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RESUMEN

Objetivo: La finalidad de la presente investigacion fue definir la relacion entre el Clima
Laboral y el Sindrome de Burnout en trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.
Meétodo: Para efectuar el analisis e interpretacion de los resultados se utilizo el disefio
Transeccional Correlacional-Causal con un solo grupo y mediante un muestreo censal
se definié el grupo de trabajo conformado por 14 trabajadores del Instituto de
Educacién Superior Tecnologico Publico Javier Pulgar Vidal. A la muestra de estudio
se le aplico 2 cuestionarios estandarizados. Para calcular los estadigrafos se hizo uso
de la estadistica descriptiva y para contrastar las hipotesis se aplicé la Correlacion de
Pearson. Resultados: De los analisis se obtiene que la mayor cantidad de trabajadores
presenta un nivel Favorable de Clima Laboral con un 64% de los casos. La mayor
cantidad de trabajadores presenta un nivel Bajo de Sindrome de Burnout con un 57%
de los casos. Conclusiones: Se encuentra que existe relacion negativa entre el Clima
Laboral y el Sindrome de Burnout de los trabajadores de un instituto, Hudnuco 2020.
Se halla existe relacién negativa (indirecta) entre Clima Laboral y Agotamiento
Emocional, pero se observd que no existe relacion entre la variable Clima Laboral y

Despersonalizacion o Realizacion Personal.

Palabras clave: Clima Laboral, Sindrome de Burnout.



ABSTRACT

Objective: The purpose of this research work was to define the relationship between
Workplace Climate and Burnout Syndrome in workers of an institute, Huanuco 2020.
Method: To carry out the analysis and interpretation of the results, the Transectional
Correlational-Causal design was used with a single group and by means of a census
sampling, the work group was made up of 14 workers from the Javier Pulgar Vidal
Public Technological Higher Education Institute. Two standardized questionnaires
were administered to the study sample. Descriptive statistics were used to calculate the
statistics and Pearson's Correlation was applied to test the hypotheses. Results: From
the analysis it is obtained that the largest number of workers present a Favorable level
of Workplace Climate with 64% of the cases. The largest number of workers have a
Low level of Burnout Syndrome with 57% of the cases. Conclusions: It was found that
there is a negative relationship between the Workplace Climate and the Burnout
Syndrome of the workers of an institute, Hudnuco 2020. There is a negative (indirect)
relationship between Workplace Climate and Emotional Exhaustion, but it was
observed a lack of relationship between the variable Workplace Climate and

Depersonalization or Personal Achievement.

Keywords: Workplace Climate, Burnout Syndrome.
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INTRODUCCION

Al realizar un diagnostico preliminar en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Javier Pulgar Vidal, se pudo observar que la institucion se
encuentra ain en proceso en cuanto a la implementacién de politicas para mejorar el
Clima Laboral. Asimismo, el personal se encontraba desempefiando sus labores desde
casa producto de la Emergencia Sanitaria lo cual desencadenaba niveles considerables
de estrés y dificultades en la productividad de los trabajadores.

El problema general de la investigacion pretende solucionar o encontrar
respuesta del siguiente cuestionamiento: ¢De qué manera el Clima Laboral se relaciona
con el Sindrome de Burnout en trabajadores de un instituto, Huanuco 2020?

El presente trabajo encuentra justificacion en la medida que se han encontrado
diversas carencias y limitaciones en la situacion actual de la institucién educativa. Por
lo tanto, la investigacién les puede servir de fuente de informacion a los directivos a
fin de iniciar un trabajo de reingenieria con respecto a la forma en que se gestionan sus
recursos humanos.

El objetivo planteado consiste en definir la relacion existente entre el Clima
Laboral y el Sindrome de Burnout en trabajadores de un instituto, Hudnuco 2020.

En el marco tedrico se ha recopilado un conjunto de antecedentes o
investigaciones previas que guardan relacion con cada una de las variables de estudio,
a nivel internacional, nacional y regional. Estas investigaciones sirven para precisar y
delimitar el objeto de estudio y, por consiguiente, los objetivos de esta investigacion;
Asimismo, se han recopilado los planteamientos tedricos cientificos de ambas variables

que se contrastan con los resultados empiricos de estudio para otorgarle un nivel



Xi

cientifico a la investigacion, ademas, dicha seccion contiene los subtemas y/o
dimensiones de las variables investigadas.

Para sistematizar los contenidos de la investigacion, el presente informe esta
organizado en los capitulos que se muestran a continuacion:

Capitulo I: Aspectos basicos del problema de investigacion. En el capitulo
inicial se hace una exposicion de la fundamentacion del problema, continua con la
justificacion e importancia de la investigacion, incluye la viabilidad de la investigacion,
presenta las formulaciones de los problemas y finaliza con las formulaciones de los
objetivos.

Capitulo II: Sistema de Hipotesis. Contiene la formulacion de las hipotesis, la
operacionalizacion de variables y la definicidn operacional de las variables.

Capitulo I11: Marco Teorico. En esta parte, se sustenta la investigacion con los
antecedentes de investigacion, las bases teoricas y las bases conceptuales.

Capitulo 1V: Marco Metodol6gico. Consta del &mbito de estudio, tipo y nivel
de investigacion, poblaciény muestra, disefio de investigacion, técnicas e instrumentos,
técnicas para el procesamiento y andlisis de datos y aspectos éticos.

Capitulo V: Resultados y Discusion. En este capitulo se realiza el analisis
descriptivo, el analisis inferencial y/o contrastacion de hipoétesis, la discusion de
resultados y el aporte cientifico de la investigacion.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion incluye las conclusiones,
sugerencias, referencias bibliograficas y los anexos, en los cuales se adjuntan la matriz
de consistencia, el consentimiento informado y los instrumentos de medicion y la nota

biogréfica.
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CAPITULO | ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

El trabajo dentro de las instituciones educativas, como cualquier otra labor,
puede resultar estresante para las personas que ahi desempefian sus funciones. El
origen de ello podria atribuirse a la capacidad de gestion del talento humano, la cual
incide en el Clima Laboral percibido por los empleados. Este clima resulta importante
por el efecto que tiene en favor o en perjuicio de la salud del trabajador y la prevencion
del Sindrome de Burnout.

Fiallo, Alvarado y Soto (2015) (como se cité en Méndez, Suarez, Echeverri,
Rico y Ricardo, 2016) definen al Clima Laboral como: “El ambiente donde las
personas desarrollan su actividad laboral y profesional diariamente, este ambiente
incluye el trato de los jefes a empleados, relaciones de los grupos de trabajo,
proveedores, clientes internos y externos y esta ligado especialmente al grado de
motivacion y satisfaccion de las necesidades psicoldgicas, sociales, personales y al
logro de los objetivos dentro de la organizacion.” (p. 104). Por otra parte, el Sindrome
de Burnout es definido por Quiroz, Lucas y Alcazar (2017) como “Actitudes y
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol
profesional, asi como la percepcion individual de encontrarse emocionalmente
agotado, desarrollando una serie de sintomas y signos: como el agotamiento
emocional, despersonalizacion y la falta de realizacién personal, afectando la salud del

individuo.” (p. 132).
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Con respecto al problema de investigacion, se observa en el plano internacional
a investigadores como Vilcahuano (2015) quien encontré que a nivel de los
trabajadores universitarios el Clima Organizacional se encuentra relacionado con la
aparicion del Sindrome de Burnout. De este modo se evidencia el vinculo que existe
entre ambas variables, razén por la cual la atmdsfera percibida en el ambiente laboral
debe ser motivo de preocupacion para los que gestionan entidades educativas.

Nuestro pais no es ajeno a esta problematica. De acuerdo con Palomino (2019)
existe relacién entre las variables Sindrome de Burnout y Clima Institucional. Esta
relacion es inversa, es decir que las personas quienes presentan un nivel medio alto de
Sindrome de Burnout pueden percibir un clima institucional regular o malo y
viceversa. Del mismo modo, se comprobd que existe relacion entre cada uno de los
componentes del Sindrome de Burnout y el Clima Institucional. Las dimensiones
Agotamiento Emocional y Despersonalizacion evidencian una relacion inversa con
respecto al Clima Institucional, pero la dimensidén Realizacion Personal presenta una
relacion directa con el Clima Institucional.

Por otra parte, a nivel de la region Huanuco esta problematica ha recibido
atencion de diversos estudios. Cabe resaltar que dichas investigaciones se enfocan
prioritariamente a estudiar el problema entre trabajadores del sector Salud. Alvarado
(2017) concluyo que el Clima Organizacional influye de manera significativa en la
presencia del Sindrome de Burnout de los trabajadores del Centro Quirurgico y Central
de Esterilizacion en el Hospital Regional “Hermilio Valdizdn Medrano” de Huanuco.
El sindrome estuvo influenciado por aspectos del Clima Organizacional que incluyen:

Involucramiento laboral, Supervisién, Comunicacion, Condiciones laborales y
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Autorrealizacidn. Sin embargo, hasta la fecha no se han registrado investigaciones
especificamente sobre esta problematica entre trabajadores del sector Educacion.

Tomando en cuenta lo anteriormente mencionado, se ha planteado la necesidad
de efectuar un estudio acerca de la relacion que existe entre el Clima Laboral y la
aparicion del Sindrome de Burnout de los trabajadores del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico “Javier Pulgar Vidal” con el objetivo de ofrecer un
aporte cientifico que ayude a mejorar la calidad del ambiente laboral en instituciones
del sector Educacion.

El ya mencionado Sindrome de Burnout afecta a los profesionales de diversos
sectores laborales. Particularmente dentro del sector educativo, los trabajadores se ven
afectados por este problema y que se manifiesta por un notorio descenso en el
rendimiento laboral, insatisfaccion con el trabajo ademas de agotamiento mental, fisico
y emocional (Barradas, 2018).

Este problema es de naturaleza grave debido a los efectos que tiene para el
ambiente laboral. Los trabajadores pueden llegar a incurrir en maltrato fisico y
psicolégico hacia sus compafieros, uso de drogas o alcohol y un desempefio
significativamente bajo en sus funciones (Barradas, 2018).

Frente a esta problematica, el presente estudio pretende determinar en qué
grado el Clima Laboral tiene relacion con la aparicion del Sindrome de Burnout en un
grupo de trabajadores. Esto ayudara a comprobar la existencia de relacion entre este
sindrome y los aspectos negativos de la variable Clima Laboral como: largas jornadas
de trabajo, inestabilidad emocional, falta de valoracion en su trabajo, sueldo, entre

otros.



15

1.2. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Justificacion

Para la ciencia: Este trabajo de investigacion aportard conocimientos que
permitan entender la causa del Sindrome de Burnout teniendo en cuenta al Clima
Laboral que los trabajadores perciben. Asi, se podréa identificar o descartar al Clima

Laboral como agente causal de este sindrome dentro de la poblacion de estudio.

Para la Educacién como profesion: Los datos de la investigacion serviran
como fuente de informacion que ayude a optimizar la administracion de los
recursos humanos dentro del profesorado, asi como la salud ocupacional de estos.
Con ello se podra prevenir la aparicion de este sindrome y asi evitar que el

rendimiento de los trabajadores se vea perjudicado.

