La Organizacion Mundial de la Salud considera el ensefiar dentro
de las ocho ocupaciones mas estresantes, casi con el mismo puntaje que el ser
meédico, paramédico o enfermera. Esto lo confirman en un estudio comparativo en
la prevalencia de Burnout entre médicos y profesores de educacion basica de la
ciudad de Durango donde no se encontraron diferencias significativas entre los

dos sectores profesionales. (p. 13 - 14).

En la docencia como profesion de servicio, se tienen que establecer
continuamente nuevas relaciones interpersonales, no solamente con su objeto de
trabajo propiamente dicho que son los alumnos, sino también con sus colegas,
sus superiores y los padres de familia. A lo que se le agrega que el docente es
depositario de una serie de expectativas y responsabilidades: se concibe como un
formador social, se espera que les otorgue a los alumnos una educacion integral y

de calidad.
Ademas de gque tiene que realizar muchas actividades diferentes y para la

sobrecarga de trabajo que conlleva y el compromiso que se le exige es muy

subvalorado socialmente y poco remunerado.
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El peligro de la presencia de estrés laboral en los docentes es que puede
acarrearle problemas de salud y poner en riesgo su rendimiento laboral afectando
la calidad educativa, puesto que un profesor estresado y enfermo estd menos
motivado para desempefar sus funciones adecuadamente. De tal manera que el
tema de la salud en los docentes afecta no sélo al gremio si no a la sociedad en

general.

Por estas razones desde hace afios se ha incrementado el numero de
investigaciones interesadas en estudiar la relacion entre las condiciones laborales

del docente y el estrés.

IESA (2013) Resalta un estudio exploratorio y comparativo sobre las
condiciones de trabajo y salud docente coordinado por la UNESCO (2005) llevado
a cabo en seis paises de América Latina (Argentina, Chile, Ecuador, México, Peru
y Uruguay). En él, aplicando entrevistas y cuestionarios de auto informe a
profesores de los tres niveles de educacidn basica en escuelas publicas, se
encontré que todos los paises presentan un alta prevalencia de estrés laboral
diagnosticado por un medico.

Ecuador presentd el porcentaje mas alto con 48% mientras que México
(donde el estudio se remitid s6lo a profesores del estado de Guanajuato)
reportd el porcentaje mas bajo con un 27%. En un estudio mas profundo
realizado posteriormente en el estado de Guanajuato con el objetivo de
identificar las principales fuentes de estrés en profesores de los tres niveles
de educacion basica en escuelas publicas se reporté una prevalencia mucha
mas alta: 88% de los docentes sufren estrés laboral, de los cuéales el 54% lo
padece en niveles de moderado a severo Rodriguez, Oramas y Rodriguez
en el 2007. (pp. 14 — 15).

Los altos porcentajes de estrés laboral encontrados en estudios que fueron

aplicados en diferentes contextos permiten observar que es un padecimiento

comun.
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El clima Institucional es un concepto integrado que permite determinar la
manera como las politicas y las practicas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc, se traducen a través del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que
son influenciadas por ellas. Likert, R y Gibson, J (1986). Plantean que el clima
Institucional es el término utilizado para describir la estructura psicoldgica de las

organizaciones”. (Dessler G. 2006 p. 128).

En una primera conclusibn se tiene que el clima es la sensacion,
personalidad o caracter del ambiente de la organizacion, es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en
términos de valores de una serie particular de caracteristica o atributos de la

organizacion.en este sector profesional.

Conceptos de Clima Organizacional

Silva (1992) “Son todos aquellos elementos factoriales que inciden en el buen o
mal desempefio de un trabajador en sus centros de labores. Considérese factores

propios del sujeto y factores externos del medio donde se desenvuelven”. (p. 78).

Arquer (1999).
Es un concepto que se utiliza para referirse al conjunto de tensiones
inducidas en una persona por las exigencias del trabajo mental que realiza
(procesamiento de informacion del entorno a partir de los conocimientos
previos, actividad de rememoracién, de razonamiento y busqueda de
soluciones, etc.). Para una persona dada, la relacion entre las exigencias de
su trabajo y los recursos mentales de que dispone para hacer frente a tales

exigencias, expresa la carga de trabajo mental. (p. 33)
Garcia (2012)

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral,

ambiente organizacional o factor laboral es un asunto de importancia para
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aguellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias
internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar
aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el

ambiente laboral de la organizacion. (p. 5)

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse
en términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos
referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones
subjetivas tienen que ver con la percepcion que los trabajadores tienen del

ambiente en el que se desarrollan.

Brunet (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido
por primera vez al area de psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de

Gestalt y la escuela funcionalista. (p. 15)

Para Chiavenato (1992)
el clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la
atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada organizacion.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento

social que son impulsadas o castigadas (factores sociales). (p. 26)

Anzola (2003) opina que el clima “se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los

trabajadores, diferenciando una organizacion de otra”. (p. 37)

Para Seisdedos (1996) se denomina
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clima organizacional al conjunto de percepciones globales que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos. Dice que lo
importante es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de
como lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimension del individuo que

de la organizacion. (p. 6)

Rodriguez (1999) expresa que
el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. (p. 14)

Por Gltimo, Méndez Alvarez (2006) se refiere al clima organizacional
como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. (p.17)

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al
clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros
de una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las
politicas, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion,
etc. Es importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta
determina su comportamiento en la institucion por lo que el clima organizacional

varia de una institucion a otra.

Dimension de Clima Organizacional

Dimensién 1: Estructura
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Saez Vacas (2004) La organizacion burocratica constituye una barrera para
la innovacion y el aprendizaje organizativo, por cuanto inhibe la creatividad, la
continua exploracion y la transferencia de conocimientos entre las personas que
forman parte de la organizacion. La conclusion de esta suposicion generalizada
es que las estructuras organizativas deben alterarse para eliminar los principios

burocraticos.(p. 1)

Vasquez (2010) Del mismo modo que las empresas velan porque sus
trabajadores desarrollen su actividad en un entorno adaptado a sus
caracteristicas y necesidades para que no influya en la productividad, los centros
educativos deben evaluar y acomodar los espacios escolares para que, tanto los
docentes como los alumnos, puedan llevar a cabo la actividad académica en

Optimas condiciones.

Los factores ambientales influyen sobre los resultados del trabajo de los
docentes. Asi lo confirman distintas investigaciones realizadas en torno al impacto
que las condiciones ambientales y ergonémicas de los centros educativos tienen
en el rendimiento de los estudiantes y en la labor de los docentes. El profesor de
la Universidad de Durham (Reino Unido) Steve Higgins, en su revision literaria “El
Impacto de los ambientes educativos” , subraya una evidencia clara de que
"ambientes de aprendizaje extremadamente pobres tienen un efecto negativo en
los estudiantes y el personal docente", asi como que, al mejorarlo, "se obtienen

beneficios significativos".

La calidad interna del aire, ventilacion y confort térmico, iluminacion, acustica
y el tamafo de la escuela y de las aulas son algunos de los atributos espaciales
que pueden incidir sobre el buen rendimiento de alumnos y profesores, tal como
apunta Mark Schneider, del Centro Nacional de Estadisticas Educativas
estadounidense. Su trabajo de investigacion “; Afectan los espacios educativos a
los resultados académicos?' Concluye que "son necesarios aire limpio, buena

iluminacion, y un ambiente de aprendizaje tranquilo, comodo y seguro”. (p. 15)
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Otro factor que ayuda es la capacidad de clarificar qué es lo importante y lo
urgente, pues a veces las urgencias no requieren realmente de una respuesta tan
rapida. Como sea, aprender a trabajar bajo presion es una demanda creciente del
mercado laboral, y cada cual debe aprender técnicas que le permitan sortear con
éxito esta nueva exigencia.

El estudio de los factores que generan estrés laboral es importante porque
existe una relacion reciproca entre condiciones de trabajo y salud: las condiciones

de trabajo afectan la salud y la salud afecta la productividad de las personas.

Dimensién 2: Oportunidad de Desarrollo
Goncalves 2009 Percepcion de autonomia de gestidn, es el sentimiento o la
percepcion de parte de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia

en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo ( p. 167)

IIESA (2013) La sobrecarga de trabajo junto a la carencia de apoyo social y
la falta de autonomia sobre las propias actividades laborales constituye el riego
psicosocial principal que incide en el desarrollo del estrés laboral en el mundo,
ademas de que es la mejor documentada al ser la fuente de estrés mas evidente.
El caso de la profesién docente no es la excepcion, pues si algo la caracteriza es
la multiplicidad de actividades que ejerce y la falta de tiempo con la que se cuenta
para lograrlo. La sobrecarga de trabajo es tan caracteristica en la docencia que

incluso se llega asumir como algo inherente a la profesion.

Este factor implica entonces que las actividades laborales no son
estresantes por si mismas sino se convierten en una fuente de estrés cuando son
muchas y /o complejas en relacion a los recursos temporales y profesionales del
trabajador (p. 16 — 17)

Dimension 3: Calidez 'y Apoyo

Troncoso 2006 El ser humano no es un ser aislado y tiende a relacionarse
con otros, ya sea por intereses comunes, metas, proyectos, y hasta sentimientos.
“Es la habilidad con la cual nhacemos, la que debemos desarrollar y perfeccionar
durante toda nuestra vida para que cada dia sea lo mejor posible” (p. 31)
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Las relaciones interpersonales se dan en un numero de personas que
interactdan entre si, se identifican sociologicamente, y se sienten miembros del
mismo. Por otra parte, los grupos pueden ser formales e informales: los primeros
son aquellos que existen en la empresa en virtud del mandato de la gerencia para
realizar tareas que contribuyen al logro de objetivos Institucionales y los segundos
son grupos de individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un
sistema de relaciones interpersonales que van mas alla de aquellos establecidos

por la gerencia.

En el caso de la docencia, la sobrecarga de trabajo se expresa en las largas
jornadas de trabajo y diversidad de actividades laborales que se tienen que
realizar durante y fuera de éstas. A pesar de que su funcién base es impartir
clases, las actividades de la profesion docente no se limitan a ésta. Dentro de la
lista de funciones que tienen que realizar los profesores se engloban las
actividades relacionadas a la ensefianza propiamente dicha (preparacién e
imparticién de clases y evaluacion de tareas y examenes); supervision y vigilancia
de los alumnos; atencion personal y tutoria, reuniones con padres de familia,
actualizacion profesional, actividades culturales del profesorado y realizacion de

tareas administrativas y trdmites burocraticos.
Sin embargo la problematica de la sobrecarga de trabajo en la docencia no
se limita a sus largas jornadas laborales; si no que éstas son insuficientes para

completar sus tareas, ya que después de trabajar en la escuela la mayoria de los

profesores suelen llevar trabajo a casa.

Dimension 4: Equipo, Distribucién de personas y material

Saez (2004)
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Las nuevas formas organizativas, en posicion a la tendencia al crecimiento
de la organizacion burocratica, tienden a definir unidades pequefias que se
concentran en las actividades centrales de las empresas y que se organizan
en forma de redes con otras unidades al objeto de alcanzar economias de
escala y alcance, y afrontar un entorno dindmico y cadtico. La jerarquia es
sustituida por unidades auto gestionado y flexible que se relacionan con
otras unidades de capacidades complementarias, dentro del sistema
productivo por medio de acuerdos contractuales que se apoyan en el

compromiso mutuo y la confianza. (p. 1)

Dimension 5: Consideracion y apoyo de la direccion
Goncalves (2009) “Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo”. (p. 181)

El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores de esta manera haciendo crecer a la instituciéon, con un liderazgo

participativo e integral.

Gonzales (2013)

a burocratizacion educativa es un problema tan cotidiano y obvio, que ha
terminado por convertirse en un problema amigo. ¢Qué significa esta
expresion? Aguellos problemas que todos sabemos que ocurren, pero que
hemos dejado de pensar que son solucionables. Para llegar a esta
conclusién, se pueden recorren varios itinerarios personales, la conclusién
es la misma: la sensacion de inutilidad y pérdida de tiempo y eficacia de
nuestra tarea docente. A continuacion  dos argumentos respecto a la

burocratizacién educativa.

Primer argumento: la proliferacién burocratica de documentacion y tramites
gue un profesor en sus diversas funciones tiene que hacer, es un factor directo en
su calidad docente. Dicho de otro modo: calidad y burocracia son inversamente
proporcionales. Todas las administraciones saben que esta afirmacion es verdad,
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se lo han recordado asociaciones, sindicatos y otros foros, ¢por qué no simplificar
aquello que es una obstaculo evidente? Hay varias razones politicas y
sociolégicas que explican esta indiferencia. Una muy triste y obvia: el
desconocimiento practico e interno del problema que se debe resolver Hay otras,
los lectores tienen sus propias razones: no haré redundancia. Un detalle: una
época demuestra su necesidad de regeneracion, cuando lo obvio debe

recordarse.

Segundo argumento: la burocracia legislativa afecta a todas las escalas de
un centro educativo. Un director no debe ser solo un gestor, debe ser un lider
pedagogico que encarne y aglutine un proyecto de centro. Un claustro de
profesores son el capital humano que dignifica y puede mejorar cualquier
resultado educativo: no un conjunto disciplinado de inercia burocratica sin ningan
resultado y eficiencia para su tarea. Podriamos seguir con otras instancias:
inspectores u otras. ¢ Qué nos queda? Exigir medidas realistas de mejora o seguir
en la inercia: las leyes educativas deben apoyarse en sus profesionales, no frenar
y dispersar su trabajo. Estamos esperando: exigencia si, pero instrumentos
también. (p. 1)

Dimension 6. Motivacion Laboral
Chiavenato 1998 Manifiesta que la comunicacibn es una actividad
administrativa que cumple dos propdésitos principales:

Proporcionar informacion y comprension necesaria para que las personas
puedan desempefar sus tareas.

Proporcionar las actitudes necesarias que promuevan la motivacion, la
cooperacion y la satisfaccion en los cargos. En estos dos propoésitos, en
conjunto, promueven un ambiente que conduce a formar espiritus de equipo

y a lograr un mejor desempeiio en las tareas. (p. 288)

Sbragia 1983
“‘una cooperacion existente en la organizacion conlleve a la consideracion
humana en el ambiente del trabajo; una consideracion humana enfatiza

como las personas son tratadas como seres humanos o cuando reciben
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atencion en términos humanos. Por lo que las relaciones interpersonales

tienen influencia directa en la satisfaccion personal” (p. 642)

Dimension 7 Recompensa
Goncalves 2009 “Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

gue la organizacion utiliza mas el premio que el castigo. (p. 176).