Para la sociedad: Los resultados y conclusiones de la investigacion ayudaran
a concientizar a la ciudadania en general acerca de la relevancia del mencionado
sindrome y como este afecta al docente en su rendimiento y bienestar. De la misma
forma, se podra generar conciencia entre los gerentes educativos y demas
directivos del sector acerca de la importancia de crear ambientes laborales
propicios para un buen desempefio y donde no se propicie el desarrollo de este

dafiino sindrome.
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1.2.2. Importancia

El presente trabajo de investigacion es importante debido a que permitira
sistematizar un conjunto de datos cientificamente procesados de las variables
abordadas y asi identificar la relacién entre el Clima Laboral y el Sindrome de
Burnout que se observa a nivel del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico “Javier Pulgar Vidal”. Esto ayudara a brindar orientaciones para una mejor
gestion y fomento de un mejor ambiente laboral en la mencionada institucion

educativa.

1.3. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Aunque la poblacion de estudio es asequible, no se puede garantizar la
completa cooperacién de cada uno de los individuos por motivos de disponibilidad
de tiempo de cada uno ya que la recogida de datos se llevé a cabo en un tiempo y
espacio fuera de las horas lectivas segun la institucion lo permita. Sumado a ello,
el pais se encuentra en Estado de Emergencia Sanitaria; lo cual implica que el Gnico
medio de contactar a los sujetos de la poblacién es mediante el uso de TICs o
medios de telecomunicacién ya que todo trdmite y actividad educativa se halla
supeditada a las disposiciones gubernamentales de Inmovilizacién Social

Obligatoria.
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1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1. Problema General
¢De qué manera el Clima Laboral se relaciona con el Sindrome de Burnout en

trabajadores de un instituto, Huanuco 20207?

1.4.2. Problemas Especificos
a) ¢En qué medida el Clima Laboral se relaciona con el Agotamiento Emocional

de los trabajadores de un instituto, Huanuco 20207?

b) ¢En qué medida el Clima Laboral se relaciona con la Despersonalizacion de los

trabajadores de un instituto, Huanuco 20207?

c) ¢En qué medida el Clima Laboral se relaciona con la Realizacion Personal de

los trabajadores de un instituto, Huanuco 20207

1.5. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Definir la relacion entre el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout en

trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.
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1.5.2. Objetivos Especificos
a) Identificar la relacion entre el Clima Laboral y el Agotamiento Emocional de

los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

b) Identificar la relacion entre el Clima Laboral y la Despersonalizacion de los

trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

c) Identificar la relacion entre el Clima Laboral y la Realizacion Personal de los

trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.
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CAPITULO Il SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. FORMULACION DE LAS HIPOTESIS

2.1.1. Hipétesis General

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con el Sindrome de Burnout
en trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con el Sindrome de

Burnout en trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

2.1.2. Hipétesis Especificas

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con el Agotamiento
Emocional de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con el Agotamiento

Emocional de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con la Despersonalizacion de
los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.
Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con la Despersonalizacion

de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con la Realizacion Personal

de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.
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Ho: EI Clima Laboral no se relaciona significativamente con la Realizacion

Personal de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

2.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable
1

CLIMA
LABORAL

Autorrealizacion

1. Existen oporfunidades de progresar en la instifucion.

6. El jefe se nteresa por e éxito de sus empleados.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para logratlo.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

26. Las actividades en las que se trabaja pemuten aprender y desamollarse.
31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

36. La empresa promueve el desarrollo de] personal.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

46. Se reconocen los logros en el frabajo.

Tnvolucramiento laboral

2. Se siente comprotuiso con el éxito en la organizacion.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

12.Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion

17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

22. En la mstitucion, se hacen mejor las cosas cada dia

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permute el desarrollo del personal

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal
42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la insfifucion

47. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

Supervision

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
8. Enla organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea

18. Se recibe la preparacion necesaia para realizar e trabajo

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

28. Se dispone de un sistema para et seguimiento y control de las actividades
33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

38. Los abjetivos del trabajo estan claramente definidos

43.El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

48. Existe un trato justo en la empresa

Comunicacion

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
9. Enmi centro de trabajo, la informacion fluye adecuadamente

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa

19. Existen suficientes canales de comunicacion

24.Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

29. En la mstitucion, se afrontan y superan los obstaculos

34. La mnstitucion fomenta y promueve la comunicacion infema

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

49. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

Condiciones Laborales

5. Los compadieros de trabajo cooperan entre si.
10. Los objetivos de trabajo son retadores

15. Los trabajadores tienen la oporfunidad de tomar decistones en tareas de su responsabilidad

20. E1 grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede
30. Existe buena administracion de los recursos

35. La remuneracion es afractiva en comparacion con la de otras organizaciones
40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempedio y los logros.
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Variable
2

SINDROME DE
BURNOUT

Agotamiento
Emocional

1. Debido ami trabajo me siento emocionalmente agotado

2. Alfinal de la jomada me stento agotado.

3. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo.
6. Trabajar con estudiantes todos los dias es una tension para mi

8. Me stento desgastado por el trabajo.

13. Me siento agobiado por m trabajo.

14. Stento que estoy hactendo un trabajo demasiado duro.

16. Trabajar en contacto directo con los estudiantes me produce bastante estrés.

20. En el trabajo stento que estoy al limite de mis posibilidades.

Despersonalizacion

5. Creo que trato a algunos estudiantes como st fueran objetos.

10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que hago este trabajo.
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

15. Realmente me resulta indiferente los problemas de los estudiantes con los que trabajo.

22. Stento que los estudiantes me culpan de algunos de sus problemas.

Realizacion
Personal

4. Puedo entender con factlidad lo que piensan mis estudiantes.

7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis estudiantes.

9. Stento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al trabajar con mis estudiantes.

17. Tengo factlidad para crear una atmosfera relajada con mis estudiantes.

18. Me encuentro satisfecho después de trabajar con mis estudiantes.

19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo.

21. Siento que sé manejar de forma adecuada los problemas emoctonales en el rabajo.

2.3. DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

2.3.1. Definicion conceptual de Clima Laboral

“El ambiente donde las personas desarrollan su actividad laboral y profesional

diariamente, este ambiente incluye el trato de los jefes a empleados, relaciones de

los grupos de trabajo, proveedores, clientes internos y externos y esta ligado

especialmente al grado de motivacion y satisfaccion de las necesidades

psicoldgicas, sociales, personales y al logro de los objetivos dentro de la

organizacion.” (Fiallo, Alvarado y Soto, 2015, como se citd en Méndez, Suéarez,

Echeverri, Rico y Ricardo, 2016, p. 104)
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2.3.2. Definicién operacional de Clima Laboral
Los resultados cuantitativos de la evaluacion por medio de la “Escala de Clima
Laboral” en funcion a las dimensiones que la componen: Autorrealizacion,

Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales.

2.3.3. Definicién conceptual de Sindrome de Burnout

“Actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja 'y
hacia el propio rol profesional, asi como la percepcion individual de encontrarse
emocionalmente agotado, desarrollando una serie de sintomas y signos: como el
agotamiento emocional, despersonalizacion y la falta de realizacion personal,

afectando la salud del individuo.” (Quiroz, Lucas y Alcazar, 2017, p. 132).

2.3.4. Definicién operacional de Sindrome de Burnout

Los resultados cuantitativos producto de evaluar por medio del instrumento
“Inventario de Burnout de Maslach” expresados en términos de un puntaje total.
El instrumento incluye las siguientes dimensiones: Agotamiento Emocional,

Despersonalizacion y Realizacion Personal.



23

CAPITULO 11l MARCO TEORICO

3.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

3.1.1. Antecedentes Internacionales

Guzman (2013) realizO una investigacion que tiene como titulo
“El clima social y su relacién con la satisfaccion laboral entre personal académico y
administrativo del CCH Oriente” con una muestra de 100 individuos de los cuales 50
fueron administrativos y 50 fueron trabajadores académicos del Colegio de Ciencias y
Humanidades “Plantel Oriente de la UNAM” a los cuales se les aplicaron dos
cuestionarios. La primera fue la Escala de Clima Social en el trabajo en su forma R y
la segunda fue la Escala de Satisfaccion Laboral. El estudio encontrd que existe
relacion entre el nivel de Satisfaccion Laboral y el Clima Social en el trabajo. En
cuanto a las dimensiones se encontré que el factor de Relacion con el Jefe de la variable
Satisfaccion Laboral, se correlaciona directamente con los factores de Clima Laboral
como Cohesion, Apoyo, Autonomia, Organizacion, Claridad, Innovacién, Implicacion
y Confort; mientras que el factor Promociones de la Satisfaccion Laboral se relaciona
con los factores Implicacion, Apoyo, Autonomia, Organizacion, Innovacién y
Claridad de Clima Laboral. Asimismo, el factor de Relaciones con los Comparieros de
Satisfaccion Laboral se relaciona con los factores de Clima Laboral de Cohesién,
Apoyo, Autonomia, Organizacion, Claridad, Innovacion, Implicacion y Confort;
finalmente, el factor Trabajo en Si Mismo de Satisfaccion Laboral se relaciona con los
factores Implicacion, Cohesién, Apoyo, Autonomia, Organizacion, Claridad e

Innovacién de Clima Laboral.
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Escudero (2018) realizO6 un estudio titulado “Analisis de la vocacion,
motivacion y burnout en el profesorado de un centro educativo de la Comunidad de
Madrid” con una muestra de 31 profesores de un colegio privado ubicado en el distrito
de Vallecas. Los docentes laboraban en los niveles académicos comprendidos entre
primero de Primaria y segundo de Bachillerato. La variable VVocacion fue medida por
un cuestionario breve, para la variable Motivacién se uso la Escala Multidimensional
de Motivacion en el Trabajo que tiene seis dimensiones (Regulacion Externa Social,
Regulacion Externa Material, Regulacion Introyectada, Regulacion Identificada,
Amotivacion Y Motivacién Intrinseca), mientras que para la variable Sindrome de
Burnout se utilizo el Inventario de Burnout de Maslach — Encuesta General que posee
3 dimensiones (agotamiento, despersonalizacion y reduccion del compromiso). Los
resultados demuestran que no existe correlacion significativa entre la Vocacion o la
Motivacién de los docentes y la presencia de Sindrome de Burnout. Asimismo, no
existen diferencias significativas entre los diferentes niveles académicos de los
docentes. Al relacionar las dimensiones de las variables se observd que existe
correlacién significativa, entre las dimensiones Regulacion Externa Material de la

variable Motivacion y Nivel de Compromiso de la variable Sindrome de Burnout.

3.1.2. Antecedentes Nacionales
Larrea y Matos (2019) realizaron una investigacion que se titula “Clima
organizacional y Satisfaccion con la vida en docentes de colegio privado y publico de
Lima Metropolitana”. Los autores trabajaron con 146 docentes de nivel primaria y

secundaria de colegios publicos y privados. Los datos se obtuvieron mediante la
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aplicacion de 2 cuestionarios. El primero de Clima Organizacional de los autores
George Litwin y Robert Stringer el cual mide el Clima Organizacional, asi como sus
dimensiones y, para medir la Satisfaccion con la Vida, se uso la escala de Satisfaccion
con la Vida de Diener, Emmons, Larsen y Griffin. Los hallazgos mostraron que existe
diferencia entre las dimensiones de Recompensa y Satisfaccién del Clima
Organizacional con relacion a los docentes de colegios publicos y privados. Ademas,
respecto a los colegios privados se observo que las dimensiones de Recompensa,
Relaciones, Estandares y Conflicto del instrumento para medir el Clima Laboral tienen
una mayor correlacién con la Satisfaccién con la Vida a comparacién de los colegios
publicos. En cuanto a los colegios estatales, las dimensiones de Clima Organizacional
que tienen correlacion mas alta con la variable Satisfaccion con la Vida a comparacion

del colegio privado son Responsabilidad, Desafio y Cooperacion.

Chero (2018) realiz6 un estudio titulado “Relacion entre Sindrome de Burnout
y la Autoestima en docentes de la Institucion Educativa “Divino Maestro” de la
provincia de Sechura, 2016”. La muestra constaba de 30 docentes de la Institucion
Educativa “Divino Maestro” a quienes se les evalué con dos cuestionarios: el
Inventario del Sindrome Burnout y el Inventario de Coopersmith, para recoger la
informacion sobre las variables y objetivos especificos de la investigacion. En los
resultados se encontrd que existe una correlacion negativa moderada pero significativa
entre el Sindrome de Burnout y la autoestima de los docentes. Ello implica que, a
menor intensidad de Sindrome de Burnout, la autoestima serd mas alta. Respecto a las
dimensiones de la variable Sindrome de Burnout se observa que existe relacion

negativa (indirecta) y significativa entre las dimensiones Agotamiento Emocional y
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Despersonalizacion y la autoestima en los docentes de la Institucién Educativa. Sin
embargo, la correlacion resulté ser positiva (directa) y significativa entre la dimension

Realizacion Personal y la variable Autoestima.

3.1.3. Antecedentes Regionales

More (2018) realiz6 un estudio titulado “Clima Organizacional y su relacion
con el Desempefio Docente de las instituciones educativas del nivel primario en el
distrito de Quilmana de la UGEL N° 08 — Cariete en el afio 2017”. Trabaj6é con 32
docentes del nivel primario en las instituciones educativas del distrito de Quilmana.
Para medir la primera variable se emple6 un cuestionario sobre Clima Organizacional
que se compone de 3 dimensiones (Ambiente Interno, Comportamiento
Organizacional y Caracteristicas o Atributos) mientras que para medir la segunda
variable se usé un cuestionario sobre Desempefio Docente que evalta 3 dimensiones
(Capacidad Pedagogica, Relaciones Interpersonales y Evaluacion). Las conclusiones
muestran que existe relacion significativa entre las variables Clima organizacional y
Desempefio docente. Ademas, al relacionar cada dimension de la variable Clima
Organizacional con la variable Desempefio Docente, se encontré que hay relacion
significativa entre las dimensiones Comportamiento Organizacional, Ambiente
interno y Caracteristicas o Atributos de la primera variable y la variable Desempefio

docente.

Cubillas (2018) realizé un estudio titulado “Relacion entre sindrome de
Burnout y personalidad en el personal médico del hospital 11 ESSALUD, Huanuco —

2017 con una muestra compuesta por 30 trabajadores médicos del mencionado
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establecimiento. La variable Sindrome de Burnout se midié mediante el “Inventory
Burnout Maslach” el cual evalla 3 dimensiones (Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y Realizacion Personal) y para medir la variable Factores de la
Personalidad se empleé el Inventario de Personalidad NEO Revisado que evallGa 5
dimensiones (Extraversion, Apertura, Agradabilidad, Neuroticismo y Orden). Los
resultados demuestran la no existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre la variable Sindrome de Burnout y los Factores de la Personalidad de los
trabajadores evaluados. Al relacionar cada dimension de ambas variables entre si, se
encontrd que existe relacion moderada pero negativa (inversa) y estadisticamente
significativa sélo entre la dimension Despersonalizacion de la variable Sindrome de
Burnout y la dimension Neuroticismo de la variable Factores de la Personalidad,
mientras que al tratar de relacionar las otras dimensiones de ambas variables entre si
de manera cruzada no se logré hallar otras correlaciones estadisticamente

significativas.

3.2. BASES TEORICAS

3.2.1. CLIMA LABORAL

Las organizaciones son entornos psicoldgicamente influidos debido a que estas
se hallan compuestas por individuos cuyas emociones, comportamientos, procesos
mentales y personalidades entran en juego dentro de los procesos de gestion de

dichas organizaciones.
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Cuando las personas hablan sobre como se sienten en sus centros de labores
pueden emplear términos como “clima” para referirse a la percepcion que tienen
acerca de la atmosfera laboral. Esta nocidn es bastante semejante a la definicion
propuesta por Chiang, Martin y Nufiez (2010) quienes sefialan de manera concisa

que Clima Laboral “son atributos o conjuntos de atributos del ambiente de trabajo”

(p.14).

Tipos de Clima Laboral

Segun Brunet (1987) (como se cit6 en Bordas, 2016) se pueden identificar dos
grandes tipos de Clima Laboral (Autoritario y Participativo) los cuales a su vez
poseen dos subdivisiones cada uno (Autoritarismo explotador/paternalista y

Consultivo/ Participacion en grupo):

¢ Clima de tipo autoritario: Sistema I-Autoritarismo explotador: Se caracteriza por
mostrar falta de confianza por parte de la gerencia hacia los empleados; por lo que
la organizacion impone los objetivos y las decisiones. Ademas, los trabajadores
perciben un ambiente de miedo, castigos, amenazas y recompensas ocasionales.
Asi que la satisfaccion de sus necesidades laborales se encuentra sélo en los
niveles béasicos.

eClima de tipo autoritario: Sistema Il-Autoritarismo paternalista: Los
administradores tienen un trato claramente condescendiente hacia los empleados.
Por ello, a pesar que la mayoria de las decisiones sean tomadas en los niveles
superiores del organigrama, se permite que algunas de estas sean asumidas en los

niveles inferiores de la organizacion.
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e Clima de tipo participativo: Sistema Il1I-Consultivo: La gerencia demuestra
confianza a sus trabajadores y como consecuencia de ello los subordinados pueden
tomar decisiones mas especificas correspondientes a sus respectivos niveles. La
comunicacion tiene direccion descendente. Las recompensas, los castigos
(esporadicas) y otras medidas similares se usan con el propdsito de motivar a los
empleados.

¢ Clima de tipo participativo: Sistema I\VV-Participacion en grupo: Existe confianza
plena hacia los empleados y por esta razon los procesos de decision se encuentran
diseminados en cada nivel organizativo. La comunicacion se efectla de manera
lateral, lo cual puede explicar el hecho de que los trabajadores se motivan por la
posibilidad de participacion, la fijacion de objetivos de rendimiento, la
optimizacion de los métodos para realizar el trabajo y una evaluacion en funcion

de los objetivos organizacionales.

Perspectivas del Clima Laboral
Bordas (2016) propone a la luz de las posturas tedricas de mayor uso en el
campo de la administracion de organizaciones, la existencia de 3 perspectivas para

comprender el Clima Laboral:

ePerspectiva Realista: Percibe al Clima Laboral como una propiedad de la
organizacion y que posee caracter objetivo. Por lo tanto, es relativamente

independiente de la percepcion de los trabajadores.
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ePerspectiva Fenomenoldgica: Concibe al Clima Laboral mas como una
construccion de las personas. Como consecuencia se pone mayor énfasis en las
percepciones individuales y subjetivas de los trabajadores.

ePerspectiva Interaccionista: Es la que busca integrar los enfoques anteriormente
mencionados porque entiende el Clima Laboral como el producto resultante de la
interaccion entre las caracteristicas observables de la organizacion y las
apreciaciones que sus miembros tienen sobre la organizacion. De esta manera,
refleja la confluencia de ambos tipos de enfoques: objetivos o realistas y

subjetivos o fenomenoldgicos.

Dimensiones del Clima Laboral
Diversos autores han sugerido multiples dimensiones para estudiar el Clima
Laboral. Producto de una revision de los principales autores, Bordas (2016) propone

8 dimensiones principales debido a que son las mas comunes entre la literatura:

1. Autonomia: Es la percepcion por parte de los miembros de la institucion de que
pueden asumir decisiones y solucionar problemas relacionados con el trabajo de
manera independiente. También puede entenderse como el grado en que la
institucién incentiva a que los empleados sean autosuficientes y tomen iniciativas
individuales.

2. Cooperacién y apoyo: Se define como el ambiente de camaraderia, cortesia y
apoyo al desarrollo tanto personal como profesional que los empleados perciben

dentro de su centro de trabajo.
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. Reconocimiento: Es el nivel en el cual los trabajadores perciben que obtienen un
estimulo compatible con el trabajo que realizan y su aportacion para con la
institucion.

. Organizacién y estructura: Los empleados sienten gque los procesos implicados en
la realizacion de su trabajo se encuentran bien coordinados, ademas observan que
estos son claros y eficientes, sin demasiadas restricciones o formulismos
burocraticos.

. Innovacion: Receptividad que los trabajadores observan para comunicar e
implementar nuevas ideas, métodos y procesos y en general, para la innovacion y
el cambio, asumiendo los compromisos que ello conlleva.

. Transparenciay equidad: Los empleados perciben que las practicas y politicas del
centro de trabajo son entendibles, justas y no arbitrarias sobre todo en lo referido
a la evaluacion de la produccion y posibilidades de ascenso.

. Motivacion: Se siente que en el centro de labores se pone énfasis y se motiva el
buen rendimiento ademas de la produccion sobresaliente, generandose
participacion y responsabilidad con el trabajo realizado.

. Liderazgo: La forma en que los trabajadores observan a los jefes en los distintos
niveles y a los lideres, su comportamiento, asi como su manera de relacionarse

con los deméas miembros.

Cambio y mejora del clima laboral
Existen diversos enfoques para abordar la intervencion en el clima de las

organizaciones. Uno de estos modelos es el sefialado por Lindquist (1978) (como
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se cit6 en Bordas, 2016) el cual consiste en cuatro vias al cambio organizacional

estratégico.

e Planificacion Racional:

Esta aproximacion considera que las personas son esencialmente racionales, en
consecuencia, el cambio organizacional debera basarse en la logica y por medio
de la evidencia.

e Interaccién Social:

Este acercamiento concibe a los individuos como primariamente sociales y
considera de transcendental importancia la manera en que se comunica el mensaje
del cambio. Asimismo, sefiala a las estrategias de comunicacion, como elemento
basico en los procesos de cambio organizacional.

e Solucién de Problemas:

Un enfoque que pone énfasis en la existencia de una serie de factores
psicoldgicos invisibles que inciden en cdmo se comprende el mensaje y que de no
tenerlos en cuenta para controlarlos, puedes afectar los planes de cambio.

¢ Aproximacion Politica:
Considera que la autoridad debe emplearse para generar el cambio, obteniendo

cambios concertados sobre una base de acuerdos.

Otro modelo de actuacion sobre el Clima Laboral, desde la perspectiva del
Desarrollo Organizacional es el que propone Brunet (1987) (como se citd en

Bordas, 2016) y que consta de cinco etapas:
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. Conocer las posibles transformaciones a realizar por las partes involucradas.

. Realizar modificaciones, reformas o mejorias en la estructura y procedimientos y
tanto en los objetivos, cultura y politicas de gestién, como en las actitudes de los
trabajadores.

. Evaluacion del proceso de cambio.

. Realizar ajustes al proceso de cambio organizacional.

. Formalizar y consolidar los cambios asumidos mediante una sucesion de
mecanismos de control y refuerzo para que se suscite una integracion total de los

cambios en la institucion.

Relacion con la Satisfaccion Laboral

Diversas investigaciones sugieren la presencia de una relacion causal entre el
Climay la Satisfaccion Laboral. Una serie de estudios realizados por Subirat et al.
(1997) (como se citd en Chiang, Martin y Nufiez, 2010) concluyen que el Clima
Laboral tiene influencia significativa sobre el Absentismo, la Satisfaccion Laboral
y el Rendimiento Laboral.