IESA (2013) La carencia de estimulos positivos hacia el docente cuando
obtiene un logro beneficioso para la instituciébn, puede encontrarse entre las
causas que producen estrés laboral. Este tipo de estimulos no necesariamente
tiene por qué ser en forma de gratificacion econdmica, en muchas ocasiones una
simple felicitacién por parte de los directores, por los resultados obtenidos, puede
hacer al docente sentirse valorado y aumentar su motivacion en lugar de hacerle
sentir que su trabajo se desprecia 0 no se tiene en cuenta. Dentro de este punto
se encontrarian también aquellos casos en los que la posibilidad de promocion

laboral es escasa o nula. (p. 34)

Dimension 8 Estilos de Supervision

La comunicacion es importante para la relacion entre las personas para
explicar con claridad a los subordinados, las razones de las decisiones tomadas.
“Los sub ordinados deben recibir de los superiores un flujo de comunicacion
eficaz de suplirles las necesidades. A la vez, los superiores deben recibir de los
primeros un flujo de comunicacion capaz de darles una idea adecuada de lo que

esta sucediendo” (Chiavenato, 1998, p. 317).

Dentro de este contexto surge la necesidad que el administrador esté
revisando peridodicamente el trabajo de sus sub ordinados, para evaluar su
desemperio y habilidades. Esa necesidad de evaluacion se fundamenta en tres
aspectos:

El hombre trabaja mejor cuando conoce modelos de su trabajo.
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La organizacion opera mas eficiente, cuanto tanto el obrero como su jefe
saben cuales son las responsabilidades y estandares de desempefio que la
empresa espera obtener de ellos.

Muchos trabajos hoy en dia tienden a ser bajo presién, como puede
constatarse con soOlo mirar los avisos de empleo. Una secretaria, un
administrativo, un ejecutivo y un gerente, pueden estar sometidos a
exigencias similares de presion. En la actualidad estamos con niveles de
presion muy superiores a lo que se estilaba hace solamente un par de afos.
Parece que hoy todo es "para ayer".

La exigencia de ser capaz de trabajar bajo presion se ha producido por
varias razones. En primer lugar porque el nivel de exigencia de las empresas ha
aumentado. En efecto, en un mundo tan competitivo, las empresas deben
esforzarse para sobrevivir y desarrollarse, y esto significa recargar con mas
trabajo a sus empleados para ahorrar en personal y mostrar mejores cifras. Lo
mismo puede decirse del aumento de los estandares de calidad, a través de las
diversas certificaciones (ISO y otras), que obligan a utilizar procedimientos y

controles que anteriormente no existian, y que demandan mayor tiempo.

Otro factor que podrian citarse como responsable del trabajo bajo presion es
la polifuncionalidad, que se ha transformado en algo comudn. Es decir, nadie hace
solamente una tarea o funcion, sino varias, y esto desde luego aumenta la carga
de trabajo. Lo cierto es que no todos pueden resistir bien el trabajo bajo presion.
Hay personas que se abruman con rapidez, y tarde o temprano deben buscar

empleos de menor presion, por la amenaza de sufrir un cuadro de estrés.

En efecto, el trabajo bajo presion puede facilmente producir estrés si la
persona no esta preparada o no sabe manejar bien el estrés. Lo importante es
gue cada cual sepa hasta dénde "apretar el acelerador". Cada trabajo tiene un
nivel 6ptimo de estrés. Bajo condiciones de trabajo muy relajado, el rendimiento
disminuye, pero paradojalmente, bajo condiciones de mucha presion, también
disminuye. El optimo es un nivel medio de estrés, como han sefialado diversos

estudios.
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La mejor manera de lograr un buen ajuste al trabajo bajo presion es
organizar muy bien el tiempo; sin embargo esto no siempre es posible, porque las
multiples funcionen desconectan al empleado de lo que estaba haciendo y lo
desconcentran. De ahi que mucha gente dice que la hora mas productiva de su
trabajo es en la mafiana, antes de que empiece a sonar el teléfono y las

interrupciones.

1.2.2. Variable Desgaste Profesional

Sindrome de Burnout

Cuando el estrés laboral se cronifica, las demandas laborales se pueden
volver tan aplastantes de manera que agotan todos los recursos del trabajador,
produciendo un complejo sindrome llamado Sindrome de Burnout. Por lo tanto

este sindrome se considera un resultado del estrés laboral crénico.

Cuando el estrés laboral se cronifica, las demandas laborales se pueden
volver tan aplastantes de manera que agotan todos los recursos del trabajador,
produciendo un complejo sindrome llamado Sindrome de Burnout. Por lo tanto

este sindrome se considera un resultado del estrés laboral crénico.

Forbes Roger (2011) El sindrome de Burnout, también conocido como
sindrome de desgaste ocupacional o profesional, es un padecimiento que se
produce como respuesta a presiones prolongadas que una persona sufre ante
factores estresantes emocionales e interpersonales relacionados con el trabajo.
(p- 1)

IESA (2013) El sindrome de Burnout es

definido como una respuesta al estrés laboral cronico integrado por actitudes

y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja (actitudes

de despersonalizacion) y hacia el propio rol profesional (falta de realizacion

personal en el trabajo), asi como por la vivencia de encontrarse

emocionalmente agotado. (p. 50)
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Mercedes (2006)

El sindrome de agotamiento emocional o Burnout, es termino que traducido
al castellano significa “estar o sentirse quemado por el trabajo, agotado,
sobrecargado, exhausto”, fue descrito por primera vez por el psicoanalista

Herbert J. Freunderberger en 1973.

Freunderberger describe al Burnout “como un conjunto de sintomas médico-
biologico y psicosocial, inespecificos que se desarrollan en la actividad laboral
como resultado de una demanda excesiva de energia”. (p. 19)

El sindrome de Burnout (desgaste profesional) hace referencia a un estado
interno de saturacion. Las personas afectadas se sienten totalmente agotadas a
nivel fisico, emocional y mental. También disminuye la capacidad de rendimiento.

La causa es una sobrecarga continua en el trabajo o una sobrecarga psiquica.

Definicion del Desgaste profesional

Trianes (2002),

el Estrés implica al menos cuatro factores: Presencia de una situacion o
acontecimiento identificable, dicho acontecimiento es capaz de alterar el
equilibrio fisiologico y psicoldgico del organismo, éste desequilibrio se refleja
en un estado de activacion marcado por una serie de consecuencias para la
persona de tipo neurofisiolégico, cognitivo y emocional, éstos cambios, a su

vez, perturban la adaptacion de las personas (p.30).

Sin embargo, el estrés no es ni bueno ni malo, porque esa respuesta que da
la persona es necesaria para mantenerse en alerta, necesaria para muchos
individuos en su vida; s6lo cuando se dan las condiciones de no poder
responder a las exigencias fisicas o psicologicas, y se producen alteraciones

no deseadas en la persona se habla de estrés en sentido de malestar.
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Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) el “sindrome de burnout”
es una respuesta prolongada ante estresores emotivos e interpersonales
cronicos en el trabajo, y es definido por tres dimensiones: postracion,
despersonalizacién e ineficacia”. La primera dimension constituye el sintoma
central mas obvio y esta relacionado con el estrés, se refiere al sentimiento
de haber agotado los recursos emocionales y fisicos personales; la segunda
se entiende como una respuesta negativa, endurecida o indiferente en
extremo ante varias facetas del trabajo, con referencia especial a las
relaciones interpersonales, implica una deshumanizacion; la tercera
dimension (evaluadora respecto al trabajo), significa un sentimiento de
incompetencia y una falta de logros y productividad en las labores Se piensa
que las dos primeras facetas conducen a la tercera. Puede verse, entonces,

la complejidad del sindrome del agotamiento o desgaste profesional (p. 397).

Hernandez (2008)

Cansancio, hasta el grado de sentir que ya no puede y/o no quiere ver mas
personas, y desarrolla sentimientos de que ya no es capaz de ofrecer nada
de si mismo al usuario, ni a compaferos, familia ni con él mismo. Hasta
llegar a sentirse insatisfechos e infelices con sus logros profesionales y
manifiestan una marcada tendencia hacia los sentimientos de

inadecuacion, fracaso profesional y pérdida de la autoestima. (p. 67)

Consecuencias del desgaste profesional

Efectos psicologicos

Latin Salud (2000) Ansiedad, agresion, apatia, aburrimiento, depresion,
fatiga, frustracion, culpabilidad, verglenza, irritabilidad y mal humor,
melancolia, baja autoestima, amenaza y tension, nerviosismo y soledad y
aspectos cognitivos; incapacidad para tomar decisiones y concentrase,

olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental. (p.4)

Efectos psicosociales
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Latin Salud (2000) Propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arranques
emocionales, excesiva ingestion de alimentos o pérdida de apetito, excesivo
consumo de alcohol o tabaco, excitabilidad, conducta impulsiva, habla

afectada, risa nerviosa, inquietud, temblor. (p.4)

Efectos biologicos

Latin Salud (2000) Aumento de las catecolamina (hormonas) y corticoides en
sangre y orina, elevacion de los niveles de glucosa sanguineos, incrementos
del ritmo cardiaco y de la presibn sanguinea, sequedad de la boca,
exudacion, dilatacion de las pupilas, dificultad para respirar, escalofrios,

nudos de la garganta, entumecimiento y escozor de las extremidades. (p.4)

Efectos laborales
Latin Salud (2000) Ausentismo, relaciones laborales pobres y baja
productividad, alto indice de accidentes y de rotacién del personal, clima

organizacional pobre, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo. (p.4)

Teorias relacionadas con el desgaste profesional

Teoria psicolégica
Lazarus y Folkman (1984); definieron “el estrés psicolégico como una
relacion particular entre la persona y el entorno, valorada por la persona como

una situacion que le sobrepasa o pone en peligro su bienestar” (p.19).

Aspectos significativos de esta definicibn Lazarus y Susan adoptan una
posicion basada en la interaccion, afirmando que el estrés hace referencia a una
relacion existente entre la persona y el entorno. También considera que la clave
de esta interaccion es la valoracion personal de la situacion psicologica. Por
altimo creen que esta situacibn debe considerarse como una condicion

amenazante, desafiante o peligrosa.

Teoria biolégica
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Cannon (1945) introduce el termino estrés para referirse a la reaccion
fisioldégica provocada por la percepcion de situaciones aversivas 0 amenazantes.
Desde el punto de vista biolégico se puede definir los estimulos o situaciones en
estresores, que por su capacidad para producir cambios fisiologicos en el
organismo, autométicamente disparan la respuesta de estrés, causando
enfermedades como: colitis, Ulceras gastricas, migrafias, gastritis lumbago. Los
estimulos aversivos pueden producir, ademas de respuestas emocionales

negativas, un dafo en la salud de las personas. (p.40).

Por ejemplo los sucesos familiares que causan estrés, como mudanzas,
cambios de empleo, divorcio y muerte. Muchos de estos efectos dafiinos no son

producidos por los propios estimulos sino por la reacciones de ellos.

Teoria social

Lazarus y Folkman (1984) consideran la salud y la energia como una de las
fuentes importantes de afrontamiento. Los individuos fuertes y saludables pueden
responder mejor a las demandas externas e internas que las personas débiles,
enfermas y cansadas. Dentro de estas resistencias de las habilidades sociales. La
confianza que uno tiene en su propia capacidad de hacer que otras personas
colaboren pude constituir una importante fuente de manejo de estrés. intimamente
relacionado con este recurso esta el apoyo social o la sensacién de aceptacion,
afecto o valoracion por parte de otras personas. Seglun esta teoria existen
circunstancias que el individuo experimenta cuando se relaciona con el medio
ambiente y con la sociedad que lo rodea y etas muchas veces puede convertirse
en algo nocivo para la salud y el equilibrio de su relacién con los demas y el

trabajo mismo provocando el estrés. (p.40)

Teoria industrial

Vitaliano y Cols (1988) establecieron diversos estudios han confirmado que
la combinacion entre una exigencia elevada y un escaso nivel de control produce
estrés a la vez que esta relacionada con enfermedades cardiovasculares. El
avance tecnolégico ha provocado que el trabajo manual, artesanal sea

reemplazado por un trabajo mecéanico, automatizado, en cadena, a veces viable
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pero muy veloz, quizds menos fatigoso fisicamente. Por otra parte la sociedad
organizada pide a sus miembros una calma aparente y que soporten presiones

sin protestar. Todo lo anterior, potencia los factores causantes de estrés. (p.40)

Dimensiones del desgaste profesional

Segun Maslach (2001) las dimensiones clave de esta respuesta de estrés
son tres, conceptualmente distintas aunque empiricamente relacionadas. Esta
estructura de tres dimensiones se ha corroborado posteriormente en distintos
tipos de profesiones (Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2002; Schaufeli, Leiter,
Maslach y Jackson, 1996).

Dimension 1: Agotamiento Emocional

Fernandez  (2009) El cansancio emocional o fase de agotamiento se
caracteriza por la pérdida progresiva de energia, el desgaste, el agotamiento
fisico y psicolégico abrumador, la fatiga, etc. El sujeto tiene la sensacion de estar
“hecho polvo” y de tener demasiado exigencias a partir del contacto con otras
personas. La persona no responde a la demanda laboral y generalmente esta
irritado y deprimido. Representa la dimension individual y tiene un carécter
emocional. Se relaciona con sentimientos de intentar abarcar demasiadas cosas y

de que los recursos emocionales y fisicos estan agotados. (p.75)

Maslach et al. (2001), “el mismo cansancio emocional provoca reacciones de
distanciamiento emocional y cognitivo respecto al propio trabajo, siendo un modo
de afrontar la sobrecarga que este conlleva por lo que puede considerarse como

la primera etapa del proceso de Burnout”. (p.75)

Gil-Monte y Peir6 (1997) Se muestra también la escasa asociacion de la
pérdida de salud con la despersonalizacion y con la falta de realizacién, que
parecen estar asociadas Estrés percibido, estrategias de afrontamiento y
sentido de coherencia en estudiantes de enfermeria: su asociacion con
salud psicologica y estabilidad emocional preferentemente con otro tipo de
consecuencias derivadas fundamentalmente para la organizacion, debido

probablemente a la naturaleza actitudinal que las caracteriza. (p.78).
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Cordes, Dougherty, (1993)

El agotamiento emocional se le describe como la fatiga o falta de energia y
la sensacion de que los recursos emocionales se han agotado. Puede darse
en conjunto con sentimientos de frustracion y tension, en la medida que ya

no se tiene motivacion para seguir lidiando con el trabajo. (p. 81)

Dimensidn 2: Despersonalizacién

Guerrero, (2003)

Se entiende como el desarrollo de sentimientos, actitudes, y respuestas
negativas, distantes y frias hacia otras personas, especialmente hacia los
beneficiarios del propio trabajo. Se acompafia de un incremento en la
irritabilidad y una pérdida de motivacion hacia el trabajo.