Estos estudios también apuntan a la existencia de relaciones estadisticamente
significativas entre Clima Laboral y los componentes de la satisfaccion laboral:
Ambigiedad, Sobrecarga de Rol, Bienestar Afectivo, Compromiso

Organizacional, Conflicto y Propension al Abandono.

3.2.2. SINDROME DE BURNOUT
Esta condicién también es conocida como el Sindrome de desgaste ocupacional

segln la Organizacion Mundial de la Salud (2018). En un principio este sindrome
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solia estar relacionado con la actividad laboral desempefiada por los trabajadores
en el area de las ciencias de la salud, pero en el presente se sabe que los trabajadores
de otros sectores también pueden padecerlo. Al cabo de algunos afios estos
profesionales sufren una paulatina disminucion de energia, desmotivacion,
reducido interés por el trabajo, e incluso sintomas de ansiedad y depresion. Esto
puede llevar a que estos trabajadores se vuelvan menos sensibles, menos

comprensivos Yy hasta agresivos en su trato con los pacientes.

Entre las diversas definiciones se concibe a este sindrome como un mecanismo
defensivo que se manifiesta en profesionales que se dedican a brindar ayuda a sus
semejantes. Un ejemplo de estas es la definicién de Maslach y Jackson (1981)
(como se citd en Carlin, 2014) quienes lo consideran como “la vivencia de
encontrarse emocionalmente agotado, el desarrollo de actividades y sentimientos
negativos hacia las personas con las que se trabaja y la aparicion de procesos de

devaluacion del propio rol profesional.” (p. 189).

Niveles del Sindrome de Burnout

Desde una aproximacion conceptual tridimensional Maslach y Jackson (1977)
(como se citd en Colica, 2018) identificaron tres niveles para el sindrome. Los tres
niveles descritos no se presentan de una forma tan lineal y secuencial en la cual el
desarrollo de uno de los componentes precipite el siguiente, sino de manera
entremezclada. Incluso, los sentimientos de incompetencia para las tareas se

desarrollan independientemente, en cualquiera de las fases:
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1. Desgaste emocional: Consiste en la creciente pérdida de energias y una clara
desproporcion entre el trabajo que se realiza y el cansancio que se experimenta.
La persona afectada se encuentra mas irritable, va perdiendo la capacidad de
disfrute de sus labores y al agotarse sus recursos emocionales para mantenerse
equilibrado, siente que no puede dar mas de si mismo y va perdiendo su energia
para el trabajo.

2. Despersonalizacion: Manifestacion de un intento de distanciamiento afectivo de
aquello que causa el o los problemas en procura de permanecer lo mas indiferente
posible. Esta conducta no tiene que ver con la connotacidn que se le da a este
término desde el area de la psiquiatria. En realidad, es solo una estrategia de
evitacion que normalmente no da resultado El desgaste emocional, lleva a una
reduccion de la atencion y entrega por los alumnos y miembros del equipo,
procurando evitar el contacto, adoptando conductas excesivamente distantes e
insensibles que concluyen muchas veces en la pérdida de compromiso con la tarea,
de la vocacion y de los ideales. Esta actitud puede percibirse por parte de los otros
como de cinismo cuando en realidad esta trasuntando un profundo sufrimiento que
se procura disimular de esa manera.

3. Sentimientos de incompetencia: Se abandonan los ideales de realizacion personal
y se persiste en las tareas solo por razones de subsistencia. Comienza a afectarse
la autoestima, hay sensacion de fracaso y de autoevaluacion negativa de las
propias capacidades para proseguir trabajando con los alumnos. Las personas
afectadas piensan que no sirven para su trabajo, que alguna falla personal les
impide ser competentes para esas tareas. No comprenden que el problema lo

provoca el propio trabajo; creen que el problema estd en ellos mismos. Estas
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conductas se han extendido a casi todas las actividades laborales. Esto los lleva
como se dijo, a actitudes negativas, sensaciones de frustracion, baja de su
autoestima y en definitiva a cuadros depresivos que conducen a un veredicto de

“fracaso” auto-impuesto.

Estrés vs Sindrome de Burnout

Para el publico en general, ambos conceptos pueden lucir semejantes o incluso
ser usados de manera intercambiable. Por esa razon, se ha pretendido marcar
diferencias sustanciales entre los conceptos de “estrés” y “burnout” como se ve en

el siguiente panel hecho por Célica (2018):

ESTRES BURNOUT
e Alta implicacion en problemas ¢ Falta de interés
¢ Intensidad emocional ¢ Aplanamiento emocional

e Sustrato  primario:  afectacion | e Sustrato  primario:  afectacion
fisioldgica emocional

e Disminucion o falta de energia | e La fatiga afecta la motivacion y
fisica energia psiquica

e La depresion aparece como forma | e Depresién como pérdida de ideales
de preservar la energia fisica de referencia

e El estrés puede ser positivo | e Burnoutsolo tiene efectos negativos

(eustres)
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El mismo autor relaciona al Sindrome de Burnout con esta concepcion del
estrés al sefialar que este ultimo se convierte en un auténtico problema cuando
ciertas situaciones tales como el exceso de trabajo, los problemas econdémicos, el
entorno competitivo, entre muchas otras que se perciben instintivamente como
peligros provocan reacciones defensivas que se extienden en el tiempo. Las
personas se van tornando malhumoradas e irritables y sufren secuelas dafiinas en

sus organismos por periodos largos.

Sectores laborales afectados por el Sindrome de Burnout

Si bien este es un listado incompleto, las personas més afectadas segtin Burisch

(2010) (como se citd en Cdlica, 2018) serian:

Personal de Salud

Médicos: anestesistas, psiquiatras, cirujanos, otros, Obstetras, Enfermeras,
Paramédicos, Cuidadores de la salud de adultos y discapacitados, Psicoterapeutas,
Profesionales de nifios autistas, Directores de hospitales y clinicas privadas,
Psicélogos de centros escolares, de orientacion, consejeros, Psicopedagogos,

Fisioterapeutas, Asistentes y personal de apoyo en distintas areas de la salud.

Maestros
Educadores en general, Profesores de colegios de ensefianza media y superior,
Ensefianza de personas adultas, Personal de Direccion de Escuelas de nivel inicial

y secundario, Entrenadores de deportes y atletas de alto rendimiento.
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Trabajo social

Centros de desintoxicacidn, Asistencia social, Educacion especial, Trabajo en
terreno sectores marginales.

Sequridad v justicia

Policia, Policia judicial, Jueces y Fiscales, Abogados, Personal de la prision,

Personal de centros de readaptacion, Bomberos.

Administrativos y Trabajos diversos

Controladores aéreos, Azafatas, Empleados instituciones de crédito, De
servicios de post venta, De compafiias de seguros, Gerentes, Secretarias ejecutivas,
Investigadores cientificos, Clérigos (sacerdotes, pastores, rabinos, etc.),

Periodistas, Reporteros.

Sintomas del Sindrome de Burnout
Colica (2018) sintetiza estos sintomas dividiéndolos en cambios

psicoemocionales y conductuales.

e Cambios Psicoemocionales y Conductuales: Desgaste del humor o mal humor,
incremento de la irritabilidad tanto en el trabajo como en el hogar, indiferencia,
desinterés, hastio, sentimientos de persecucion, desesperanza, e impotencia,
facilidad para el llanto y la tristeza, intensificacion de la idea de dejar el trabajo,
pensamientos negativos sobre uno mismoy sobre el futuro, sobregeneralizaciones
(’todo es igual, nada es mejor”), inflexibilidad del pensamiento y resistencia al

cambio, aumento de susceptibilidad, desconfianza y sospechas, pérdida de
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credibilidad, ausentismos, resistencia a ir al trabajo y/o llegadas tarde,
acrecentamiento de conflictos personales; incomunicacion con los colegas,
amplificacion del tiempo necesario para realizar el trabajo, toma de riesgos
innecesarios y propension a los accidentes, postergacion de actividades sociales;
aislamiento de amistades, familiares, compafieros de trabajo, etc., incapacidad
para satisfacer necesidades de recuperacion y entretenimiento, a veces
hiperactividad improductiva, reiteracién de las mismas actitudes y actividades sin
sentido practico que incrementa la sensacion de agotamiento, abuso de tabaco,
alcohol u otras drogas.

eCambios en la Esfera Cognitiva: Incapacidad para focalizar la atencion,
incapacidad para concentrarse, pérdida de la memoria rapida o de trabajo, olvidos
frecuentes, pérdida de la creatividad para resolver problemas, dificultad para el
procesamiento de informacion y la toma de decisiones.

¢ Signos y Sintomas Organicos: Dolores de cabeza, (cefaleas, migrafas, jaquecas
tensionales), cansancio, agotamiento, debilidad general, trastornos
gastrointestinales (gastritis, reflujo gastroesofagico, ulceras, colon o sindrome de
intestino irritable), tension y contracturas musculares, que con el tiempo afectan
articulaciones y columna vertebral, trastornos del suefio, progresivos y diversos;
al principio dificultades para conciliarlo, posteriormente aparicion de despertares
en la madrugada, alteraciones en la conducta de alimentacion (especialmente
desorden y sobrealimentacion), propension a enfermarse, con acentuacion de la
vulnerabilidad a las infecciones, disfonias, etc., trastornos sexuales: a veces
hipersexualidad y tendencia a conductas promiscuas al comienzo y mas

comUnmente hiposexualidad y pérdida de libido, hipertension arterial,
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insulinoresistencia y aparicion de diabetes tipo |1, trastornos del metabolismo de
los lipidos (colesterol, triglicéridos), hipercoagulabilidad de la sangre, fenémenos
varicosos y tromboticos, fendmenos inflamatorios, artritis, endotelitis, diversas
“itis”, sindrome metabolico, desencadenando enfermedades coronarias y
cerebrovasculares, inmunodepresion con aparicion de enfermedades
autoinmunes, tiroiditis, nefropatias y otras; perdida de defensas ante el cancer,

etc., fibromialgia, sindrome de fatiga cronica y otros.

Factores Intra y Extraorganizativos

Los estudios realizados dan cuenta sobre caracteristicas inherentes al ambiente
laboral que se encuentran vinculados con el posterior desarrollo de algun grado de
Sindrome de Burnout. Un estudio hecho por Yslado, Atoche, Cermefio, Rodriguez
y Sanchez (2013) encontrd que existe relacion significativa entre la frecuencia de
ordenes contradictorias provenientes del jefe inmediato como una forma de
conflicto de rol y el hecho de padecer el Sindrome de Burnout en su fase final.
Dentro de dicho estudio se hizo evidente la relacion entre el cansancio emocional
correspondiente al Sindrome de Burnout y las limitadas oportunidades de ascenso
y perfeccionamiento profesional en el centro de labores. Asimismo, se detectaron
conflictos interpersonales con los compafieros de labores por la propagacion de

rumores y mentiras.

3.3. BASES CONCEPTUALES
e Autorrealizacion: Consiste en la percepcion del trabajador con respecto a las

posibilidades que el medio laboral ofrece en favor de su desarrollo personal y
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profesional a cambio de la realizacién de sus tareas y con perspectiva hacia el
futuro. (Palma, 2010).

Involucramiento Laboral: Implica ademas de identificarse con los valores que
la organizacion promueve, el hecho de demostrar compromiso para con el
cumplimiento de estos y el desarrollo o crecimiento de la organizacion. (Palma,
2010).

Supervision: Son las apreciaciones por parte de los empleados acerca de la
funcionalidad y significacion de los superiores en su rol verificador dentro de
la actividad laboral en tanto relacion de apoyo para la mejoria y orientacion en
forma de retroalimentacién para las tareas que forman parte de su desempefio
diario. (Palma, 2010).

Comunicacién: Significa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca del nivel de velocidad, claridad, fluidez, congruencia y
exactitud de la informacion concerniente al funcionamiento interno de la
institucién como con la prestacion de los servicios y la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma. (Palma, 2010).

Condiciones laborales: Es el reconocimiento por parte de los trabajadores de
que la institucién provee todos los recursos materiales, econémicos y/o
psicosociales necesarios para llevar a cabo las tareas encomendadas. (Palma,
2010).

Agotamiento Emocional: Se le conoce como cansancio emocional y se
caracteriza por una ausencia o disminucion de energia, alegria y un sentimiento

de insuficiencia de recursos, a estas emociones pueden afiadirse la frustracion
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y la ansiedad cuando los empleados perciben que ya no estan en condiciones
de desembolsar energia. (Olano y Olivos, 2019).

Despersonalizacion: Implica una desviacion relacionada con la adquisicion de
actitudes y respuestas nocivas, como indiferencia e insolencia hacia los
consumidores del servicio; asi como un aumento de la irritabilidad en perjuicio
de la motivacion laboral. Este retraimiento deriva en comportamientos como
absentismo laboral, la inasistencia a reuniones, la resistencia a relacionarse con
otras personas 0 a comprender a otros individuos; y en su actitud emocional,
que va torndndose displicente, distanciada y desdefiosa. (Olano y Olivos,
2019).

Falta de Realizacion Personal: Se caracteriza por actitudes de desvalorizacion
donde emergen percepciones negativas al momento de valorar el propio
desempefio laboral, vivencias de incapacidad personal, deficiente autoestima,
reduccion de la capacidad de relacionarse con las personas, pobre
productividad y dificultad para lidiar con la presion. Son sentimientos
complicados de incompatibilidad personal y profesional, con deterioro
paulatino de su potencial laboral y menoscabo del sentimiento de gratificacion
personal con respecto a su profesion, esta autoevaluacion negativa perjudica
considerablemente la habilidad en la realizacion de las labores y a la relacién

con las personas receptoras del servicio. (Olano y Olivos, 2019).
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CAPITULO IV MARCO METODOLOGICO

4.1. AMBITO DE ESTUDIO

La ciudad de Panao es la capital de la provincia de Pachitea y region Huanuco.
Se encuentra en la zona centro oriental del Perd a unos 2772 msnm. Por esta razon se
encuentra en la regién natural Quechua 2300-3500 msnm. La ciudad se encuentra a
9°53'55" Latitud Sur y 75°59'34" Longitud Oeste, por ello, su clima en promedio se
encuentra entre los 11° Celsius y los 17° Celsius. La ciudad fue creada por ley el 20
de mayo de 1936 y segun el censo del 2017, la provincia de Pachitea tiene 49 159
habitantes. En el aspecto educativo, la poblacién estudiantil esta compuesta por 18 583
personas a nivel de esta provincia. EI panorama de los idiomas muestra que la lengua
materna con mayor presencia en esta provincia es el Quechua con 54,87%, mientras
que el Espafiol es la primera lengua de un 44,15% de la poblacién. (INEI-Huanuco,

2017).

El Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Javier Pulgar Vidal”
fue creado un 20 de enero del afio 1989, durante el primer gobierno del Dr. Alan
Gabriel Garcia Pérez, mediante la emision de la Ley N° 25006 con el nombre de
Instituto Tecnoldgico Superior Nacional de la provincia de Pachitea, con sede en la
ciudad de Panao. Su mision institucional describe su cultura organizacional de la
siguiente manera: “Somos una institucién que brindamos una formacion integral a
nuestros estudiantes con base en la ciencia y la tecnologia, mediante el compromiso
con el desarrollo sostenible, acorde al mercado laboral; y asi contribuir al desarrollo

de nuestra provincia, region y el pais”. Mientras que su vision institucional sefiala el
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lugar que quieren ocupar en el futuro: “Nos proyectamos al 2022 como una institucion
objetivamente enmarcada en la obtencidon del licenciamiento, ofertando una formacion
de profesionales técnicos competitivos, que contribuyan al desarrollo sostenible de
nuestra provincia, region y el pais”. Su poblacion estudiantil consta actualmente de
268 alumnos. A la fecha tienen 10 docentes y 4 trabajadores administrativos laborando.
(P.E.l. del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Javier Pulgar Vidal”,

2019)

4.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

4.2.1. Tipo

La presente investigacion corresponde con el tipo Aplicada segun Tiburcio y
Alvarez (2020) ya que tiene un estrecho vinculo con la investigacion bésica, ya que
depende de los hallazgos y desarrollos de esta Ultima y se beneficia de estos, pero se
distingue por su afinidad por la utilidad, empleo y consecuencias practicas de los
saberes. La investigacion aplicada persigue el conocimiento para hacer, para actuar,

para edificar, para cambiar la realidad.

4.2.2. Nivel

Al presente trabajo de investigacion le corresponde el nivel Correlacional
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) porque tiene como objetivo calcular el
nivel de relacion que se presenta entre las dos variables a investigar dentro de un

contexto o grupo especifico. Para establecer esta correlacion se requiere hacer la
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medicion de cada una de las variables. De esta forma, se podra someter a prueba las

hipétesis planteadas.

4.3. POBLACION Y MUESTRA

4.3.1. Descripcién de la poblacion
La poblacién para el estudio estuvo conformada por 14 trabajadores del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Javier Pulgar Vidal”.

Tabla 1
Poblacién de trabajadores en el Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Publico “Javier Pulgar Vidal”

TRABAJADORES CANTIDAD

Varones 9
Mujeres 5
Total 14

Fuente: Proyecto Educativo Institucional del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico “Javier Pulgar Vidal”
Elaboracion: Propia

4.3.2. Muestra y método de muestreo

4.3.2.1. Muestra
Se trabajé con todos los sujetos de la poblacion debido al tamafio de esta. Por
ello, esta muestra de estudio estuvo conformada por 14 trabajadores que se

distribuyeron de la siguiente manera:
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Tabla 2
Muestra de trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico “Javier Pulgar Vidal”

TRABAJADORES CANTIDAD

Varones 9
Mujeres 5
Total 14
Fuente: P. E. I. del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

“Javier Pulgar Vidal”
Elaboracion: Propia

4.3.2.2. Método de muestreo

Considerando el tamafio de la poblacién, en esta investigacion se optd por
trabajar con todos los miembros que componen la institucion educativa
mencionada. Por tal motivo se escogio usar un muestreo de tipo no probabilistico
intencionado. Segun Hernandez et al. (2014) este método de muestreo se emplea
cuando la eleccidn de los sujetos de investigacion no depende de la aleatoriedad,
sino de factores relacionados con las caracteristicas del estudio o los propdsitos del

investigador.

4.3.3.Criterios de inclusion y exclusién

4.3.3.1. Criterios de inclusion

e Trabajadores que se encuentren presentes durante la aplicacion de las pruebas.
e Trabajadores que participen voluntariamente respondiendo las pruebas.

e Trabajadores que gocen de buena salud durante la aplicacién de las pruebas.

e Trabajadores que se encuentren con contrato vigente con la institucion.
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4.3.3.2. Criterios de exclusion

¢ Trabajadores que se encuentren ausentes durante la aplicacion de las pruebas.
e Trabajadores que no deseen participar voluntariamente respondiendo las
pruebas.

e Trabajadores que no gocen de buena salud durante la aplicacion de las pruebas.

¢ Trabajadores que no tengan contrato vigente con la institucion.

4.4. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la presente investigacion es Transeccional Correlacional-Causal
segun Hernandez et al. (2014) ya que no se efectu6é una manipulacion de las variables
sino por el contrario sdlo se estudio el hecho tal como se manifiesta dentro de su
escenario natural. Es decir, los datos fueron recogidos una sola vez para describir
relaciones entre 2 0 mas categorias. Ademas, no se investigd la evolucion de las

variables sino la ocurrencia de estas en un momento dado.

DISENO TRANSECCIONAL CORRELACIONAL-CAUSAL

Donde:
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M = Muestra Aleatoria
O1 = Clima Laboral
O2 = Sindrome de Burnout

r = Relacién entre las variables

4.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS

45.1. Técnicas

Psicometria

Consistid en la aplicacion de dos instrumentos estandarizados, siendo el primero la

“Escala de Clima Laboral de Sonia Palma™ y el segundo el “Inventario de Burnout

de Maslach” con el fin de medir cuantitativamente las variables.

45.2. Instrumentos

Escala de Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo

FICHA TECNICA

Autora : Mg. Sonia Palma Carrillo
Duracion : De 15 a 30 minutos
Aplicacion : Trabajadores con vinculo laboral

Administracion : Tanto individual y colectiva
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Significacion : Mide el nivel de percepcion global del ambiente laboral y
también sus dimensiones: Autorrealizacion, Involucramiento
Laboral, Supervision, Comunicacion, y Condiciones Laborales.

Tipificacion . Baremos percentilares generales para la muestra total, por
jerarquia laboral, por sexo y tipo de empresa.

Muestra peruana : Lima Metropolitana y otras ciudades del Peru

Inventario de Burnout de Maslach

FICHA TECNICA

Autoras : Christina Maslach y Susan Jackson

Traduccion : A cargo de Gil-Monte, P. y Peirg, J. M.

Objetivo : Evaluar el sindrome de Burnout y sus componentes.
Aplicacion > Individual y colectiva, adultos.

ftems : Consta de 22 items valorados con una escala tipo Likert, en un

rango de 7 niveles que van desde “Nunca” (0) a “Todos los dias”
(6)

Dimensiones . 3 factores que son denominados: Agotamiento Emocional,
Despersonalizacién y Realizacion Personal

Dirigido a : Grupos de profesionales como maestros, enfermeros y

personal sanitario.
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4.5.2.1.Validacion de los instrumentos para la recoleccion de datos

A. Validez De La Escala De Clima Laboral De Sonia Palma Carrillo

Con el fin de establecer la validez de este instrumento los datos obtenidos por
la autora se procesaron usando el programa SPSS y mediante el método denominado
Correlaciones por Factores de Spearman-Brown se obtuvo sélo coeficientes altamente
significativos y positivos entre las dimensiones y el puntaje total de la Escala de Clima
Laboral. Mediante esta prueba se evidencié un coeficiente minimo de 0,63 y un
méaximo de 0,92. EI método estadistico empleado permite evidenciar una relacién alta

entre las dimensiones que conforman el instrumento confirmando asi la validez de este.