Maslach y Jackson, (1981).

Despersonalizacion se entiende el desarrollo de actitudes y sentimientos
negativos hacia las personas a las que va dirigido el trabajo, siendo
tratadas las mismas de forma deshumanizada debido a la insensibilidad
afectiva. La falta de realizacibn personal en el trabajo se refiere la
tendencia de los profesionales a auto evaluarse negativamente, sintiéndose

descontentos consigo mismos e insatisfechos con sus resultados laborales.

Hernandez (2008).
Es el desarrollo de actitudes pesimistas y sentimientos negativos ante los
propios usuarios, apareciendo un déficit gradual de todo sentimiento y
emocion por el usuario o por su padecimiento, a los que incluso se puede
llegar a tratar en forma deshumanizada, fria, no hay contacto visual y
mucho menos hay relacion interpersonal con el paciente, su actitud es de

cinismo.

Albaladejo (2004)
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Es el cambio negativo en las actitudes hacia otras personas, especialmente
hacia los beneficiarios del propio trabajo. Grado excesivo de sentimientos

patoldgicos hacia los otros, de insensibilidad y cinismo.

Dimension 3: Falta de realizacion

Latorre, Séez, (2009).

Sensacion de falta de realizacion profesional, donde se dan respuestas
negativas hacia si mismos y hacia el trabajo en un marco de fuerte
insatisfaccion interna, baja autoestima y fuerte auto cuestionamiento, con

manifestaciones pseudo depresivas y con tendencia a la huida”.

“La dimension de realizacion personal en el trabajo fue renombrada: antes

se la conocia como logro reducido o inefectividad”. (Shirom y Samuel, 2002)

Es la serie de respuestas negativas hacia uno mismo y a su trabajo, tipicas
de depresidon, moral baja, incremento de la irritabilidad, evitacion de las
relaciones profesionales, baja productividad, incapacidad para soportar la
tension, pérdida de la motivacion hacia el trabajo y baja autoestima.
(Albaladejo 2004)

Escasos sentimientos positivos de competencia y eficacia en la realizacién
del trabajo. (Cebria 2001)

1.2 Justificacion
1.3.1 Justificacion Tedrica
Fernandez (2002) Maslach y Jackson en 1981 afirman que el Sindrome de
Burnout esta constituido por tres dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal. Los profesores con nivel de

estrés nivel medio superior presentan las tres dimensiones del Sindrome de
Burnout. (p. 28)
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El profesor trabaja con personas, él a su vez es una persona, con sus dudas,
miedos, anhelos e ideales. Cuanto mayor es su expectativa e implicaciéon con la
docencia, mas probable es que su “ideal docente” choque con la realidad de la
ensefianza, exponiéndole a la frustracion y a la sensacion de fracaso. Asi
excelentes docentes que ponen su cerebro y su alma al servicio de la vocacion

son victimas del Sindrome de Burnout o sindrome del trabajador “quemado”.

Es el trabajo de los profesores una de las profesiones mas susceptibles a
desarrollar el Sindrome de Burnout, por estar en mayor contacto con las personas

gue son receptoras de su trabajo profesional.

Moreno (1991) Se debe tener un equilibrio psico emocional, para enfrentar a
tales eventos o condiciones estresantes propios de la labor del docente, a fin de
controlar el estrés, ya que de lo contrario esto puede traer consigo serias

consecuencias, como desgaste fisico y mental. (p. 271)

¢ Para qué sirve? Para conocer los factores relacionados a la aparicion y el
grado de la magnitud del Sindrome de Burnout en los docentes de la Instituciones
publicas de la red n° 1 de la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla,
Callao, debido a que aquello puede influir en la calidad de la atencion brindada,
no solo al estudiante, sino también a la familia del mismo, y al propio bienestar
emocional de los docentes. Ya que se ha observado que los docentes se ven
afectados por demasiada presién y exigencias causandoles mucho estrés en sus
labores y lo cual puede traer consecuencias negativas en el estudiante y la

sociedad.

Ademas que en los programas de formacion de profesores de las diferentes
instituciones de la red N°1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla,
Callao solo se atiende el aspecto académico y se descuida la presion y exigencia
que implica el trabajo de los docentes. Por eso es de suma importancia realizar

éste tipo de investigaciones en nuestro pais.
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¢ Para quién es? Esta tesis va dirigida a los directivos para que puedan tener
en cuenta el nivel de estrés del docente y puedan ayudarlo, ya que en una buena
gestion y una organizacion adecuada de los empleados son la mejor forma de

prevenir el estrés y por ende un buen funcionamiento de la institucion.

Va dirigida a los mismos docentes para que analicen esa problematica, se
identifiquen y comprendan la gravedad de su situacion y las consecuencias que
causa el estrés de Burnout y puedan tratar de mejorar su salud fisica y mental y

rendir de una manera adecuada en la institucion.

Resulta interesante el presente trabajo, porque representa una aportacion
trascendente en la investigacion educativa, ya que éste tema ha sido ampliamente
investigado en otros paises como es el caso de Espafia y Estados Unidos, sin
embargo, existen pocas referencias de investigaciones en Latino ameérica,
especificamente en nuestro pais se desconocen las argumentaciones teoricas

acerca del Burnout.

1.3.2 Justificacion Metodologica

El disefio de programas de formacion e intervencion dirigidos a tratar las
problematicas en el profesorado exige comprender dichas problematicas en si
mismas, analizando cuéles son las variables que intervienen en su desarrollo para
asi poder establecer medidas de actuacién y abordaje, para ello se realiz6 la

adaptacion de los instrumentos respectivos que mediran ambas variables.

Las investigaciones sobre las consecuencias derivadas de la exposicion a
situaciones de estrés cronico en el trabajo y acerca del sindrome de Burnout
como la patologia mas frecuente en estos casos no son novedosas, aunque haya
sido en los dltimos afios cuando se hayan hecho mas habituales en la realidad
cotidiana del profesorado y de otros colectivos profesionales los métodos a seguir
inician en la medicion e identificacion de los factores estresantes dentro del
ambiente laboral a posteriori se planteara medidas correctivas a fin de disminuir

esta problematica en los docentes.
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1.4 Problema

1.4.1. Problema general

¢ Cuédl es la relacion entre  clima organizacional y desgaste profesional en
docentes de lared 1 dela Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla
Callao ,20147?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion la estructura del clima organizacional y desgaste
profesional en docentes dela red1 dela Unidad de Gestién Educativa Local
Ventanilla Callao ,2014?

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion entre la oportunidad de desarrollo del clima organizacional y
el desgaste profesional en docentes de lared 1 dela Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla Callao ,20147?

Problema especifico 3

¢,Cual es la relacion entre la calidez y apoyo del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de lared 1 de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla Callao ,20147?

Problema especifico 4
¢, Cual es la relacion entre la distribucion de personas y material del clima
organizacional y desgaste profesional en docentes de lared 1 dela Unidad

de Gestidn Educativa Local Ventanilla Callao ,20147?
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Problema especifico 5
¢, Cuadl es la relacion entre la consideracion y apoyo de la direccion del clima
organizacional y desgaste profesional en docentesde lared 1 dela Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla Callao ,2014?

Problema especifico 6

¢, Cual es la relacion entre la motivacion laboral del clima organizacional y el
desgaste profesional en docentes de lared 1 dela Unidad de Gestién
Educativa Local Ventanilla Callao ,20147?

Problema especifico 7

¢, Cudl es la relacién entre la recompensa del clima organizacional y desgaste
profesional en docentes de lared 1 dela Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla Callao ,20147

Problema especifico 8

¢, Cudl es la relacion entre el estilo de supervision del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de lared 1 de la Unidad de Gestién
Educativa Local Ventanilla Callao ,20147?

1.5 Hipoétesis

1.5.1 Hipétesis General

Existe relacion inversa y significativa entre clima organizacional y desgaste
profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla — Callao, 2014

1.5.2 Hipé6tesis Especificas

Hipotesis especifica 1
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Existe relacion inversa y significativa entre la estructura del clima organizacional
y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestiébn Educativa
Local Ventanilla - Callao, 2014

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar la relacibn entre clima organizacionaly desgaste profesional en
docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao ,
2014.

1.6.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion  entre la estructura del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacibn  entre la oportunidad de desarrollo del clima
organizacional y  desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la calidez y apoyo del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de red n° 1 Unidad de Gestion Educativa Local

Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 4
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Determinar la relacién entre Equipo, distribucién de personas y material del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 5
Determinar  la relacion entre la consideracion y apoyo de la direcciéon del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 6

Determinar la relacion entre la Motivacion laboral del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de la red n°® 1 Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 7

Determinar la relaciobn entre la recompensa del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla Callao , 2014.

Objetivo especifico 8

Determinar la relacion entre estilo de supervision del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestién Educativa
Local Ventanilla Callao , 2014
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1. MARCO METODOLOGICO



2.1 Variables
Variable 1: Clima Organizacional

Variable 2: Desgaste Profesional

2.1.1 Definicién Conceptual

Variable 1 : Clima Organizacional
Silva (1992) Son todos aquellos elementos factoriales que inciden en el buen o
mal desempefio de un trabajador en sus centros de labores. Considérese factores

propios del sujeto y factores externos del medio donde se desenvuelven. (p. 78)

2.1.2 Definicion Conceptual

Variable 2 : Desgaste profesional

Selye (1936) "El estrés es una respuesta no especifica del cuerpo a cualquier
requerimiento. Se desarrolla como reaccion a un estimulo llamado estresor e
implica un proceso de adaptacion que se manifiesta mediante cambios en los

niveles hormonales

2.2 Operacionalizacion de Variables
2.2.1 Definicion operacional de la Variable Clima Organizacional
Conjunto de actividades estratégicas y planificadas que determinan que los

factores laborales seran determinadas por medio de cuestionarios tipo escala de
Likert.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y
RANGOS
1.-Estructura. - Autoritarismo 12324 Alto (15- 18)
T Regular (10-
5, 6, 14)
Totalmente en 220 (6-9)
2. Oportunidad - Estatus desacuerdo=1
de desarrollo. 7,8,9, 10, Relativamente Alto (15- 18)
T e Regular (10-
11,12 de acuerdo =2 14)
Totalmente de  2° (6-9)
3. Calid - Confianza 13,14,15, acuerdo=3 Alto (17- 21)
- Lalidezy Regular (12-
apoyo. 16, 17, 18, 16)
19 Bajo (7-11)
4.- Eq_uipp, . - Interrelaciones 20,21, 22, Totalmente en Alto (10- 12)
distribucion Regular (7-
de personas 23 desacuerdo=1 9)
y material. Bajo(4-6)
5.-Consideracién - Ubicacion Relativamente
y apoyo de la de acuerdo =2
direccioén. Alto (12- 15)
24,25, 26, Totalmente de Regular (9-
27.28 acuerdo =3 11)
' Bajo(5-8)
6.- Motivacion - Desempefio 29,30,31,3 Alto (10-1 2)
laboral. 2 Totalmente en g)egular (7-
33.34,35.3 desacuerdo=1 Bajo (4-6)
7.- Recompensa - Expectativa 6 Alto (10- 12)
Relativamente Regular (7-
5 9
37,38,30,4 deacUerdo=2 painig)
8.- Estilo de 0 otalmente do Alto (17-21)
supervision -Orientacion Regular (12-
acuerdo =3 16)
Bajo (7-11)
4142,4344,
4546,47

Fuente: Joana Fornes
Adaptado por Bobadilla
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2.2.2 Definicion Operacional de la Variable Desgaste Profesional
Conjunto de manifestaciones que los docentes desarrollan producto de las

exigencias, los cuales seran determinados por medio de cuestionarios tipo escala

de Likert.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desgaste Profesional
NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGOS
1,2,3, 1=Totalmente
4,5,6, endesacuerdo
Agotamiento -Cansancio fisico y 7,8, 2=En
Emocional desacuerdo
mental _ ;
3= Indeciso
4= De
acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo
L, _ Agudo (71-
Despersonalizacién -Alteracion de la 9,10, 1= Totalmente 95)
11,12, en desacuerdo
L _ Moderado
percepcion o la 2=En (45- 70)
L desacuerd0
experiencia de uno _ . Leve (19-
3= Indeciso 44)
mismo de tal manera 4= De
ue uno se siente acuerdo
q 5=Totalmente
"separado"” de los de acuerdo
procesos mentales o
cuerpo, como si uno
fuese un observador
externo a los mismos.
Falta de Realizacién -Falta de éxito,
imposibilidad de 13,14 1= Totalmente
P 15,16, en desacuerdo
conseguir la meta 17,18 2=En
19, desacuerdo
propuesta 3=Indeciso

4= De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo

Fuente: Maslach
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2.3. Metodologia

Segun Bernal (2010)

Método Hipotético-Deductivo: es el conocimiento que se origina de las
aseveraciones en calidad de hipétesis y busca contradecir tales hipotesis, para

deducir las conclusiones que deben comprobarse con los hechos. (p, 81)

2.4 Tipo de estudio

Segun Sanchez y Reyes (1996) “en razon de los propdsitos de la investigacion y
de la naturaleza de los problemas que podemos localizar, se identifican dos

clasificaciones; por un lado: La investigacién Basica y la investigacion aplicada”
(p.12).

La investigacion del presente estudio fue de tipo basica de naturaleza
descriptiva y correlacional debido que en un primer momento se ha descrito vy,
caracterizado la dinamica de cada una de las variables de estudio. Seguidamente
se ha medido el grado de relacion de las variables clima organizacional vy
desgaste profesional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) son distintos en los estudios:

explicativo, exploratorios, descriptivo, correlacionales. (p.78).

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 80).

Los estudios correlaciénales tiene “como propdsito conocer la relacién o

grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.81).
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2.5 Diseio de Estudio

“El término disefo, se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la

informacion que se desea” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 120).

El Disefio del presente estudio fue no experimental porque se realizd sin
manipular deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios
donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes
para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion
no experimental es observar fenOmenos tal como se dan en su contexto
natural, para posteriormente analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p. 149).

El disefio de la investigaciébn fue no experimental de tipo transversal
correlacional debido a que se describiran la relacién entre dos variables en un

momento determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.210).

Il
m r

.

Figura 1: Esquema del disefio de investigacion.
Dénde:

M: Es la muestra con lo cual se realizara el estudio.
O1: Indica la medicion a la variable (Clima Organizacional)

02: Indica la medicion a la variable (Desgaste Profesional)
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2.6 Poblacion y Muestra
Poblacion

“Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones” (Selltiz et al, 1980, citado por Hernandez, Fernandez y
Baptista., 2010, p.174).

La poblacion del presente estudio estara constituida por 246 docentes del

nivel secundaria de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa Ventanilla - Callao.

Tabla 3
Poblacién de docentes de Secundaria de las instituciones educativas de la red n°1

Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla, 2014.

Instituciones educativas N° de docentes

1 |.E.N°5117 Portocarrero 30
2 LLEN°5122 Enrique Razuri 30
3 LEN°5124 Simén Bolivar 35
4 1.LE.N°5125 Casuarinas 26
5 |.LE.N°5127 José Olaya 45

6 |.E.N°5128 Sagrado Corazén de Maria 33
7 1.E.N°5130 Pachacutec 40
8 I.E.N°5130 - 3 Victor Radl Haya de la Torre 13
9 I.LE.N°5141 Divino Maestro 13
10 I.E.N°5142 14
11 1.LE.N° 5149 6
12 1LE. N°5150 6
13 .E San Juan Macias 7
14 |.E. San Martin de Pachacutec 11
15 I.E. San Francisco Solano 8
16 |E.Fey Alegria 59 23
17 1.E. Santa Maria Asunta 6

POBLACION TOTAL 246

Fuente: Escale
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Muestra
“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectan

datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, éste
debera ser representativo de dicha poblacion” (Hernandez, Fernandez y Baptista
2010, p.173).

El muestreo a juicio del investigador fue de tipo no probabilistico. Segun
Abascal y Grande (2005) Los métodos no probabilisticos no se basan en un

proceso de azar sino que es el investigador el que elige la muestra” (p. 69).

‘La muestra del presente estudio es censal, no probabilistico, es decir
coincide con la poblacién, El tamafio de la muestra es de 246 docentes del
Nivel Secundario, de las instituciones educativas de la red N°1 de la Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla Callao “

Debe sefialarse que para la realizacion de esta investigacion la muestra que
se selecciono6 es de tipo censal, En este sentido Lépez (1999), define Muestra
Censal como “Aquella porcion que representa a toda la poblacion, es decir, la

muestra es toda la poblacién a investigar”.(p.12).
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Tabla 4

Poblacién de Estudio

Instituciones educativas

N° de docentes

1 |.E. N°5117 Portocarrero 30
2 LLEN°5122 Enriqgue Razuri 30
3 LEN°5124 Simén Bolivar 35
4 LLE.N°5125 Casuarinas 26
5 LLE.N°5127 José Olaya 45

6 |.E.N°5128 Sagrado Corazén de Maria 33
~ 7 LE.N°5130 Pachacutec 40
8 I.E.N° 5130 - 3 Victor Raul Haya de la Torre 13
9 LE.N°5141 Divino Maestro 13
10 L.E.N° 5142 14
11 1LE.N° 5149 6
12 1E.N°5150 6
13 L.E San Juan Macias 7
14 1.E. San Martin de Pachacutec 11
15 |.E. San Francisco Solano 8
16 |.E. Fey Alegria 59 23
17 L.E. Santa Maria Asunta 6

POBLACION TOTAL 246

Fuente: Escale

2.7. Técnicas e Instrumentos

2.7.1. Técnica

En el estudio se hara uso de la técnica de la Encuesta, por la modalidad de

estudio y el tiempo de aplicacién, al respecto se utilizé el instrumento cuestionario.

En tal sentido, de acuerdo con Hernandez et al (2010) la encuesta es el
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo
momento, de ahi que en este estudio se asume dicha técnica ya que como

muestra se trabajara con un total de 246 sujetos.
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En base a la técnica definida se empleara dos instrumentos
denominados cuestionario tipo escala con items a ser respondido de acuerdo a
sus percepciones dichos instrumentos se construyen en relacibn con los

procedimientos de Operacionalizacion de las variables.

El instrumento de medicion de Clima Organizacional fue aplicado a los sujetos de
la muestra para medir el nivel de percepcion y el otro instrumento del Desgaste
Profesional fue aplicado a los mismos sujetos para medir la percepcion de los

docentes como se detalla a continuacion.

Instrumento para medir Clima Organizacional

Ficha técnica:

Nombre original: Cuestionario para medir Clima Organizacional

Autor Joana Fornes

Lugar Callao

Duracion Aproximadamente de 20 minutos

Administracion Individual o colectivo

Aplicacion Sujetos de 80 a més.

Puntuacion Calificacion manual o computarizada

Contenido Se ha elaborado un cuestionario tipo escala de Likert

con un total de 47 items, distribuido en ocho dimensiones: Estructura;
Oportunidad y Desarrollo; Calidez y apoyo ;Equipo, Distribucién de Personas y
Material; Consideracion y apoyo de la Direccién; Motivacién Laboral ;
Recompensa; Estilos de Supervision, para medir la percepcion de los docentes

como se detalla a continuacion.

Totalmente en Desacuerdo (2)

Relativamente de acuerdo (2)

Totalmente de acuerdo 3)
Validez

Por juicio de expertos, se otorga la denominacion existe suficiencia / aplicable al

instrumento en clima organizacional
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Tabla 5
Juicio de expertos de clima organizacional

Expertos Promedio de Valoracion
Experto 1: Dra Violeta Cadenilla A. Existe suficiencia / aplicable
Experto 2: Dra Dora Ponce Yactayo Existe suficiencia / aplicable
Promedio Existe suficiencia / aplicable

Confiabilidad

El término confiabilidad, “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 200).

Se refiere al grado de confianza o seguridad con el cual se pueden aceptar
los resultados obtenidos. Sus resultados seran confiables si otro investigador, que
siguiera los mismos procedimientos de este trabajo de investigacion, obtendra los
mismos resultados. Esta condicién es importante pues su cumplimiento, quiere
decir que las afirmaciones o0 negaciones que se hagan al término de este trabajo
no se realizan a titulo personal, sino estan abiertas a las verificaciones de
cualquier otro investigador que siga los mismos procedimientos. Lo que se
realizara mediante alfa de cronbach, porque de acuerdo a la desviacion standart

es lo méas certero.

Se realizO ademas una prueba piloto con el proposito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

El coeficiente Alfa de Cronbach arrojé un valor de 0.916 lo cual indica que el

instrumento utilizado es confiable para los fines de nuestra investigacion.
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Tabla 6
Estadisticos de fiabilidad de clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,916 31

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: El instrumento de la variable clima organizacional tiene una

puntuacion de 0,916 lo que indica muy alta confiabilidad.

Instrumento para medir Desgaste Profesional

Ficha técnica:

Nombre Original : Cuestionario para medir los niveles de desgaste
profesional

Autor : Maslach

Lugar : Callao

Objetivo : Determinar el nivel de estrés en los docentes

Administracion - Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracién : 20 minutos aproximadamente

Contenido:

Se ha elaborado un cuestionario tipo escala de Likert con un total de 19
items, distribuido en tres dimensiones: Agotamiento = Emocional,
Despersonalizacion, Falta de Realizacion; es decir se mide la calidad los niveles

de estrés con estos aspectos.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
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Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)
Indeciso (3)
De Acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)
Validez

Por juicio de expertos, se otorga la denominacion existe suficiencia / aplicable al

instrumento en desgaste profesional

Tabla 7
Juicio de expertos de desgaste profesional

Expertos Promedio de Valoracion
Experto 1: Existe suficiencia /
Dra Violeta Cadenilla Albornoz aplicable
Experto 2: Existe suficiencia /
Dra Dora Ponce Yactayo aplicable
Promedio Existe suficiencia /
aplicable

Fuente: elaboracion propia.

Confiabilidad

Se realiz6 ademas una prueba piloto con el propésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizé la prueba de confiabilidad de alfa

de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

El coeficiente Alfa de Cronbach arrojé un valor de 0.738 lo cual indica que el

instrumento utilizado es confiable para los fines de nuestra investigacion.
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Tabla 8
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 738 22

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

Estadisticos de fiabilidad de niveles de desgaste profesional
Fuente: elaboracion propia

Interpretacion: El instrumento de la variable desgaste profesional tiene  una

puntuacion de 0,738 lo que indica alta confiabilidad.

2.8 Métodos de anélisis de datos

Después de recoger toda la informacion, corresponde decidir y seleccionar el
programa de datos que se utilizara, explorar los datos obtenidos en la recoleccion,
analizar descriptivamente los datos por variables, visualizar los datos por
variables, evaluar la confiabilidad, validez y objetividad de los instrumentos de
medicion utilizados, analizar e interpretar mediante pruebas estadisticas las
hipotesis planteadas (analisis estadistico inferencia), realizar analisis adicionales y
preparar los resultados para presentarlos (Hernandez, Fernandez y Baptista, p.
276).

Las técnicas mas apropiadas y los procesos de investigacion cuantitativa

permitieron el analisis e interpretacion que facilitd luego el planteamiento de

conclusiones, y por ultimo permite la toma de decisiones.
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El andlisis de datos cuantitativos se realiza tomando en cuenta los niveles de

medicién de variables y mediante la estadistica.

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado el programa SPSS:

Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y graficas para presentar la

distribucion de los datos y tablas de contingencias.

Estadistica inferencial: sirve para estimar parametros y probar hipétesis, y se

basa en la distribucion muestra.

Analisis no paramétricos
Se calculan los coeficientes de la Correlaciéon de Spearman, que es “una prueba
de andlisis no paramétrico y se utiliza cuando la escala de mi instrumento es

ordinal” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 302).

Los instrumentos se sometieron a un estudio piloto, la validez de contenido
y de constructo, validacion del juicio de expertos y la confiabilidad del coeficiente

del coeficiente de Alfa de Cronbach.

El calculo del coeficiente de correlacién de Spearman, se incorporé en todos
los software, particularmente en el programa informatico Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) version 20.0 en espafiol, la cual se usara en este trabajo

de investigacion.
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IIl. RESULTADOS



3.1 Resultados Descriptivos

3.1.1 Clima Organizacional

Tabla 09

Distribucién de niveles del clima organizacional en docentes de secundaria de

lared 1 dela Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014

Niveles Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Desfavorable 199 80,9
Regular 26 10,6
Muy favorable 21 8,5
Total 246 100

Fuente: Base de datos

%
100
80,9
80
60
40
20 10,6 8,5
0
Desfavorable Regular Muy favorable
%

Figura 2. Descripcion del clima organizacional en docentes de secundaria de la

red 1 de la Unidad de Gestibn Educativa local Ventanilla Callao 2014

Interpretacion

En la tabla 9 y figura 2, se observan de una muestra de 246 en docentes de
secundaria de lared 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla
Callao 2014, el 80,9% tienen un nivel desfavorable de clima organizacional, el
10.6% presenta un nivel regular y el 8,5% presenta un nivel muy favorable de la

variable clima organizacional.
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3.1.2 Desgaste profesional

Tabla 10

Niveles del desgaste profesional en docentes de secundaria de la red 1 de la
Unidad de Gestidén Educativa local Ventanilla Callao 2014

Niveles Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Leve 31 12,6
Moderado 173 70,3
Agudo 42 17,1
Total 246 100

Fuente: Base de datos

%

70,3
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60
50
40
30
20 12,6
10

Leve Moderado Agudo

%

Figura 3. Nlveles del desgaste profesional en docentes de secundaria de la red
1 dela Unidad de Gestién Educativa local Ventanilla Callao 2014

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 3, se observan de una muestra de 246 en docentes de
secundaria de lared 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla
Callao 2014, el 12,6% tienen un nivel leve de desgaste profesional, el 70,3%
presenta un nivel moderado y el 17,1% presenta un nivel agudo de la variable
desgaste profesional.
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3.2 Resultados Correlacionales

3.2.1 Clima organizacional y desgaste profesional
Hipotesis general

Ho. No existe relacion positiva y significativa entre clima organizacional y desgaste
profesional de los docentes de la red 01 de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla — Callao, 2014.

Hi. Existe relacion positiva y significativa entre clima organizacional y desgaste
profesional de los docentes de la red 01 de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla — Callao, 2014.

Tabla 11
Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de secundaria de lared 1 de la Unidad de

Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Clima Desgaste
organizacional profesional
Rho de Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 -,170**
Spearman Sig. (bilateral) . ,008
N 246 246
Desgaste profesional  Coeficiente de correlacion -,170" 1,000
Sig. (bilateral) ,008
N 246 246

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 11, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general, en
ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -,170 muy baja y
significativa por cuanto p: ,008 < a ,01 en la comparacion entre el clima

organizacional y el desgaste profesional del personal docente que labora en las
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Instituciones educativas de la red 01 de la Unidad de Gestion Educativa local
Ventanilla Callao 2014.Por tanto se infiere ” Existe relacion muy baja e inversa y
significativa lo que significa que a medida que el clima organizacional mejora el

desgaste profesional baja.

3.2.2. Estructura y desgaste profesional
Hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion positiva y significativa entre estructura del clima
organizacional y desgaste profesional de los docentes de la red 01 de la Unidad
de Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014.

Hi. Existe relacion positiva y significativa entre la estructura del clima
organizacional y desgaste profesional de los docentes de la red 01 de la Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014

Tabla 12
Coeficiente de correlacibon de Spearman entre la estructura del clima
organizacional y el desgaste profesional en docentes de secundaria de la red 1

de la Unidad de Gesti6on Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Desgaste
Estructura profesional
Rho de Estructura Coeficiente de correlacion 1,000 -,118
Spearman Sig. (bilateral) . ,065
N 246 246
Desgaste profesional Coeficiente de correlacion -,118 1,000
Sig. (bilateral) ,065
N 246 246

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la tabla 12, se presentan los resultados para contrastar la primera hipétesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,118 muy baja y significativa por cuanto p:,065< a ,01 en la comparacion entre la
estructura del clima organizacional y el desgaste profesional del personal docente
que labora en las Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014 ; Por tanto se infiere “existe muy baja e
inversa y significativa ,lo que significa que a medida que la estructura del clima

organizacional mejora, el desgaste profesional baja.

3.2.3. Oportunidad y desgaste profesional

Hipodtesis Especifica 2
Ho. No existe relacion inversa y significativa entre la oportunidad de desarrollo del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014.