B. Validez del Inventario de Burnout de Maslach

Con el proposito de determinar la validez del Inventario de Burnout de Maslach
los datos obtenidos se estudiaron por medio del Analisis Factorial a fin de conocer los
factores agrupados por los items respectivos del inventario. De esta forma se pudo
delimitar la existencia de 3 dimensiones en el instrumento. Finalmente, se utilizo el
método denominado Componentes Principales con Rotacion Varimax el cual sirve
para conocer el grado de relacién entre cada item y sus respectivas dimensiones. Con
este método se encontraron coeficientes altos de 0,82 en la dimension “Realizacion
Personal”, 0,81 en la dimension “Agotamiento Emocional” y 0,74 en la dimensién
“Despersonalizacion” confirmandose cientificamente la validez del Inventario de

Burnout.
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4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccion de datos

A. Confiabilidad de la Escala De Clima Laboral de Sonia Palma Carrillo

En la fase de final de la elaboracion de la Escala de Clima Laboral, los datos
obtenidos por su creadora fueron analizados usando el programa SPSS y haciendo uso
del método de Alfa de Cronbach se pudo obtener un coeficiente de 0,97; de la misma
manera, se emple6 el método Split Half de Guttman con el cual se logré extraer un
coeficiente de 0,90. Por lo tanto, ambos métodos estadisticos permiten evidenciar un
nivel alto de consistencia interna de los datos y por lo tanto aseverar que el instrumento

es confiable.

B. Confiabilidad del Inventario de Burnout de Maslach

Debido a que el instrumento fue construido a partir de una aproximacién
estadistica se hallaron coeficientes de consistencia interna significativamente altos y
positivos para las 3 dimensiones del inventario. En tal sentido, la informacién obtenida
se procesO por medio del método de Alfa de Cronbach obteniéndose coeficientes de
0,71 en la dimension “Realizacion Personal”, 0,90 en la dimension “Agotamiento
Emocional” y 0,79 en la dimension “Despersonalizacion”. En consecuencia, estos
resultados permiten evidenciar una consistencia interna alta de los datos y las

dimensiones. Por lo tanto, se puede afirmar que el instrumento posee confiabilidad.

4.6. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Con el fin de procesar los datos obtenidos se utilizo el software estadistico

SPSS en su version 26. Por medio de este programa se comprobo el grado de relacion
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entre ambas variables (Clima Laboral y Sindrome de Burnout) para asi someter a
prueba la hipétesis general. Luego se busco determinar el nivel de relacién entre la
variable Clima Laboral y las dimensiones del Sindrome de Burnout para poner a
prueba las hipétesis especificas. La prueba estadistica a emplear fue la Correlacion de
Pearson, la cual produce un coeficiente del mismo nombre. También se elaboraron
graficos y tablas para presentar la informacion referente a los niveles de cada variable
y se hallaron medidas de tendencia central como la media, la mediana y la moda y
medidas de dispersion como la desviacion estandar. Adicionalmente, se halld la

asimetria y curtosis para ambas variables de estudio.

4.7. ASPECTOS ETICOS

Para llevar a cabo la investigacion se tuvo en mente en todo momento, las
consideraciones éticas, las cuales se basan en los principios éticos y morales, asi
tenemos:
-El respeto tanto a los trabajadores, como a las autoridades del Instituto de Educacién
Superior Tecnologico Publico “Javier Pulgar Vidal”, al tramitar la obtencion del
permiso formal para la realizacion de la investigacion.
-La confidencialidad, dada por el anonimato de los trabajadores al responder los

cuestionarios. Asi también, la privacidad de la informacion.
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CAPITULO V RESULTADOS Y DISCUSION

En seguida, se presentan por medio de la Estadistica Descriptiva e Inferencial

los resultados obtenidos en la investigacion.

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO
A fin de mostrar los datos obtenidos y analizarlos, se realizaron diversas

pruebas estadisticas que se muestran por medio de tablas y figuras.

Tabla 3

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para ambas variables de estudio

VARIABLES S-W p
Clima Laboral 0,939 0,411
Sindrome de Burnout 0,940 0,419
Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de

Burnout de Maslach
Elaboracién: Propia

Frecuencia

125 150 175 200 225

CLIMA LABORAL

Figura 1. Curva de distribucion normal para la variable Clima Laboral
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Frecuencia

o 20 40 60

SINDROME DE BURNOUT

Figura 2. Curva de distribucion normal para la variable Sindrome de Burnout

En latabla 3, se muestran los valores de la Prueba de normalidad Shapiro-Wilk,
en la mencionada tabla se puede apreciar que en ambas variables de (Clima Laboral y
Sindrome de Burnout) el p-valor resulta no ser significativo (p > 0,05). Por tal motivo,
se debe aceptar la hipdtesis que las dos variables tienen una distribucion Normal. Esto
indica que se deben aplicar pruebas paramétricas a fin de verificar la hip6tesis general

y las hipotesis especificas.
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Tabla 4

Tabulacién de los resultados en base a los instrumentos utilizados, Huanuco 2020

N°  Clima Laboral Sindrome de Burnout

1 187 43
2 178 44
3 175 61
4 223 1
5 138 60
6 173 29
7 178 53
8 145 26
9 187 32
10 179 42
11 192 25
12 159 57
13 175 67
14 151 o4

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de Burnout de
Maslach
Elaboracion: Propia

Tabla 5

Trabajadores evaluados por estadigrafos de las variables de estudio

Variables Media Mediana Moda DeS\{laCIon Asimetria Curtosis
Estandar
Clima .
174,29 176,50 Multimodal 21,506 0,328 1,079
Laboral
Sindromede )5 3 4350  Amodal 18,182 0,775 0425
Burnout

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de Burnout de
Maslach
Elaboracién: Propia

En la tabla 5 se exponen los estadigrafos correspondientes a las variables de la
investigacion. El instrumento para la variable Clima Laboral concede un puntaje total

minimo de 50 y un maximo de 250, mientras que el instrumento para la variable
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Sindrome de Burnout concede un puntaje total minimo de 0 un maximo de 132.
Teniendo en cuenta lo anterior, se observa que la Mediana de la variable Clima Laboral
se encuentra préxima a su Media Aritmética. De igual manera, se observa que la
Mediana de la variable Sindrome de Burnout se halla a una distancia breve de su Media
Aritmética. También se evidencia que la Desviacion Estandar de la variable Clima
Laboral es mayor que en la variable Sindrome de Burnout. Finalmente, a la luz de los
coeficientes de Asimetria y Curtosis se puede afirmar que la variable Clima Laboral
es Simétrica y una distribuciéon Leptocurtica; mientras que la variable Sindrome de

Burnout tiene Asimetria Negativa y una distribucion Mesocurtica.

Tabla 6

Trabajadores evaluados por niveles de Clima Laboral, Huanuco 2020

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Favorable 1 7%
Favorable 9 64%
Medio 4 29%
Desfavorable 0 0%
Muy Desfavorable 0 0%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacién de la Escala de Clima Laboral
Elaboracion: Propia
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64%

29%

7%

0% 0% ’—‘
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Figura 3. Porcentajes de trabajadores evaluados por niveles de Clima Laboral

En la tabla 6 se puede apreciar la distribucion de la muestra de trabajadores

segun los niveles de la variable Clima Laboral. Se evidencia claramente que la mayor

cantidad de trabajadores percibe un Clima Laboral en un grado Favorable con un 64%

de los casos. Después de este grupo se encuentra un 29% de casos en un nivel Medio.

Por otro lado, ningln trabajador se encontré dentro del nivel Desfavorable o Muy

Desfavorable.

Tabla 7

Trabajadores evaluados segun los niveles en Sindrome de Burnout, Huanuco 2020

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

Alto 0 0%
Medio 6 43%
Bajo 8 57%
Total 14 100%

Fuente: Aplicacion del Inventario de Burnout de Maslach
Elaboracién: Propia
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NIVELES DE SINDROME DE BURNOUT
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Figura 4. Porcentajes de trabajadores evaluados por niveles de Sindrome de Burnout

En la tabla 7 se presentan los datos de la muestra por niveles de Sindrome de
Burnout encontrando que la mayor cantidad de trabajadores reporta un nivel Bajo en
Sindrome de Burnout con un 57% de los casos. Después de este grupo se encuentra un
43% de casos en un nivel Medio. Por otro lado, ningun trabajador se encuentra en un

nivel Alto.

5.2. ANALISIS INFERENCIAL Y/O CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Dado que ambas variables de estudio poseen una distribucion Normal
(demostrado por el test de Shapiro-Wilk), se opt6 por emplear una prueba paramétrica
como la Correlacion de Pearson que ofrece un coeficiente para la verificacion de las

hipotesis generales y las hipdtesis especificas.
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HIPOTESIS GENERAL

Hipdtesis estadistica:

Ho: EI Clima Laboral no se relaciona significativamente con el Sindrome de Burnout
en trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con el Sindrome de Burnout en

trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Prueba estadistica: Correlacién de Pearson
Nivel de significancia: o= 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 se rechaza Ho.

Tabla 8
Prueba de Correlacion entre el Clima Laboral y Sindrome de Burnout

VARIABLE CORRELACION DE SINDROME DE

PEARSON BURNOUT
. Coeficiente de correlacion -0,592
St')g‘fal Sig. (bilateral) 0,026
N 14

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de
Burnout de Maslach
Elaboracién: Propia

En la tabla 8 se puede percibir que el p-valor (0,026) es inferior a 0,05, por tal
motivo se debe rechazar la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna. De acuerdo
con el Coeficiente de correlacion de Pearson se determina que existe correlacion
negativa (indirecta) media (-0,592) entre las variables Clima Laboral y Sindrome de

Burnout.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipdtesis especifica 1

Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con el Agotamiento
Emocional de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con el Agotamiento Emocional

de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Prueba estadistica: Correlacién de Pearson
Nivel de significancia: o= 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 se rechaza Ho.

Tabla 9
Prueba de Correlacion entre el Clima Laboral y Agotamiento Emocional

VARIABLE CORRELACION DE AGOTAMIENTO

PEARSON EMOCIONAL
) Coeficiente de correlacion -0,545
Clima . .
Laboral Sig. (bilateral) 0,044
N 14

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de
Burnout de Maslach
Elaboracién: Propia

En la tabla 9 se puede notar que el p-valor (0,044) es inferior a 0,05, en
consecuencia, se debe rechazar la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna. Segun
el Coeficiente de correlacion de Pearson se determina que existe correlacion negativa
(indirecta) media (-0,545) entre las variables Clima Laboral y Agotamiento

Emocional.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con la Despersonalizacion de
los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: EI Clima Laboral se relaciona significativamente con la Despersonalizacion de los

trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Prueba estadistica: Correlacién de Pearson
Nivel de significancia: o= 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 se rechaza Ho.

Tabla 10
Prueba de Correlacion entre el Clima Laboral y Despersonalizacion

CORRELACION DE DESPERSONALIZACION

VARIABLE PEARSON
. Coeficiente de correlacion -0,477
L(;gg}z | Sig. (bilateral) 0,085
N 14

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de Burnout
de Maslach
Elaboracion: Propia

En la tabla 10 se puede apreciar que el p-valor (0,085) es mayor a 0,05, por lo
cual se debe aceptar la hipotesis nula, y se rechaza la hipotesis alterna. Segun el
Coeficiente de correlacion de Pearson se determina que existe correlacion negativa

(indirecta) pero débil (-0,477) entre la variable Clima Laboral y Despersonalizacion.
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Hipdtesis especifica 3

Ho: El Clima Laboral no se relaciona significativamente con la Realizacion Personal
de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Hi: El Clima Laboral se relaciona significativamente con la Realizacion Personal de

los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020.

Prueba estadistica: Correlacién de Pearson
Nivel de significancia: o= 0,05

Regla de decision: Si p < 0,05 se rechaza Ho.

Tabla 11
Prueba de Correlacion entre el Clima Laboral y Realizacion Personal

CORRELACION DE REALIZACION

VARIABLE PEARSON PERSONAL
. Coeficiente de correlacion 0,275
Li't;g’r"i‘d | Sig. (bilateral) 0,341
N 14

Fuente: Administracion de la Escala de Clima Laboral y el Inventario de
Burnout de Maslach
Elaboracién: Propia

En la tabla 11 se puede apreciar que el p-valor (0,341) es mayor a 0,05, por lo
tanto, se debe aceptar la hipdtesis nula, y se rechaza la hipotesis alterna. Segun el
Coeficiente de correlacion de Pearson se determina que existe correlacion positiva

(directa) pero débil (0,275) entre las variables Clima Laboral y Realizacion Personal.
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5.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Realizado el estudio, se determiné que existe relacion negativa (indirecta) entre
el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout de los trabajadores de un instituto,
Huéanuco 2020. Dicha relacién resulto ser de un nivel Medio segun el coeficiente de
correlacion de Pearson (-0,592); aun asi, se le puede considerar como una correlacion
significativa (0,026) debido a que (p<0,05). Esto lleva a asumir que, a pesar de existir
relacion significativa entre ambas variables, dicha relacion no es completa o perfecta.
Esta baja correlacion en la hipotesis general y las hipétesis especificas puede ser
atribuible también al hecho de que la muestra de estudio consistio s6lo de 14
trabajadores y aunque estos representan la totalidad de la institucion, se podria
necesitar realizar estudios similares con muestras mucho mas grandes. El resultado de
la hipdtesis general parcialmente respalda lo hallado por Vilcahuano (2015) quien
encontrd que a nivel de los trabajadores de educacion superior el Clima Organizacional
se relaciona de manera significativa con la presencia del Sindrome de Burnout. De este
modo se evidencia el vinculo que existe entre ambas variables, razon por la cual la
atmasfera percibida en el ambiente laboral debe ser motivo de preocupacion para los

que gestionan entidades educativas.

En relacion a la hipotesis especifica 1, se encontrd que existe relacion negativa
entre el Clima Laboral y el Agotamiento Emocional de los trabajadores de un instituto,
Hué&nuco 2020. Esta relacion resulto ser de un nivel Medio segun el coeficiente de
correlacién de Pearson (-0,545) aun asi, se le puede considerar como una correlacion
significativa (0,044) debido a que (p<0,05). Esto lleva a asumir que, a pesar de existir

relacion significativa entre ambas variables, dicha relacion no es completa o perfecta.
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Esta correlacion concuerda con lo encontrado por Palomino (2019) al concluir que el
Clima Institucional se relaciona de significativamente con el Agotamiento Emocional
en las instituciones educativas. Esto implica que los trabajadores quienes se
autoperciben como extenuados, gastados o fatigados con la actividad que realizan, con
malestares fisicos y un sentimiento de frustracion son los mismos quienes observan

que el Clima Laboral no es propicio para el desempefio de sus funciones.

En relacién con la hipétesis especifica 2, se encontrd que no existe relacién
entre el Clima Laboral y la Despersonalizacién de los trabajadores de un instituto,
Huéanuco 2020. Esta relacion, ademas de negativa resulté ser débil segun el coeficiente
de correlacion de Pearson (-0,477) y no significativa (0,085) debido a que (p>0,05).
De ello se obtiene que a pesar existir una correlacion muy baja entre ambas variables,
esta resulta no ser lo suficientemente significativa para aceptar la hipétesis alterna.
Esta ausencia de correlacion confirma parcialmente los hallazgos de Escudero (2018)
quien realizdé una investigacion en 3 grupos de docentes pertenecientes a distintos
niveles educativos (primaria, secundaria y bachillerato); el autor concluyé que no
existian diferencias en cuanto al nivel de Despersonalizacion al comparar los puntajes
entre los grupos de docentes mencionados. Este resultado significa que el hecho de
desarrollar actitudes y respuestas negativas, como indiferencia y frialdad hacia los
usuarios del educativo podria no estar asociado al ambiente laboral donde los

trabajadores se desenvuelven.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, se hallé que no existe relacidn entre el

Clima Laboral y la Realizacion Personal de los trabajadores de un instituto, Huanuco
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2020. Esta relacion resulto ser débil segun el coeficiente de correlacion de Pearson
(0,275) y no significativa (0,341) debido a que (p>0,05). De ello se obtiene que a pesar
existir una correlacibn muy baja entre ambas variables, esta resulta no ser lo
suficientemente significativa para aceptar la hipotesis alterna. Esta ausencia de
correlacion entra en contraste con Guzman (2013) quien determind que existe relacion
significativa entre Clima Social en el Trabajo y el nivel de Satisfaccion Laboral entre
trabajadores de una institucion educativa. Este hallazgo sugiere la idea que la
sensacién de logro, autoevaluacion positiva de las propias capacidades para trabajar
con los alumnos y de ser competentes para dichas tareas por parte de los trabajadores
del sector educacion podria no guardar relacién con el Clima Laboral que estos

perciben en sus respectivas instituciones.

5.4. APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION

Los resultados producidos por este trabajo de investigacion poseen una
importancia tedrico-cientifica, ya que se trata de una contribucién en el area de la
administracion de Recursos Humanos en las entidades que brindan servicios
educativos. A través de un Clima Laboral propicio para los trabajadores de las
instituciones educativas se puede influir positivamente en el rendimiento laboral,
reducir el absentismo y mejorar la satisfaccion laboral; todas estas condiciones son
indispensables para prevenir el cansancio emocional y conflictos interpersonales que
en consecuencia pueden desencadenar el Sindrome de Burnout entre los trabajadores
docentes y administrativos en las instituciones del sector educacion. Igualmente, se

hacen evidentes los efectos negativos que puede tener el Clima Laboral negativo de
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una institucion educativa en las dimensiones del Sindrome de Burnout (aparicion de

Agotamiento Emocional).

En definitiva, los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion,
permiten generar informacion empirica de base referente a la efectividad e importancia
de un Clima Laboral saludable para prevenir el Sindrome de Burnout entre
trabajadores de las instituciones educativas, la cual tiene relevancia teorica, practicay

social.
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CONCLUSIONES

o Existe relacion negativa entre el Clima Laboral y el Sindrome de Burnout de
los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020. Esta relacion resulto ser de nivel Medio
segun el coeficiente de correlacion de Pearson (-0,592); aun asi, se le puede considerar

como una correlacion significativa (0,026) debido a que (p<0,05).

o Existe relacién negativa entre el Clima Laboral y el Agotamiento Emocional
de los trabajadores de un instituto, Huanuco 2020. Esta relacién resultd ser de nivel
Medio segun el coeficiente de correlacion de Pearson (-0,545); aun asi, se le puede

considerar como una correlacion significativa (0,044) debido a que (p<0,05).

o No existe relacion entre el Clima Laboral y la Despersonalizacién de los
trabajadores de un instituto, Huanuco 2020. Esta relacion resultd ser débil segun el
coeficiente de correlacion de Pearson (-0,477) y no significativa (0,085) debido a que

(p>0,05).

o No existe relacion entre el Clima Laboral y la Realizacion Personal de los
trabajadores de un instituto, Huanuco 2020. Esta relacion resultd ser debil segun el
coeficiente de correlacién de Pearson (0,275) y no significativa (0,341) debido a que

(p>0,05).
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SUGERENCIAS

o Se sugiere que los directivos del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Javier Pulgar Vidal incluyan en su agenda el generar un ambiente de apoyo
para los trabajadores docentes y trabajadores administrativos. De este modo su
motivacion se incrementard, lo cual a su vez servira como factor de prevencion contra

el Sindrome de Burnout.

o Se sugiere a los directivos del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico
Publico Javier Pulgar Vidal que fomenten una cultura de flexibilidad en el lugar de
trabajo. Es importante brindar a los empleados las facilidades para equilibrar sus vidas
profesionales y personales como una estrategia para prevenir el Agotamiento

Emocional.

o Se sugiere que los directivos del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Javier Pulgar Vidal disefien e implementen programas de aprendizaje y
desarrollo no sélo en el aspecto profesional, sino también personal. Esto promovera
no solo la productividad y el rendimiento laboral; ademas se ayudara a evitar que la

Despersonalizacion se desarrolle como una actitud normal entre los trabajadores.

o Se sugiere que los directivos del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Javier Pulgar Vidal se encarguen de crear mecanismos y espacios para

reconocer los logros de los trabajadores de manera proporcionada y adecuada. Ello
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ayudara a retener el talento en la institucion y también a que se forme entre los

empleados la percepcion de que su trabajo ayuda a su Realizacidn Personal.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL SINDROME DE BURNOUT EN TRABAJADORES DE UN INSTITUTO, HUANUCO

2020
. : OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARTABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS 1. Existen oportunidades de progresar en la institucion. *Poblacion: 14
GENERAL GENERAL GENERAL 6. El jefe se interesa por el éxifo de sus empleados. trabajadores
11. Se participa en definir los objetivos v las acciones para lograrlo.
;De qué manera €l | Definir la relacion | El Clima Laboral 16. Se valora los altos niveles de desempedio. *Muestra: 14
Clima Laboral se | entre el Clima | se relaciona Autorrealizacion 21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros. trabajadores
relaciona con el | Laboral v el | significativamente ’ 26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.
Sindrome de | Sindrome de | con el Sindrome 31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesifa. *Tipo de Investigacion:
Bumout en | Bumout en | de Bumout en 36. La empresa promueve el desarrollo del personal. Aplicada.
trabajadores de un | trabajadores de un | trabajadores de un 41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
instituto. Huamico | instituto, Huanuco | instituto, Huanueo 46. Se reconocen los logros en el trabajo. *Nivel de Investigacion:
20207 2020. 2020. 2. Se siente compromiso con el éxito en la organizacion. Carrelacional.
) 7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS 12.Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacién *Disefio de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS 17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion Investigacion:
22. Enla institucion, se hacen mejor las cosas cada dia Transeccional
a) jEn qué medida | a) Identificar l1a | a) El Clima Involucramiento 27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo. pemuite el desarrollo del Correlacional-Causal
el Clima Laboral | relacion entre el | Laboral e laboral personal
se relaciona con el | Clima Laboral yel | relaciona Variable 1 32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estinulante Fscala de Clima * Técnicas
Agotamiento Agotamiento significativamente éﬂﬁ 37. Los productos v/o servicios de la organizacién, son motivo de orgullo del Laboral de Somia 1 Para acopiar datos:
Emocional de los | Emocional de los | con el LABORAL personal Palma ' Psicometria y fichas
trabajadores de un | trabajadores de un | Apgotamiento 42. Hay clara definicion de vision, mision ¥ valores en la institucion
instituto, Huanueo | instifuto, Huanuco | Emocional de los 47 La organizacién &s una buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral 2 Instrumentos para
20207 2020. trabajadores de un 3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. recolectar datos:
instituto, Huanueo 2. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo Escala e Inventario
b) JEnqué medida | b) Identificar la | 2020 13. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar Ia tarea
el Clima Laboral | relacion entre el 18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo 3.Para procesar datos:
se relaciona conla | ClimaLaboralyla | b) El  Clima s . 23. Las responsabilidades del puesto estin claramente definidas Tabulacion de datos.
Despersonalizacié | Despersonalizacio | Laboral se UpETvISIOn 28. Se dispone de un sistema para ef seguimiento ¥ control de las actividades
n de los | n de los | relaciona 33. Existen normas v procedimientos como guias de trabajo 4. Para el anilisis e
trabajadores de un | trabajadores de un | significativamente 38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos interpretacion:
instituto. Huamuco | instituto, Huanuco | con la 43_El trabajo se realiza en fincién a métodos o planes establecidos Estadistica descriptiva e
20207 2020. Dﬁpersmalizacié 48 Fxiste un trato just{) enla EMIpPresa inferencial para ambas
n de los 4. Se cuenfa com acceso a Ia INTONMACION NECesaria para CUMplir con el trabajo. variables

c) ;En que medida | ¢) Identificar la | trabajadores de un 9. En mi centro de trabajo, la informacion fluye adecuadamente
el Clima Laboral | relacion entre el | instituto, Huanuco c . 14. Enlos grupos de trabajo, existe una relacion anmoniosa 5.Para presentar los
se relaciona con la | Clima Laboral y1a | 2020. OMUUCACOn 10. Existen suficientes canales de comunicacién datos:
Realizacion Realizacién 24. Es posible la interaccion con personas de mayer jerarquia Tablas y figuras
Personal de los | Personal de los 20 FEn la institucién. se afrontan y superan los obstaculos estadisticas
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trabajadores de un
instituto, Huanico
20207

trabajadores de un
instituto, Huanuco
2020.