H2. Existe relacion inversa y significativa entre la oportunidad de desarrollo del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014

Tabla 13
Coeficiente de correlacion de Spearman entre oportunidad de desarrollo del
clima organizacional y el desgaste profesional en docentes de secundaria de la

red 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Oportunidad Desgaste

de Desarrollo profesional
Rho de Oportunidad de Coeficiente de correlacion 1,000 -,104
Spearman  Desarrollo Sig. (bilateral) ) 1103
N 246 246
Desgaste profesional  Coeficiente de correlacion -,104 1,000

Sig. (bilateral) ,103

N 246 246

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la tabla 13, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipoétesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,104 muy baja y significativa por cuanto p: ,103 < a ,01 en la comparacion entre la
oportunidad de desarrollo del clima organizacional y el desgaste profesional del
personal docente que labora en las Instituciones educativas de la red 1 de la
Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014 ; Existe muy baja e
inversa y significativa, lo que significa que a medida que las oportunidades de

desarrollo del clima organizacional mejora, el desgaste profesional baja.

3.2.4. Calidez y apoyo y desgaste profesional

Hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre la calidez y apoyo del clima
organizacional y  desgaste profesional en docentes de lared n° 1 de la Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014.

H3. Existe relacién inversa y significativa entre la calidez y apoyo del clima
organizacionaly  desgaste profesional en docentes de lared n° 1 de la Unidad

de Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014.

Tabla 14

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la calidez y apoyo del clima
organizacional y desgaste profesional en docentes de secundaria de lared 1 de
la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Calidez Desgaste

y Apoyo profesional
Rho de Calidez y Apoyo Coeficiente de correlacién 1,000 -,085
Spearman Sig. (bilateral) 183
N 246 246
Desgaste profesional Coeficiente de correlacion -,085 1,000

Sig. (bilateral) ,183

N 246 246

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la tabla 14, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipotesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,085 muy baja y significativa por cuanto p: ,183 < a,01 en la comparacion entre la
calidez y apoyo del clima organizacional y el desgaste profesional del personal
docente que labora en las Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de
Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014 ; Por lo tanto se infiere que
“Existe relacibn muy baja inversa y significativa entre la calidez y apoyo del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 de la
Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014”lo que significa que
a medida que calidez y apoyo del clima organizacional mejora, el desgaste

profesional baja.

3.2.5. Equipo, distribucién de personal y desgaste profesional

Hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre el equipo, distribucion de
personas y material del clima organizacionaly desgaste profesional en
docentes de lared n° 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla -
Callao, 2014

Ha. Existe relacion inversa y significativa entre el equipo, distribucion de
personas y material del clima organizacionaly desgaste profesional en
docentes de lared n° 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla -
Callao, 2014
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Tabla 15
Coeficiente de correlacion de Spearman entre equipo, distribucion de personas y
material del clima organizacional y desgaste profesional en docentes de

secundaria de lared 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla

Callao 2014
Equipo,
Distribucion de
Correlaciones Personas y Desgaste
Material profesional
Rho de Equipo, Distribucion Coeficiente de correlacion 1,000 -,113
Spearman dePersonas y Material Sig. (bilateral) 077
N 246 246
Desgaste profesional Coeficiente de correlacion -,113 1,000
Sig. (bilateral) ,077
N 246 246

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 15, se presentan los resultados para contrastar la cuarta hipotesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,113 muy baja y significativa por cuanto p:,077 < a,01 en la comparacién entre
equipo, distribucion de personas y material del clima organizacional y el desgaste
profesional del personal docente que labora en las Instituciones educativas de la
red 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014 ; Por lo
tanto se infiere que “existe relacion muy baja inversa y significativa entre el
equipo, distribucion de personas y material del clima organizacionaly desgaste
profesional en docentes de la red n° 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla - Callao, 2014”’lo que significa que a medida que el equipo,
distribucion de personas y material del clima organizacional mejora ,el desgaste

profesional baja.
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3.2.6. Consideracion y apoyo de la direccion y desgaste profesional

Hipotesis especifica 5

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre la consideracion y apoyo de la
direccién del clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la

red n° 1 dela Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014.

Hs. Existe relacion inversa y significativa entre la consideracion y apoyo de la
direccién del clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la

red n° 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014
Tabla 16
Coeficiente de correlacibn de Spearman entre consideracion y apoyo de la

direccidén y desgaste profesional en docentes de secundaria de la red 1 de la

Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014

Consideracion

Correlaciones y Apoyo de la Desgaste
Direccion profesional
Rho de Consideracion y Coeficiente de correlacién 1,000 -,096
Spearman  Apoyo de la Sig. (bilateral) . 134
Direccion
N 246 246
Desgaste Coeficiente de correlacién -,096 1,000
profesional Sig. (bilateral) 134
N 246 246

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la quinta hipétesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,096 muy baja y significativa por cuanto p: ,134< a,01 en la comparacién entre
consideracion y apoyo de la direccion y el desgaste profesional del personal
docente que labora en las Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de
Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014 ; Por cuanto se infiere “existe
relacion inversa y significativa entre la consideracion y apoyo de la direccién del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 de la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014” lo que significa que
a medida que la consideracién y apoyo de la direccion del clima organizacional

mejora, el desgaste profesional baja.

3.2.7. Motivacién laboral y desgaste profesional

Hipotesis especifica 6

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre la motivacion laboral del clima
organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014.
He. Existe relacion inversa y significativa entre la motivaciéon laboral del clima

organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014
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Tabla 17
Coeficiente de correlacion de Spearman entre motivacién laboral y desgaste
profesional en docentes de secundaria de lared 1 de la Unidad de Gestion

Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Motivacion Desgaste

Laboral profesional
Rho de Motivacion Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,158"
Spearman Sig. (bilateral) . 013
N 246 246
Desgaste Coeficiente de correlacién -,158" 1,000

profesional Sig. (bilateral) 013

N 246 246

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la sexta hipétesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,158 muy baja y significativa por cuanto p: ,013 en la comparacion entre la
motivacion laboral y el desgaste profesional del personal docente que labora en
las Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de Gestién Educativa local
Ventanilla Callao 2014 ; Por lo tanto se infiere “existe muy baja e inversa y
significativa entre la motivacion laboral del clima organizacional y el desgaste
profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa Local
Ventanilla - Callao, 2014” lo que significa que a medida que la motivacion laboral

mejora, el desgaste profesional baja.
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3.2.8. Recompensa y desgaste profesional

Hipotesis especifica 7

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre La recompensa del clima
organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 de la Unidad de
Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014.

H7. Existe relacién inversa y significativa entre La recompensa del clima
organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 de la Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla - Callao, 2014

Tabla 18

Coeficiente de correlacion de Spearman entre recompensa y desgaste profesional
en docentes de secundaria delared 1 de la Unidad de Gestion Educativa local
Ventanilla Callao 2014

Recompens
Correlaciones a Desgaste
profesional

Rho de Recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 -,244**
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 246 246
Desgaste Coeficiente de correlacion -,244" 1,000

profesional Sig. (bilateral) ,000
N 246 246

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion

En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la séptima hipotesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de-
,244 muy baja vy significativa por cuanto p: ,000 < a ,01 entre la recompensay el
desgaste profesional del personal docente que labora en las Instituciones
educativas de la red 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla
Callao 2014 ; Por tanto se infiere “existe muy baja e inversa y significativa entre
la recompensa del clima organizacional y el desgaste profesional de todo el
personal docente que labora en las Instituciones educativas de la red 1 de la
Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014” lo que significa que
a medida que la recompensa del clima organizacional mejora, el desgaste

profesional baja, con lo cual se rechaza la hipétesis nula.

3.2.9. Estilo de supervisidon y desgaste profesional

Hipotesis especifica 8

Ho. No existe relacion inversa y significativa entre el estilo de supervision del
clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014.
Hs. Existe relacion inversa y significativa entre el estilo de supervision del clima

organizacional y desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de

Gestion Educativa Local Ventanilla — Callao, 2014
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Tabla 19

Coeficiente de correlacion de Spearman entre estilo de supervision y desgaste
profesional en docentes de secundaria de lared 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014

Correlaciones Estilos de Desgaste
Supervision profesional
Rhode  Estilos de Coeficiente de correlacion 1,000 -175"
Spearma  Supervision Sig. (bilateral) . 006
n
N 246 246
Desgaste profesional Coeficiente de correlacion -175" 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 246 246

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la octava hipétesis
especifica, en ella se prueba que existe relacion por el coeficiente inversa de -
,175 muy baja y significativa por cuanto p : ,006 < a .01 en la comparacion entre
estilo de supervision y el desgaste profesional del personal docente que labora
en las Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de Gestion Educativa
local Ventanilla Callao 2014 ; Por lo tanto se infiere “existe relacion muy baja e
inversa y significativa entre el estilo de supervision del clima organizacional y
desgaste profesional en docentes de la red n° 1 Unidad de Gestion Educativa
Local Ventanilla — Callao, 2014”lo que significa que a medida que el estilo de

supervision del clima organizacional mejora, el desgaste profesional baja.
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V. DISCUSION



En la presente tesis se investigo la relacién entre Clima organizacional y desgaste
profesional de los docentes de secundaria de la red 1 de la Unidad de Gestion

Educativa Local Ventanilla Callao 2014

En relacion a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .01, podemos afirmar que el clima
organizacional se relaciona de manera inversa y significativa con el desgaste
profesional y alcanza un nivel moderado de 17,0%, existiendo una semejanza con
los resultados de la investigacion que lleva por titulo “Factores laborales y niveles
de estrés laboral en enfermeros de los servicios de &reas criticas y medicina del
Hospital Nacional Daniel A. Carrién”, que concluye que el valor **p = 0.000 <
0.05, podemos afirmar que los factores laborales se relaciona significativamente
con los niveles de estrés laboral en enfermeros de los servicios de &reas criticas y
medicina del Hospital Nacional Daniel A. Carridn, esta relacion es significativa y
alcanza un nivel aceptable del 64.29% con un nivel medio de estrés, el 21.43%
con un nivel bajo de estrés y 14.29% con un nivel alto de estrés. También existe
semejanza con los resultados de la investigacion “Estrés laboral y sindrome de
Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria” cuya tesis concluye que
existe relacion significativa muy alta entre el Estrés laboral y el sindrome de
Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria. En donde llegan a las
siguientes conclusiones: El estudio descriptivo, con un disefio transversal, revel6
la presencia de estrés laboral en 88.24% de los sujetos estudiados y del Burnout
en 67.5% de los sujetos estudiados. Podemos decir que esta relacién concuerda
con lo sefialado por: Silvana, et al., (2008) El interés por el estudio de la calidad
de vida laboral viene asociado al estrés laboral y a sus repercusiones, ya que el
mismo afecta la salud fisica y mental del trabajador, incide sobre su rendimiento
laboral, e impacta de manera directa a la organizacion que lo contrata. En
consecuencia, dentro del marco del estudio de los procesos del estrés laboral
surgio el estudio del sindrome de Burnout, considerado como un serio proceso de

deterioro de la calidad de vida del trabajador.

En relacion a la primera hipétesis especifica los resultados encontrados en

esta investigacion fue que el Valor **p < .01, podemos afirmar que existe relacién
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inversa y significativa entre la estructura del clima organizacional y desgaste
profesional de los docentes y alcanza un nivel bajo de 11,8%. Existiendo alguna
semejanza con los resultados de la investigacién que lleva por titulo “Estrés
laboral y el sindrome de Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria”
cuya tesis concluye que existe relacion significativa entre estrés laboral y el
agotamiento emocional en docentes cubanos de ensefianza primaria; podemos
asegurar que los factores laborales conlleva a un nivel de estrés en los docentes y
determina un agotamiento emocional de 64.4% en los docentes, asi mismo
Acosta (2006). Realizo la tesis: “Sindrome de Burnout en los maestros del CCH”.
Tesis de Maestria Universidad Juarez del Estado de Durango-México, en sus
resultados manifiestan que los profesores que sufren de alto grado de
agotamiento emocional, emplean las estrategias desahogarse, desconexion
conductual, consumo de drogas y aceptacion (estrategias pasivas). Contrario a
los docentes que presentan un alto grado de logro personal, utilizan afrontamiento
activo, planificacion, busqueda de apoyo instrumental, busqueda de apoyo social,
reinterpretacion positiva y refrenar el afrontamiento (estrategias activas). La
conclusién general de esta investigacion es que los maestros del CCH de la UJED

presentan bajo nivel del sindrome de Burnout.

En relacidn a la segunda hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.001, podemos afirmar que existe relacién
inversa y significativa entre la oportunidad de desarrollo del clima organizacional
y el desgaste profesional de los docentes y alcanza un nivel bajo de 10,3%,
contrastando con los resultados de la investigaciéon que lleva por titulo “Estrés
laboral y el sindrome de Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria”
cuya tesis concluye que existe relacion significativa entre el estrés laboral y la
despersonalizacion en docentes cubanos de ensefianza primaria; podemos
asegurar gque los factores laborales conlleva a un nivel de estrés en los docentes y
determinan una despersonalizacion de 12.1% en los docentes, al respecto
Nieves, (2006) en la tesis titulada. “Desempeno Docente y Clima Organizacional
en el Liceo Agustin Codazzi de Maracay, Estado Aragua” en Venezuela, concluye
gue el personal docente del Liceo Agustin Codazzi en actividades intra catedra,

evidencio, de acuerdo a una evaluacion resultante, un desempefio 6ptimo en cada
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uno de los roles considerados. Sin embargo, en el rol como camino orientador los

estudiantes percibieron su accion moderadamente deficiente.

En relacion a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
inversa y significativa entre la calidez y apoyo del clima organizacional vy
desgaste profesional de los docentes y alcanza un nivel bajo de 08,5%,
contrastando con los resultados de la investigacion que lleva por titulo “Estrés
laboral y el sindrome de Burnout en docentes cubanos de ensefianza primaria”
cuya tesis concluye que existe relacion significativa entre el estrés laboral y la
falta de realizacion personal en los docentes cubanos de ensefianza primaria;
podemos asegurar que los factores laborales conllevan a un nivel de estrés en los
docentes y la falta de realizacion personal de 22.2% en los docentes, al respecto
de estos resultados Ayala (2011) en la tesis titulada “Clima organizacional y estrés
en Docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco”. llegando
a las siguientes conclusiones: La mayoria de los docentes percibe el clima
organizacional global de la Universidad Hermilio Valdizan como regular. La

mayoria de los docentes presentan un nivel de estrés muy bajo.

En relacion a la cuarta hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
inversa y significativa entre equipo, distribuciébn de personas Yy material del
clima organizacional y desgaste profesional de los docentes y alcanza un nivel
bajo de 11,3%, contrastando con los resultados de la investigacién que lleva por
titulo “Desempeno Docente y Clima Organizacional en el Liceo Agustin Codazzi
de Maracay, Estado Aragua” concluye que el personal docente del Liceo Agustin
Codazzi en actividades intra catedra, evidencid, de acuerdo a una evaluacion
resultante, un desempefio 6ptimo en cada uno de los roles considerados. Sin
embargo, en el rol como camino orientador los estudiantes percibieron su accion
moderadamente deficiente, asimismo Ramos (2009) en la tesis titulada “Clima
organizacional satisfaccion laboral en docentes e la Universidad Nacional Enrique
Guzman y Valle” concluye que el tipo de clima organizacional percibido por los

docentes de la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle es
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colectivo. En cuanto al nivel de satisfaccion laboral que perciben los docentes de
la Universidad es medio. Se puede decir que la satisfaccion laboral en los

docentes no alcanza niveles altos.

En relacion a la quinta hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe relacion
inversa y significativa entre la consideracion y apoyo de la direccién del clima
organizacional y desgaste profesional de los docentes y alcanza un nivel bajo de
09,6%, contrastando con los resultados de la investigacion que lleva por titulo
“Sindrome de Burnout en los maestros del CCH”. Tesis de Maestria Universidad
Juarez del Estado de Durango-México La conclusion general de esta
investigacion es que los maestros del CCH de la UJED presentan bajo nivel del
sindrome de Burnout, asi tenemos a Matta, (2006) quien en su tesis “Clima
organizacional y su relacion con la prevalencia de Burnout en docentes de las
facultades de pedagogia y cultura fisica y ciencias administrativas y turismo de la
universidad de educacién Enrique Guzman y Valle” sus conclusiones indican que
de 83% y 63.2% de los docentes de ambas facultades tienen un reducida
realizacion personal y refiere un clima organizacional regular respectivamente,
asimismo existe relacion significativa entre el clima organizacional y la prevalencia
de Burnout asi como entre el clima organizacional y la realizacién personal y clima

organizacional y la despersonalizacion.

En relacion a la sexta hipétesis especifica los resultados
encontrados en esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que
existe relacion motivacion laboral del clima organizacional y desgaste
profesional de los docentes y alcanza un nivel moderado de 15,8%, contrastando
con los resultados de la investigacion que lleva por titulo “Clima organizacional y
su relacion con la prevalecencia de Burnout en docentes de las facultades de
pedagogia y cultura fisica y ciencias administrativas y turismo de la universidad de
educacion Enrique Guzman y Valle” mencionada la conclusiones indican que de
83% y 63.2% de los docentes de ambas facultades tienen un reducida realizacion

personal y refiere un clima organizacional regular respectivamente, asimismo
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existe relacion significativa entre el clima organizacional y la prevalencia de
Burnout asi como entre el clima organizacional y la realizacion personal y clima
organizacional y la despersonalizacion, al respecto Zavala (2008). En su tesis
“Stress y Burnout en los docentes: una urgente revisidbn” en sus conclusiones
indica que en el contexto educativo convergen muchos factores estresores que
terminan afectando al docente de varias maneras sin que éste sea consciente.
Hay pruebas que el estrés docente existe en las diferentes realidades
latinoamericanas generando cantidad de problemas de salud en los docentes,
cuya intensidad es tal, que ha devenido un problema mismo de la Salud. El gestor
de la educacion puede en cierto momento determinar el grado de estrés y los
factores que lo originan dentro de una organizacion y proponer mecanismos de
gestion del mismo. De esta manera se puede ofrecer un ambiente de trabajo
apreciado por los docentes y lograr una escuela menos conflictiva, y méas efectiva
y valorada por el medio donde se encuentre.

En relacién a la séptima hipotesis especifica los resultados encontrados
en esta investigacion fue que el Valor **p <.01, podemos afirmar que existe
relacion inversa y significativa entre la recompensa del clima organizacional y
desgaste profesional de los docentes y alcanza un nivel moderado de 24,4%,
contrastando con los resultados de la investigacion que lleva por titulo Clima
organizacional satisfaccion laboral en docentes e la Universidad Nacional Enrique
Guzman y Valle” En cuanto al nivel de satisfaccién laboral que perciben los
docentes de la Universidad es medio. Se puede decir que la satisfaccion laboral
en los docentes no alcanza niveles altos. En relacibn a la octava hipotesis
especifica los resultados encontrados en esta investigacion fue que el Valor **p
<.01, podemos afirmar que existe relacion inversa y significativa entre estilo de
supervision del clima organizacional y desgaste profesional de los docentes y
alcanza un nivel bajo de 17,5%, contrastando con los resultados de la
investigacion que lleva por titulo “Clima organizacional y estrés en Docentes de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco”. La mayoria de los docentes
percibe el clima organizacional global de la Universidad Hermilio Valdizan como

regular. La mayoria de los docentes presentan un nivel de estrés muy bajo, en
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relacion a estos resultados Castro (2008) en su tesis “El estrés docente en los
profesores de escuela publica”. Tesis para optar el grado de Magister en
Educacion con mencién en Gestion de la Educacion. Lima: Pontificia Universidad
Catolica del Pera, Escuela de Graduados en sus conclusiones encontré que los
factores desencadenantes del estrés laboral en el docente son las relaciones con
alumnos, con padres y con colegas o compaferos de trabajo. Como
recomendaciones podemos sefialar que los docentes deben procurar mantenerse
en buena salud, tanto fisica como mental, adoptando estrategias para la solucion
de conflictos. Es necesario que las instituciones educativas cuenten con personal
especializado: psicologos, trabajadores sociales, consejeros familiares que
puedan ocuparse de asuntos relacionados con problemas de conducta y

rendimiento. Se sugiere manejar un liderazgo mas participativo y democratico.

86



V. CONCLUSIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Conclusiones

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, el clima
organizacional se relaciona de manera inversa y significativa con el
desgaste profesional del personal docente que labora en las
Instituciones educativas de la red 1 de la Unidad de Gestion Educativa
local Ventanilla Callao 2014, alcanza un nivel moderado de 17,0%,
(r=-,170)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, la estructura del
clima organizacional se relaciona de manera inversa y significativa con
el desgaste profesional del personal docente que labora en las
Instituciones educativas de la de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel bajo de
11,8%.(r=-,118)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, la oportunidad de
desarrollo del clima organizacional se relaciona de manera inversa y
significativa con el desgaste profesional del personal docente que
labora en las Instituciones educativas de la de lared 1 de la Unidad
de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel
bajo de 10,4%.

(r=-,104)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, calidez y apoyo del
clima organizacional se relaciona de manera inversa y significativa con
el desgaste profesional del personal docente que labora en las
Instituciones educativas de la de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel bajo de
08,5%.

(r=-,085)
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Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:

Como el valor de **p < .005, podemos afirmar que, el equipo,
distribucion de personas y material del clima organizacional se
relaciona de manera inversa y significativa con el desgaste profesional
del personal docente que labora en las Instituciones educativas de la
red 1 de la Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao
2014 ,alcanza un nivel bajo de 11,3%.(r=-,113)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, la consideracion y
apoyo de la direccion del clima organizacional se relaciona de manera
inversa y significativa con el desgaste profesional del personal docente
que labora en las Instituciones educativas de la de la red 1 de la
Unidad de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un
nivel bajo de 09,6%.(r= -,096)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, la motivacién laboral
del clima organizacional se relaciona de manera inversa y significativa
con el desgaste profesional del personal docente que labora en las
Instituciones educativas de la de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel moderado de
15,8% (r=-,158)

Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, la recompensa del
clima organizacional se relaciona de manera inversa y significativa con
el desgaste profesional del personal docente que labora en las
Instituciones educativas de la de la red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel moderado de
24,4%.(r= -,244)

Novena: Como el valor de **p < .01, podemos afirmar que, los estilos de

supervision del clima organizacional se relaciona de manera inversay
significativa con el desgaste profesional del personal docente que

labora en las Instituciones educativas de lade lared 1 de la Unidad
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de Gestion Educativa local Ventanilla Callao 2014,alcanza un nivel
bajo de 17,5%. (r=-,175)
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VI. RECOMENDACIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Recomendaciones

Las Unidades de Gestion Educativas, en conjunto con los docentes
fortaleza, podrian organizar talleres. no soélo sobre estrategias
académicas, sino debe abordar el tema de clima organizacional,
basicamente de desgaste profesional, como hemos visto en la
dimension estructura y oportunidad de desarrollo tiene que ver mucho
con la relacion que hay entre los miembros de una institucion educativa
y las diferentes circunstancias para desarrollarse profesionalmente y

personalmente.

A los directores de las diferentes Instituciones dar mas importancia A la
calidez y apoyo de sus docentes, porque el profesional rinde mejor y
produce mas si experimenta emociones agradables; se reconoce
ademas que el equipo, la distribucion de personas y material educativo
tienen implicancias importantes en las relaciones interpersonales hasta

en las enfermedades y accidentes laborales.

A los directores de las Instituciones Educativas a través de las
oficinas de capacitaciébn y recursos humanos de la regién, se
recomienda programar talleres de motivacion laboral para todo el
personal de docente, especialmente para los directivos de los
departamentos que requieren desarrollar un manejo adecuado en
cuanto a consideracién y apoyo a su personal en diferentes momentos

especialmente en situaciones de crisis.

Se sugiere realizar jornadas de integracion de trabajo para reconocer
los diferentes estilos de supervision ya que son esenciales en las
instituciones educativas para seguir mejorando en todo nivel. De esta
manera se estaria estimulando la recompensa entre el personal para
construir un clima organizacional agradable que permita el desarrollo

del liderazgo y la prevencion del desgaste profesional.
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ANEXOS



Anexo N° 1

vl

CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “ Clima organizacional y desgaste profesional en docentes de la red 1de la Unidad de Gestién Educativa Local Ventanilla -
Callao - 2014”

AUTOR: Lucy Emely Bobadilla Araujo

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

¢, Cudl es la relacion entre
clima organizacional y
desgaste profesional en

docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion

Educativa Local
Ventanilla - Callao -
2014?

Problemas secundarios:

1.- ¢Cudl es la relacion
entre la estructura del
clima organizacional y

desgaste profesional en

docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla - Callao —
2014?

Determinar la relacion
entre entre clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014.

Objetivos especificos:

1.- Determinar la relacién
entre la estructura del
clima organizacional y

desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla - Callao — 2014

Dimensiones

Indicadores

ftems

Existe relacién inversa y
significativa entre clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao - 2014

Hipotesis especificas:

1. Existe relacién inversa
y significativa entre la
estructura del clima

organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de

la Unidad de Gestion

Educativa Local

Ventanilla - Callao — 2014

1.1

Estructura

Autoritarismo

En esta institucion a veces
no se sabe quién es el que
decide

Aqui se ha explicado el
funcionamiento de la
institucion, quien tiene la
autoridad y que debe hacer
cada uno

En esta institucion hay que
cumplir pocos tramites para
hacer las cosas.

Las ideas nuevas no se
toman en cuenta, debido a
que existen demasiadas
reglas, detalles
administrativos y tramites por
cumplir

A veces trabajamos en forma
desorganizada y sin
planificacion

En esta institucion a veces
las personas no saben quién
es su jefe
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4. ¢ Cudl es la relacién
entre equipo, distribucién
de personas y material
del clima organizacional
y desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao —
201472

5. ¢Cudl es la relaciéon
entre Consideracion y
apoyo de la direccion del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao —
2014?

4. Determinar la relacion
entre Equipo, distribucion
de personas y material
del clima organizacional
y desgaste profesional
en docentes delared 1
de la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

5. Determinar la relacion
entre Consideracion y
apoyo de la direccién del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

4. Existe relacion inversa
y significativa entre
Equipo, distribucion de
personas y material del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

5. Existe relacion inversa
y significativa entre
consideracion y apoyo de
la direccion del clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

1.4 Equipo, distribucion
de personas y material

Ubicacion

La distribucion de las personas y el
material es apropiado para el
trabajo que se realiza

En esta institucion el material de
trabajo esta al dia

La distribucién del personal permite
gue se realice un trabajo eficiente
y efectivo

En esta institucion hay
disponibilidad de materiales del tipo
y cantidades apropiadas

1.5 Consideracion y apoyo de
la direccion

Confianza

La Direccion piensa que si el
personal esta contento , el
trabajo va a mejorar por si
solo.

La Direccion se preocupa de
los aspectos personales de

como se siente la gente, de

sus problemas, etc...

Existen buenas relaciones
humanas entre los directivos
y el personal (profesores,
administrativos, etc)

La Direccidn se preocupa por
conocer las aspiraciones de
las personas que trabajan en
ella..

Los Directivos son pocos
comprensivos cuando uno
comete un error.
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6. ¢, Cudl es la relacion
entre la motivacion
laboral del clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Ventanilla - Callao —
20142

7. ¢, Cuél es la relacion
entre la recompensa del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014?

6. Determinar la relacion
entre la Motivacion
laboral del clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

7. Determinar la relaciéon
entre la recompensa del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Ventanilla - Callao —
2014

6. Existe relacion inversa
y significativa entre la
motivacion laboral del
clima organizacional y

desgaste profesional en

docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestién
Educativa Local
Ventanilla - Callao — 2014

1.6 Motivacion Laboral

Desempefio

Las personas de esta
institucion estan satisfechas
de pertenecer a ella

Las personas que trabajan en
esta institucion se esfuerzan
bastante por surgir

Las personas de la
institucion muestran interés
por el trabajo que realiza

En esta institucién la gente
esta interesada y muy
comprometida con su trabajo

El personal que trabaja en
esta institucion busca la
excelencia en su quehacer

La gente se atiene a las
normas de la institucion

Hasta donde yo me doy
cuenta, existe lealtad hacia
la institucion

En esta institucion la
mayoria de las personas
estan preocupados por sus
propios intereses.

7. Existe relacion inversa
y significativa entre la
recompensa del clima

organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de

la Unidad de Gestién

Educativa Local

Ventanilla - Callao — 2014

1.7 Recompensa

Expectativa

En esta institucion los que
se desempefian mejor en su
trabajo pueden llegar a
ocupar los mejores puestos

En esta institucion existe
mayor preocupacién por
destacar el trabajo bien
hecho que aquel mal hecho

En esta institucién mientras
mejor se haga el trabajo ,
tanto mejor es el
reconocimiento que se
recibe.