¢y El  Clima
Laboral se
relaciona
significativamente
con la Realizacion
Persomal de  los
trabajadores de un
instituto, Hudanuco
2020.

34 La institucion fomenta v promueve la comunicacion interna
39 El superisor escucha los planteanientos que se le hacen
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas
49 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

Condiciones
Laborales

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

10. Los objetivos de frabajo son retadores

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un egquipo bien integrado

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede
30. Existe buena administracion de los recursos

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones
40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la insfitucion
45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempedio v los logros.

Variable 2
SINDROME
DE BUENOUT

Agotamiento
Emocional

1. Debido a nu trabajo me siento emocionalmente agotado

2. Al final de la jornada me siento agotado.

3. Me encuenfro cansado cuando me levanfo por las mafianas v fengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

6. Trabajar con estudiantes todos los dias es una tension para mi

8. Me siento desgastado por el trabajo.

13. Me siento agobiado por mi trabajo.

14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

16. Trabajar en contacto directo con los estudiantes me produce bastante estrés.
20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

Despersonalizacion

5. Creo que trato a algunos estudiantes como si fueran objetos.

10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que
hago este trabajo.

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

15. Realmente me resulta indiferente los problemas de los estudiantes con los que
trabajo.

22. Siento que los estudiantes me culpan de algunos de sus problemas.

Realizacion
Persomal

4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis estudiantes.

7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mus estudiantes.

9. Siento que mediante mi frabajo estoy influyendo positivamente en la vida de
otros.

12. Me encuenfro con mucha vitalidad al trabajar con muis estudiantes.

17. Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada con mis estudiantes.

18. Me encuentro satisfecho después de trabajar con mis estudiantes.

19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo.

21. Siento que s manejar de forma adecuada los problemas emocionales en el
trabajo.

Inventario de
Bumout de Maslach

6 Para elaborar el
Informe Final:
Directiva de Ia UPG.
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ANEXO 02. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y O L

en pleno uso de mis facultades mentales declaro estar de acuerdo con mi participacion en la
investigacion “RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL SINDROME DE
BURNOUT EN TRABAJADORES DE UN INSTITUTO. HUANUCO 2020”, realizada por
el maestrante Luis Alberto Orna Tiburcio de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan.
Para dicho propdsito se realizaran dos encuestas cuyos datos brindados seran estrictamente

anoénimos y toda la informacion recolectada sera usada solo para fines de esta investigacion.

Firma del participante Firma del investigador



ANEXO 03. INSTRUMENTOS
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Nombre: Edad: Sexo:

Fecha: Jerarquia laboral: Directivo () Empleado ( ) Operario ()

Empresa: Estatal () Privada () Produccion () Servicio ()

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente d«
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejo
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y coloque el puntaje correspondiente en la casilla
Elija el puntaje que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones.

No hay respuestas buenas ni malas.

1= Ninguno o Nunca 4= Mucho
2=Poco 5= Todo o Siempre
3=Regular o Algo

ITEMS 12345
. Existen oportunidades de progresar en la institucion
. Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
. Los comparfieros de trabajo cooperan entre si.
. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
. En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo
. En mi centro de trabajo, la informacion fluye adecuadamente
10. Los objetivos de trabajo son retadores
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion
13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea
14. En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa
15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad
16. Se valora los altos niveles de desempeiio
17. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién
18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo
19. Existen suficientes canales de comunicacion
20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado
21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros
22. En la institucion, se hacen mejor las cosas cada dia
23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia
25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede
26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal
28. Se dispone de un sistema para el s|eguimiento y control de las actividades
29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos
30. Existe buena administracion de los recursos
31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita
32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo
34. La instituciéon fomenta y promueve la comunicacién interna

b | =
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35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones

36. La empresa promueve el desarrollo del personal

37. Los productos y/o servicios de la organizaciéon, son motivo de orgullo del personal

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

43. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconocen los logros en el trabajo

47. La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48. Existe un trato justo en la empresa

49. Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los logros.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH

Nombre: Edad: Sexo:
Estado civil: Situacién laboral: Nombrado () Contratado ()
Tiempo de trabajo: aflos/meses Turno de trabajo: Fijo () Rotatorio ()

A continuacién, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él. Le pedimos
su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas mejores o peores, la respuesta
correcta es aquella que expresa veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son
estrictamente confidenciales y en ningin caso accesibles a otras personas. Su objeto es contribuir al
conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion. A cada una de las frases debe
responder expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento de la siguiente forma:

0 =Nunca 4 =Una vez a la semana
1 =Pocas veces al afio 0 menos 5 =Pocas veces a la semana
2 =Una vez al mes 0 menos 6 = Todos los dias

3 = Unas pocas veces al mes 0 menos

ITEMS 0/1[2[3|4|5]|6
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado
2. Al final de la jornada me siento agotado.
3. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.
4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis estudiantes.
5. Creo que trato a algunos estudiantes como si fueran objetos.
6. Trabajar con estudiantes todos los dias es una tension para mi
7. Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis estudiantes.
8. Me siento desgastado por el trabajo.
9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de
otros.
10. Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que
hago este trabajo.
11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al trabajar con mis estudiantes.
13. Me siento agobiado por mi trabajo.
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
15. Realmente me resulta indiferente los problemas de los estudiantes con los
que trabajo.
16. Trabajar en contacto directo con los estudiantes me produce bastante estrés.
17. Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada con mis estudiantes.
18. Me encuentro satisfecho después de trabajar con mis estudiantes.
19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo.
20. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.
21. Siento que sé manejar de forma adecuada los problemas emocionales en el
trabajo.
22. Siento que los estudiantes me culpan de algunos de sus problemas.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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NOTA BIOGRAFICA

Luis Alberto Orna Tiburcio nacié en Huanuco el 04 de Julio de 1990. Hijo de
Julio Alberto Orna Vega y de Segundina Tiburcio Cornelio. Hizo sus estudios de nivel
primaria y secundaria en la L.LE. “Juana Moreno” de Hudnuco. Estudio su primera
carrera en la Universidad Nacional “Federico Villareal” de Lima, en la facultad de
Educacion, especialidad: inglés; y su segunda carrera en la Universidad Nacional
“Hermilio Valdizan” de Huénuco, en la facultad de Psicologia. Ha trabajado en
diversas academias de inglés y colegios particulares, pero se establecié de manera
definitiva en el Asociacion Cultural Peruana Norteamericana (ICPNA) Regién Centro
Sede Huanuco desde el 2012. En esta tltima institucion tuvo la oportunidad de brindar
ponencias acerca de la elaboracion de materiales digitales para la ensefianza del idioma
inglés como segunda lengua y realizar investigacion en dicho campo. Ha realizado
numerosos cursos de actualizacion en temas relacionados con la metodologia para la
ensefianza del inglés, Psicologia aplicada a la Educacion y laadministracion del talento

humano.



HUANUCO _ PERU
UNIDAD DE POSGRADO

/7., UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
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DECLARACION JURADA PARA LA AUTORIZACION DE SUSTENTACION DE
TESIS VIRTUAL

Por medio de la presente, el que suscribe Luis Alberto Orna Tiburcio identificado con
DNI N° 46406613 y Codigo de alumno N° 2018180177 con domicilio en Fonavi 4
Edificio A-3 Departamento 102, egresado de la MAESTRIA EN EDUCACION,
MENCION GESTION Y PLANEAMIENTO EDUCATIVO. Declaro bajo Juramento lo
siguiente:

1. He sido informado de los procedimientos para la sustentacion virtual para optar el
grado de Maestro/Doctor de forma virtual que se encuentran en la pagina de la
Escuela de Posgrado de Ila UNHEVAL, en el siguiente enlace:
http://www.epgunheval.edu. pefinformacion-para-estudiantes/sustentacion-virtual-
tesis/ con la unica diferencia que la sustentacion de las tesis de grado en la UPG de
Ciencias de la Educacion es via Cisco Webex.

2. He sido informado de la sustentacién virtual y que el acto académico de
sustentacion sera registrado y grabado en medio electrénico a través del aplicativo
Cisco Webex y otorgo autorizacién para que mi imagen y voz se encuentren
incorporadas en el archivo. Este archivo es de uso exclusivo para la universidad o a
solicitud de las autoridades pertinentes para fines de registro del grado académico
segun corresponda,

3. Cuento con internet y equipos adecuados que garantizan el normal desarrollo de la
sustentacion de tesis.

4. La presente Declaracion Jurada es parte de mi expediente de sustentacion se remite
al correo electrénico de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacion, UNHEVAL.

Huanuco, 23 de Marzo del 2021

Firma Huella

Apellidos y nombres: Orna Tiburcio Luis Alberto
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma del Cisco Webex de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacion, siendo las 19:00h, del dia martes 30 DE MARZO DE 2021 ante los Jurados de Tesis
constituido por los siguientes docentes:

Dr. Arturo LUCAS CABELLO Presidente
Mg. David COTACALLAPA VILCA Secretario
Dr. Sebastian CAMPOS MEZA Vocal

Asesor de tesis: Mg. Joel Cipriano TARAZONA BARDALES (Resolucién N° 0103-2020-UNHEVAL-FCE/D)

El aspirante al Grado de Maestro en Educacion, mencion en Gestion y Planeamiento
Educativo, Don Luis Alberto ORNA TIBURCIO.

Procedio al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulada: RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL
SINDROME DE BURNOUT EN TRABAJADORES DE UN INSTITUTO, HUANUCO 2020.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedic a la evaluacion del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipbtesis, objetivos, resultados, conclusiones, |0s
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccidon y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccidn y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

...... QLI GUILA. oottt
Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de....:2 /5 S 0. SHQ e, (/&)
Equivalente a .74 % (3¢ EMC. .. porlo que se declara ... APREGHIC ...

(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA e
lasZ#£.:7.8 4. ... horas de 30 de marzo de 204

efal de conformidad, en Huanuco, siendo

............ ERTRI . m—
SECRETARI / VOCAL
DNIN® &2 154 DNIN® ... 222 24 87K ...

Leyenda:

19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno

(RESOLUCION N° 0305-2021-UNHEVAL-FCE/D)

Unidad de Pasgrado de Educacion — Correo Electronico: upeducacion@unheval.edu.pe
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