En esta instituciéon no hay
suficiente reconocimiento por
el trabajo bien hecho

101




8. ¢ Cual es la relacion
entre el estilo de
supenvsion del clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla - Callao —
2014?

8. Determinar la relacion
entre el estilo de
supenision del clima
organizacional y
desgaste profesional en
docentes de lared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

8. Existe relacion inversa
y significativa entre el
estilo de supenvision del
clima organizacional y
desgaste profesional en
docentes delared 1 de
la Unidad de Gestion
Educativa Local
Ventanilla Callao — 2014

1.8 Estilos de
Supenision

Orientacion

Existe flexibilidad necesaria
en la supenision de las
tareas

La supenision reconoce el
trabajo bien hecho

Los funcionarios se sienten
libres para hablar
abiertamente con quienes los
supenvisan, especialmente
cuando tienen problemas

La supenision entrega
informacion util a las
personas respecto de su
desempenio laboral.

Los miembros de la
institucion de la institucion
saben lo que la supenisién
espera de ellos

En esta institucion las
personas pueden contar con
la supenision como respaldo

La supenvsion enfatiza las
buenas relaciones humanas
entre las personas de la
institucion
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V2:

DESGASTE PROFESIONAL

Dimensiones

Indicadores

ftems

2.1. Agotamiento
emocional

Actitud

Depresion

Absentismo

Ensefiar me agota
emocionalmente

Siento que cualquier dia
podria tener un ataque de
nenios, si no dejo de
ensefar.

Me siento ansioso y tenso al
ir a trabajar cada dia.

Mi profesién esta afectando
negativamente mis relaciones
fuera del trabajo

Se hace muy dificil volver al
trabajo después de las
vacaciones.

Siento que mi trabajo esta
afectando negativamente mi
salud.

Con frecuencia me siento
deprimido respecto a mi
profesiéon

Si un buen amigo me dijera
que estaba interesado en
tener un trabajo aqui, tendria
serias reservas en
recomendarselo.

2.2. Despersonalizacion

Indiferencia

Deshumanizacion del
trato

Irritabilidad

A veces tiendo a tratar a los
estudiantes como objetos
impersonales

Siento que mis alumnos son
el “enemigo”

Siento una presion constante
por parte de los otros para
gue mejore mi trabajo

Siento que realmente no les
gusto a mis alumnos
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2.3.Falta de realizacion

Autoestima personal

Sentimiento de
frustracion y no éxito

Sentimiento de
insuficiencia

En lo fundamental, yo diria
gue no estoy muy contento
con mi trabajo.

Actualmente encuentro que
mi vida no es provechosa

Sabiendo lo que sé ahora, si
tuvera que decidir de nuevo
si elijo este trabajo,
definitivamente no lo haria

En general, mi trabajo no se
adapta muy bien a la clase
de trabajo que yo deseaba

Siento que es imposible
producir algin cambio
positivo en la vida de mis
alumnos.

Actualmente encuentro que
no disfruto bastante de mi
vida

Actualmente encuentro mi
vida bastante aburrida.
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TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

INVESTIGACION
TIPO: Basico Variable 1 Clima Organizacional
DISENO:  No experimental Técnicas: Encuesta

Descriptivo — correlacional

No experimental: Porque no se

manipula ninguna de las
variables para observar su
comportamiento. Segln
Herndndez et al  (1998),

consideran que la investigacion
no experimental se puede
clasificar en dos tipos,
transversal y longitudinal, de
acuerdo a su dimensién temporal
o el ndmero de momentos o
puntos en el tiempo en los cuales
se recolectan los datos

POBLACION:

La poblacion estard constituida
por 246 profesores de educacion
secundaria de las 16 instituciones
educativas  secundarias  que
pertenecen a la Red N° 01 en la
UGEL Ventanilla .Callao.

TIPO DE MUESTRA:

No probabilistico

TAMARNO DE MUESTRA:

La poblaciéon estard constituida
por 246 profesores de educacion
secundaria de las 16 instituciones
educativas  secundarias  que
pertenecen a la Red N° 01 en la
UGEL Ventanilla .Callao.

Instrumentos: Cuestionario tipo escala
de Likert

Autor: Joana Fornes
Afio: 1994
Monitoreo: Prueba piloto, validacién por

juicio de experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de cronbach.

Ambito de Aplicacién: Instituciones
Educativas de la red 1 Unidad de
gestion Educativa Local Ventanilla
Callao

Forma de Administracion: Grupal

Tiempo de duracion: 20’

DESCRIPTIVA:
- CUADRO DE FRECUENCIA
- GRAFICO DE BARRAS

- TABLAS DE CONTINGENCIAS

INFERENCIAL:

- LA CORRELACION DE RHO DE SPEARMAN
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Transeccional: El disefio de
investigacion recolecta datos de
un solo momento y en un tiempo
unico. El proposito de este
método es describir variables y
analizar  su incidencia e
interrelacion en un momento
dado.

Ox1

24 lR

Ox2

Variable 2: Desgaste Profesional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo escala
de Likert -Inventario de Burnout

Autor Maslash
Afo:

Monitoreo: Prueba piloto, validacién por
juicio de experto y la confiabilidad del
instrumento por alfa de cronbach.

Ambito de Aplicacion:  Instituciones
Educativas de la red 1 Unidad de
gestion Educativa Local Ventanilla
Callao

Forma de Administracion: Grupal.
Tiempo de duracion: 20’
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Anexo N° 2 " UCV
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Cuestionario: Clima Organizacional y desgaste profesional en docentes delaredn®°01 d_ .. _..___ __ _____.
Educativa Local Ventanilla - Callao - 2014

Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por nuestra parte nos comprometemos
a que la informacién dada tenga un caracter estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines
de investigacion.

Totalmente en desacuerdo=1 Relativamente de acuerdo =2 Totalmente de acuerdo = 3 Datos Generales:

Edad: Sexo:
Clima Organizacional
. Clima Organizacional CALIFICACION
DI. Estructura 1 2 3

C1. En esta institucién a veces no se sabe quién es el que decide:

C2. Aqui se ha explicado el funcionamiento de la institucién, quien tiene la autoridad y que debe

hacer cada uno.

C3. En esta institucién hay que cumplir pocos tramites para hacer las cosas.

C4. Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen demasiadas reglas ,detalles

administrativos y tramites por cumplir.

C5. A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion.

C6. En esta institucién a veces las personas no saben quién es su jefe

DIl. Oportunidad Desarrollo

C7. En esta institucién hay oportunidad de tener status.

C8. . En esta institucién hay oportunidad de realizar algo que valga la pena

C9. . En esta institucién hay oportunidad para desarrollar poder y usarlo.

C10. . En esta institucién se dan oportunidades para el crecimiento personal.

C11. . En esta institucion existe oportunidad de hacer varias cosas diferentes.

C12 . En esta institucion se da oportunidad para hacer trabajos desafiantes.

Dlll. Calidez y Apoyo

C13 . En esta institucion hay poca confianza en la responsabilidad individual respecto al trabajo.

C14. . En esta institucion las personas no se tienen confianza.

C15. Cuesta mucho legar a ser amigo de las personas que trabajan en esta institucién

C16..En esta institucion la mayoria de las personas son indiferentes hacia los demas

C17 Entre las personas de esta institucion predomina un ambiente de amistad.

C18 Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo cémodo y relajado

C19. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mis compafieros
(colegas).
D IV Equipo, Distribuciéon De Personas y Material

C20. La distribucion de las personas y el material es apropiado para el trabajo que se realiza

C21. En esta institucion el material de trabajo estéa al dia

C22. La distribucién del personal permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

C23. En esta institucién hay disponicbilidad de materiales del tipo y cantidades apropiadas.

CV Consideracion Y Apoyo De La Direccién

C24. La Direccion piensa que si el personal esta contento, el trabajo va a mejorar por si solo.

C25. La Direccion se preocupa de los aspectos personales de cémo se siente la gente, de sus
problemas, etc..
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C26 Existen buenas relaciones humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos,

etc)

C27 La Direccion se preocupa por conocer las aspiraciones de las personas que trabajan en ella..

C28 Los Directivos son pocos comprensivos cuando uno comete un error.

D VI Motivaciéon Laboral

C29 Lapersonas de esta institucion estan satisfechas de pertenecer a ella

C30. Las personas que trabajan en esta institucion se esfuerzan bastante por surgir.

C31. Las personas de la institucion muestran interés por el trabajo que realiza.

C32 En esta institucién la gente esté interesada y muy comprometida con su trabajo.

C33 El personal que trabaja en esta institucion busca la excelencia en su quehacer.

C34 La gente se atiene a las normas de la institucion.

C35 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia la institucion.

C36 En esta institucion la mayoria de las personas estan preocupados por sus propios intereses.

D VII. Recompensa

C37. En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar los mejores

puestos.

C38 En esta institucion existe mayor preocupacién por destacar el trabajo bien hecho que aquel mal

hecho

C39. En esta institucion mientras mejor se haga el trabajo ,tanto mejor es el reconocimiento que se

recibe.

C40. En esta institucion no hay suficiente reconocimiento por el trabajo bien hecho.

D V Il Estilos de Supervision

C41 Existe flexibilidad necesaria en la supervision de las tareas

C42. La supervisién reconoce el trabajo bien hecho.

C43. Los funcionarios se sienten libres para hablar abiertamente con quienes los supervisan,

especialmente cuando tienen problemas.

C44 La supervision entrega informacion Util a las personas respecto de su desempeiio laboral.

C45. Los miembros de la institucién de la institucion saben lo que la supervision espera de ellos.

C46. En esta institucion las personas pueden contar con la supervisién como respaldo.

C47. La supervisién enfatiza las buenas relaciones humanas entre las personas de la institucion.
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Anexo N° 3

Desgaste Profesional

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Indeciso 4= De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

D I: AGOTAMIENTO EMOCIONAL

CALIFICACION

D1 Ensefiar me agota emocionalmente

2 3] 4

D2 Siento que cualquier dia podria tener un ataque de nervios, si no dejo de ensefiar.

D3 Me siento ansioso y tenso al ir a trabajar cada dia.

D4 Mi profesion esta afectando negativamente mis relaciones fuera del trabajo.

D5 Se hace muy dificil volver al trabajo después de las vacaciones.

D6 Siento que mi trabajo esta afectando negativamente mi salud.

D7 Con frecuencia me siento deprimido respecto a mi profesion

D8 Si un buen amigo me dijera que estaba interesado en tener un trabajo aqui,tendria serias reservas

en recomendarselo.

D Il : DESPERSONALIZACION

D9 A veces tiendo a tratar a los estudiantes como objetos impersonales.

D10 Siento que mis alumnos son el “enemigo”

D11 Siento una presion constante por parte de los otros para que mejore mi trabajo.

D12 Siento que realmente no les gusto a mis alumnos.

DIIl: FALTA DE REALIZACION

D13 En lo fundamental, yo diria que no estoy muy contento con mi trabajo.

D14 Actualmente encuentro que mivida no es provechosa.

D15 Sabiendo lo que sé ahora, si tuviera que decidir de nuevo si elijo este trabajo, definitivamente no

lo haria.

D16 En general, mi trabajo no se adapta muy bien a la clase de trabajo que yo deseaba.

D17 Siento que es imposible producir algiin cambio positivo en la vida de mis alumnos.

D18 Actualmente encuentro que no disfruto bastante de mi vida

D19 Actualmente encuentro mi vida bastante aburrida.

GRACIAS
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Anexo N° 4

NIVELES

FALTA DE REAUZACION

TOTALD2 [p13 [p14]p15[p16 [p17 [p18 [p19 | TOTALDS [TOTALV2

p12

p11

p10
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2
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]
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024 _[o25 Jo26 o7 [p28 [rOTALDS
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p23 [roTALDS

o2

o20_Jo21
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Anexo N° 5

CARTA DE PRESENTACION .
Sefior(a)(ita): ,D*”&\fm\emCadem\\asA\\OO"“OZ ..................
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Doctorado en Administracion de la
Educacion de la UCV, en la sede Lima Norte aula 202 requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual
optare el grado de Doctor

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es:

“w

Clima organizacional y desgaste profesional en docentes de secundaria de lared 1 de la
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao 2014”,siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expreséandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.
Firma
Lucy Emely Bobadilla Araujo

D.N.l: 09735966
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES /ITEMS Claridad | Pertinencia Relevancia | Sugerencias
Estructura Si | No [Si No Si | No

1 En esta institucion a veces no se sabe quién es el que decide 7 e 4

) Aqul se ha explicado el funcionamiento de la mshtucnén quuen trene Vs o et
la autoridad y que debe hacer cada uno

3 En esta institucién hay que cumplir pocos tramites para hacer las J / '
cosas. -

4 Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen 4 o o
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites por cumplir

5 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacién e 7 7

6 En esta Institucion a veces las personas no saben quién es su jefe s W P
Oportunidad Desarrollo Si {No |Si No Si No

7 En esta institucion hay oportunidad de tener status e v »

8 En esta institucién hay oportunidad de realizar algo que valga la > o pd
pena

9 En esta institucién hay oportunidad para desarrollar poder y usarlo P d -

10 | En estainstitucion se dan oportunidades para el crecimiento | S 'l
personal.

11 | En estainstitucién existe oportunidad de hacer varias cosas / S P
diferentes.

12 | En estainstitucién se da oportunidad para hacer trabajos / J yd
desafiantes
Calldez y Apoyo Si | No |Si No Si No

13 En esta institucién hay poca confianza en la responsabilidad 4 -
individual respecto al trabajo. Lol

14 | - Enestainstitucion las personas no se tienen confianza Pz e /

15 | Cuesta mucho legar a ser amigo de las personas que trabajan en o -

R Ve

esta institucién

16 | En estainstitucidn la mayoria de las personas son indiferentes hacia , v i
los demas

17 | Entre las personas de esta institucion predomina un ambiente de J 7 7
amistad

18 | Estainstitucion se caracteriza por un ambiente de trabajo comodo y a g
relajado /
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N°® DIMENSIONES /ITEMS Claridad | Pertinencia Relevancia Sugerencias
19 Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda 7
de mis companieros (colegas). / v
Equipo, Distribucién De Personas y Material Si | No | Si No Si No
20 La dstribucién de las personas y el material es apropiado para el trabajo que
se realiza Py o« e
21 En esta institucién el material de trabajo esta al dia
oi v W
22 La distribucion del personal permite que se realice un trabajo eficiente
y efectivo / s S
23 En esta institucién hay disponibilidad de materiales del tipo y
cantidades apropiadas. v 4 / /
Conslideracién y Apoyo De La Direccion Si | No | Si No Si No
24 La Direccién piensa que si el personal esta contento ,el trabajo va a
mejorar por si solo. r / /
25 La Direccién se preocupa de los aspectos personales de como se /
siente la gente, de sus problemas, etc.. P4 S
26 Existen buenas relaciones humanas entre los directivos y el personal
(profesores, administrativos, etc) / / /
27 La Direccién se preocupa por conocer las aspiraciones de las
personas que trabajan en ella.. 4 v P
28 Los Directivos son pocos comprensivos cuando uno comete un error. P 7 »s
Motivacién Laboral Si | No | Si No Si No
29 La personas de esta institucion estén satisfechas de pertenecer a ella J / o
30 Las personas que trabajan en esta institucidn se esfuerzan bastante por surgir / > /
31 | Las personas de la institucion muestran interés por el trabajo que realiza P / o
22 En esta institucién la gente esta interesada y muy comprometida con
su trabajo / / /
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33 El personal que trabaja en esta institucién busca la excelencia en su
quehacer e pe o
34 La gente se atiene a las normas de la institucion e > i
35 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia la institucion e P o
36 En esta institucion la mayoria de las personas estan preocupados por
sus propios intereses. / b /
Recompensa Si | No | Si No Si No
37 En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo
pueden llegar a ocupar los mejores puestos w4 B 4 /
38 En esta institucion existe mayor preocupacion por destacar el trabajo
bien hecho que aquel mal hecho o P -
39 En esta institucion mientras mejor se haga el trabajo , tanto mejor - B
es el reconocimiento que se recibe. -~
40 En esta institucién no hay suficiente reconocimiento por el trabajo
bien hecho v # ~
Estilos de Supervisiéon Si | No | Si No Si no
41 Existe flexibilidad necesaria en la supervision de las tareas 7 o ~
42 La supervisién reconoce el trabajo bien hecho -~ ¥ -~
43 Los funcionarios se sienten libres para hablar abiertamente con o
quienes los supervisan, especialmente cuando tienen problemas & ~
44 La supervision entrega informacién Util a las personas respecto de su o B S
desemperio laboral.
45 Los miembros de la institucién de la institucién saben lo que la
supervision espera de ellos - ~ -~
46 En esta institucion las personas pueden contar con la supervision
como respaldo e e ~
47 . La supervision enfatiza las buenas relaciones humanas entre las
personas de la institucion 7 7 /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):................ [ ‘«5T€ ....... 2 “f‘uen“l'a ...............................................................................................................................
Opinién de aplicabilidad : Aplicable (y) Aphcqble después Ze corregir ( ) No apl able ()
)( illas loernoz..... k‘ .............................. Fecha: .., 5%%2...... de....l{.de 20 /y

Apellidos y nombre del juez evaluador:................. =SS LES L.
DN QZTH4EET G Especialidad del Evaluador : ;Dmﬂdm'msfmcw” ........ de. la.
Claridad :Se entiende sin dificultad algun enunciado del item,es conciso,exacto y directo.

Pertinencia : Si el item pertenece a la dimension.

Relevancia :El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
Nota : Suficiencia,se dice sufiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESGASTE PROFESIONAL

N° DIMENSIONES /ITEMS Claridad Pertinencia Relevancia Sugerencias
Agotamiento Emocional Si | No |[Si No Si No
1 Ensefiar me agota emocionalmente -~ rd ~
2 Siento que cualquier dia podria tener un ataque de nervios, si no dejo de :
ensefar < o il
3 Me siento ansioso y tenso al ir a trabajar cada dia o 4 )
4 Mi profesion esté afectando negativamente mis relaciones fuera del trabajo e 4 - P
5 Se hace muy dificil volver al trabajo después de las vacaciones » 4 o -
6 Siento que mi trabajo esta afectando negativamente mi salud. 7 > P
7 Con frecuencia me siento deprimido respecto a mi profesion
pe pr i e =
8 Si un buen amigo me dijera que estaba interesado en tener un trabajo aqul, o o o
tendria serias reservas en recomendarselo
Despersonalizacién Sl | No | SI No Si No
9 A veces tiendo a tratar a los estudiantes como ob]etqs Impersonales P e
10 Siento que mis alumnos son el “enemigo 7 o~ -~
11 Siento una presién constante por parte de los otros para que mejore mi trabajo | .~ é o
12 Siento que realmente no les gusto a mis alumnos e o 7
Falta De Realizacion Si | No |Si No Si No
13 En lo fundamental, yo dirfa que no estoy muy contento con mi trabajo ~ » P
14 Actualmente encuentro que mi vida no es provechosa - o >~
15 Sabiendo lo que sé ahora, si tuviera que decidir de nuevo si elijo este trabajo,
definitivamente no lo harla. < il -~
16 En general, mi trabajo no se adapta muy bien a la clase de trabajo que yo
deseaba - ‘/ -
17 Siento que es imposible producir algun cambio positivo en la vida de mis
alumnos e i -~
18 Actualmente encuentro que no disfruto bastante de mi vida 5 i 4
19 Actualmente encuentro mi vida bastante aburrida /s 7 W
Observaciones (precisar si hay suficiencia):... ()( ExXi3le...24 ..‘..Q!..e.ﬂcl—a
Opinién de aplicabilidad : Aplicable (X) Aphcable después de corregir( ) No aplicable ( )
o0z, Weolera Fecha - <. Q3. de. M4 de 204

Apelhdos y n?'nbre del juez evaluador:.!

adenillos..... Mbernos. ... Meotela..
DNI:.{ ...Especialidad del Evaluador ,,Dm 144”“”'5/’@0“’” J;‘q la 5"[“5@

Clarldad .Se entiende sin diﬂcultad algun enunciado del item,es conciso,exacto y directo.

Pertinencia : Si el ftem pertenece a la dimensién.
Relevancia :El ftem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.  Nota : Suficiencia,se dice sufiencia ¢

o los items planteados son suficientes para medir la dimensién

-

wtmsons

lenilis A ‘bp)‘}lﬂf
c,m 10&97460'3«

szeosBens ;ne:-m-w
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): :DO('(L p@ nce :{O.C\'Cl.j@

...............................................................................................

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de Doctorado en Administracion de la
Educacién de la UCV, en la sede Lima Norte aula 202 requiero validar los instrumentos con los

cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual
optare el grado de Doctor

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es:

“

Clima organizacional y desgaste profesional en docentes de secundaria delared1dela
Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao 2014”,siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he

considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
Anexo N° 1: Carta de presentacion

Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo N° 3 : Definiciones conceptuales de las variables

Anexo N° 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Lucy Emely Bobadilla Araujo

D.N.1: 09735966
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

No

DIMENSIONES /ITEMS

Claridad

Pertinencia

Relevancia

Sugerencias

Estructura

Si | No

Si No

Si No

En esta institucién a veces no se sabe quién es el que decide

Aqul se ha explicado el funcionamiento de la institucién, quien tiene
la autoridad y que debe hacer cada uno

/-

En esta institucion hay que cumplir pocos trdmites para hacer las
cosas.

Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites por cumplir

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion

a|n H w N =

En esta institucién a veces las personas no saben quién es su jefe

Oportunidad Desarrollo

Si | No

Si No

Si No

En esta institucion hay oportunidad de tener status

En esta institucién hay oportunidad de realizar algo que valga la

pena
En esta institucién hay oportunidad para desarrollar poder y usarlo

En esta institucién se dan oportunidades para el crecimiento
personal.

En esta institucién existe oportunidad de hacer varias cosas
diferentes.

En esta institucién se da opqrtunidad para hacer trabajos
desafiantes

Calldez y Apoyo

Si No

Si No

13

En esta institucion hay poca confianza en la responsabilidad
individual respecto al trabajo.

14

. En esta institucion las personas no se tienen confianza

15

Cuesta mucho legar a ser amigo de las personas que trabajan en
esta institucién

16

En esta institucién la mayoria de las personas son indiferentes hacia
los demas

17

Entre las personas de esta institucién predomina un ambiente de
amistad

18

Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo comodo y
relajado
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N° DIMENSIONES /ITEMS | Claridad | Pertinencia Relevancia Sugerencias
19 Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda

de mis companieros (colegas).

Equipo, Distribucién De Personas y Material Si | No | Si No Si No

|

20 La dstribucion de las personas y el material es apropiado para el trabajo que

se realiza v
21 | Enesta institucién el material de trabajo estd al dia ‘
22 La distribucién del personal permite que se realice un trabajo eficiente

y efectivo
23 | Enesta institucién hay disponibilidad de materiales del tipo y

cantidades apropiadas. '

Consideraclén y Apoyo De La Direccién Si | No | si No Si No
24 La Direccién piensa que si el personal esta contento el trabajo va a

mejorar por si solo.
25 La Direccion se preocupa de los aspectos personales de cdmo se

siente la gente, de sus problemas, etc..
26 | Existen buenas relaciones humanas entre los directivos y el personal

(profesores, administrativos, etc)
27 La Direccién se preocupa por conocer las aspiraciones de las

personas que trabajan en ella.. v
28 Los Directivos son pocos comprensivos cuando uno comete un error.

Motivacién Laboral Si { No | Si No Si No
29 La personas de esta institucién estan satisfechas de pertenecer a ella
30 Las personas que trabajan en esta institucion se esfuerzan bastante por surgir
31 Las personas de la institucién muestran interés por el trabajo que realiza ;

: ! -

32 En esta institucion la gente esta interesada y muy comprometida con

su trabajo
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33 El personal que trabaja en esta institucién busca la excelencia en su
quehacer
34 La gente se atiene a las normas de la institucion
35 Hasta donde yo me doy cuenta, existe lealtad hacia la instituciéon
36 En esta instituciéon la mayoria de las personas estan preocupados por
sus propios intereses. 7
Recompensa Si | No |Si No Si No
37 En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo »
pueden llegar a ocupar los mejores puestos Y
38 En esta institucién existe mayor preocupacién por destacar el trabajo
bien hecho que aquel mal hecho '
39 En esta institucién mientras mejor se haga el trabajo , tanto mejor
es el reconocimiento que se recibe.
40 En esta institucién no hay suficiente reconocimiento por el trabajo p /
bien hecho ) .
Estilos de Supervisién Si | No | Si No Si no
41 Existe fiexibilidad necesaria en la supervision de las tareas ;
42 La supervision reconoce el trabajo bien hecho
43 Los funcionarios se sienten libres para hablar abiertamente con
quienes los supervisan, especialmente cuando tienen problemas
44 La supervision entrega informacion Util a las personas respecto de su
desemperio laboral.
45 Los miembros de la institucién de la institucién saben lo que la
supervisién espera de ellos
46 En esta institucién las personas pueden contar con la supervisiéon
como respaldo
47 . La supervision enfatiza las buenas relaciones humanas entre las
personas de la institucién
Observaciones (precisar si hay suficiencia): [ ARR I G NG O i iascans s asaais s doU 5T SR G TS ROk SRSV GG Ua Vi SRR VTR T v

Opinién de aplicabilidad
Apellidos A nombre del juez evaluador:..2i%

Apllcable(r/) Aplicable después de corregfr( )
0 w3 YAUIAYD -

No aphcable( )
OU 2 DES

oy Especialidad del Evaluador :..2.5.0

AD s (U\)X{ Acidny e

Claridad :Se entiende sin dificultad algun enunciado del item,es conciso,exacto y directo.

- Pertinencia : Si el item pertenece a la dimensién.
Relevancia :El item es apropiado para representar al componente o dlmensldn especlﬁca del constructo.
Nota : Suficiencia,se dice sufiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESGASTE PROFESIONAL

N° DIMENSIONES /ITEMS Claridad Pertinencia Relevancia Sugerencias
Agotamiento Emocional Si | No Si No Si No
1 Ensefiar me agota emocionalmente v v
2 Siento que cualquier dia podria tener un ataque de nervios, si no dejo de /!
ensefiar
3 Me siento ansioso y tenso al ir a trabajar cada dia v v L
4 Mi profesion esta afectando negativamente mis relaciones fuera del trabajo v Vv v
5 Se hace muy dificil volver al trabajo después de las vacaciones v
6 Siento que mi trabajo esta afectando negativamente mi salud. v
7 Con frecuencia me siento deprimido respecto a mi profesién v/ b .
8 Si un buen amigo me dijera que estaba Interesado en tener un trabajo aqul, / gy
tendria serias reservas en recomendarselo : )
Despersonalizacién SI | No |SI No Si No
9 A veces tiendo a tratar a los estudiantes como objetos impersonales v
10 Siento que mis alumnos son el “enemigo v v
11 Siento una presién constante por parte de ios otros para que mejore mi trabajo
12 Siento que realmente no les gusto a mis alumnos v (4 ¢
Falta De Realizacién SI | No Si No Si No
13 En lo fundamental, yo dirla que no estoy muy contento con mi trabajo
14 Actualmente encuentro que mi vida no es provechosa -
15 Sabiendo lo que sé ahora, si tuviera que decidir de nuevo si elijo este trabajo,
definitivamente no lo harla.
16 En general, mi trabajo no se adapta muy bien a la clase de trabajo que yo
deseaba
17 Siento que es imposible producir algun cambio positivo en la vida de mis /
alumnos
18 Actualmente encuentro que no disfruto bastante de mi vida
19 Actualmente encuentro mi vida bastante aburrida
Observaciones (precisar si hay SUfICIENCIA) ... .. byt 2 Serr sttt b e snseseeaes e eetetseeartetnsueeas et essasaeAeeAes et Ret s e et et e es AR S ue eeRes ae8esn SRR a et e reerAesssae s nraenaneen
Opinién de aplicabilidad : Aplicable (") Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
" - N 12 P ¢ e [»
Apellidos y nombre del juez evaluador:..225 5. L e o S LA CIAT O L DL n L Lasa R i, JOTO Fecha: ....Cnl....de../\...de 20/,
DNI:...QUAMXC )Y ... .Especialidad del Evaluador :.. D AQIUNISTRACCN De tn  Educacidn)

Claridad :Se entiende sin dificultad algun enunciado del item,es conciso,exacto y directo.
Pertinencia : Si el item pertenece a la dimensién.
Relevancia :El item es api do para repr al comp o

di i6n especifica del constructo.  Nota : Suficiencia,se dice sufiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Dra. Dora Ponce Yactayo
CPPe: 0109747014
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