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RESUMEN

El estudio: “El Sindrome de Burnout y el Clima Laboral en el Instituto Superior
Pedagdgico Pablico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, Huanuco, 2019,
presentd como objetivo determinar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout
y el clima laboral. En este sentido, se desarroll6 un estudio desde el enfoque
cuantitativo, con un tipo correlacional, disefio no experimental de corte transversal, la
muestra fue no probabilistica de 28 docentes, quienes respondieron un cuestionario de
Sindrome de Burnout y el cuestionario de clima laboral, utilizando la técnica de la
encuesta. Se concluyd, que el Sindrome de Burnout se relaciona directamente con el
clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019, esto se determino bajo el Rho de Spearman = 112, con un

nivel de significancia menor a 0,05 entre el Sindrome de Burnout y el clima laboral.
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ABSTRACT

The study: The Burnout Syndrome and the Work Climate at the Marcos Duran Martel
Public Pedagogical Higher Institute, Amarilis district, Huanuco, 2019, presented the
objective of determining the relationship between the Burnout Syndrome and the work
environment. In this sense, a study was developed from the quantitative approach, with
a correlational type, non-experimental cross-sectional design, the sample was non-
probabilistic of 28 teachers, who answered a Burnout Syndrome questionnaire and the
work environment questionnaire, using the survey technique. It was concluded that the
Burnout Syndrome is directly related to the work environment in the Marcos Duran
Martel Public Pedagogical Institute, Amarilis district, 2019, this was determined under
Spearman's Rho = 112, with a significance level less than 0 , 05 between the Burnout

Syndrome and the work environment.

Keywords: Burnout syndrome, work environment.



INDICE

Dedicatoria
Agradecimiento
Resumen
Abstract
Introduccion
Capitulo I: Aspectos béasicos del problema de investigacion
1.1 Fundamentacion del problema
1.2 Justificacion e importancia de la investigacion
1.3 Viabilidad de la investigacion
1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
1.4.2 Problemas especificos
1.5 Formulacién de objetivos
1.5.1 Objetivo general
1.5.2 Objetivos especificos
Capitulo I1: Sistema de hipotesis
2.1 Formulacién de hipétesis
2.1.1 Hipotesis general
2.1.2 Hipotesis especificas
2.2 Operacionalizacion de variables
2.3 Definicion operacional de las variables
Capitulo I11: Marco tedrico
3.1 Antecedentes de investigacion
3.2 Bases tedricas
3.3 Bases conceptuales
Capitulo 1V: Marco metodoldgico
4.1 Ambito de estudio
4.2 Tipo y nivel de investigacion
4.3 Poblacion y muestra
4.3.1 Descripcion de la poblacion

vii

Pag.

Vi

11
11
14
15
15
15
15
16
16
16
17
17
17
17
18
19
20
20
26
47
48
48
48
48
48



4.3.2 Muestra y método de muestreo
4.3.3 Criterios de inclusion y exclusion
4.4 Disefio de investigacion
4.5 Técnicas e instrumentos
45.1 Técnicas
4.5.2 Instrumentos
4.5.2.1 Validacion de los instrumentos
4.5.2.2 Confiabilidad de los instrumentos
4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos
4.7 Aspectos éticos
Capitulo V: Resultados y discusion
5.1 Analisis descriptivo
5.2 Contrastacion de hipdtesis
5.3 Discusion de resultados
5.4 Aporte cientifico de la investigacion
Conclusiones
Sugerencias
Referencias
Anexos

viii

49
49
49
50
50
50
56
57
58
59
60
60
68
73
74
75
76
77
80



INTRODUCCION

El estudio “El Sindrome de Burnout y el Clima Laboral en el Instituto Superior
Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, Huanuco, 2019 ”, se
realizo con la finalidad de determinar la relacion que existe entre el Sindromede

Burnout y el Clima Laboral. El estudio esté estructurado en cinco capitulos:

El primer capitulo, presenta la fundamentacién del problema en el aspecto
internacional, nacional, y luego a nivel local, la justificacion, la viabilidad,
formulacién del problema, y se mencionan los objetivos del estudio a nivel general

como especificos.

El sequndo capitulo, muestra la formulacion de la hipotesis; también; se presenta la

operacionalizacion de variables y sus definiciones.

En el tercer capitulo, se presenta el campo teorico, dando a conocer los antecedentes
de la investigacion, tanto internacional, como nacional, importantes sobreel tema en
estudio, seguido de las bases tedricas sobre el Sindrome de Burnouty el Clima Laboral,

concluyendo con las bases conceptuales méas relevantes.

El cuarto capitulo, se trata del marco metodoldgico del estudio, dando a conocer el
ambito de estudio, tipo y nivel de investigacion, la poblacion. muestra, y también el
disefio de investigacion, las técnicas e instrumentos como la validezy confiabilidad de
los instrumentos, concluyendo este capitulo, con las técnicas para el procesamiento,
para lo cual, se utilizé el programa software IBM SPSS Statistics 21.0, analisis de datos

y los aspectos éticos aplicados al estudio.

El quinto capitulo, hace referencia a los resultados y discusion del estudio, el analisis
descriptivo e inferencial y/o contrastacion de hipotesis, la discusion de resultados y

aportes respectivos del estudio.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones; y referencias
bibliogréficas objeto de consulta durante el desarrollo del trabajo, asi como los respectivos

anexos.
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CAPITULO |

ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA

Los estudios de investigacion demuestran la prevalencia del estrés del docente
que esta ocurriendo en diversos paises del mundo. Rubio (2012), doctor y autor de
la primera tesis sobre el estrés docente en Extremadura, Espafia nos dice “un
ensefiante puede tirar adelante, no uneducador porque tiene muchas y muy intimas

relaciones con los alumnos e influye decisivamente en su personalidad” (p. 88).

Cuenca et al. (2006), junto con PROEDUCA-GTZ, hicieron un trabajo de
investigacion, donde nos mencionan que el estado de salud mental de los docentes,
es debido al estrés y a esto podemos sumarle las enfermedades denominadas
psicosomaticas. Por lo dicho podemos afirmar que la salud mental de los maestros

es un problema personal, cuya solucion va depende de la sociedad.

En ese contexto, este oficio docente conlleva a un compromiso competente por
lo que podria sentirse conminado frecuentemente. La consumacion de retos que
exige el actual contexto laboral, las inflexiones del medio, y las usanzas limitan
una cadencia diaria de zozobra, abatimiento visceral, turbaciéon en la rutina
nutricional, de la actividad fisica, que atentan contra la calidad de vida de las
personas, esta forma de vivir en los ultimos afios ha generado nuevas
enfermedades vinculadas con el estrés a nivel laboral, siendo denominada una de
ellas sindrome del trabajador quemado o desgaste profesional — sindrome de
bornout (Fredeunberger, 1974), caracterizado por la debilitacion emocional,
frustracion personal y despersonalizacion. Los estresores laborales en base a la
exposicion cronica pueden conllevar a que los docentes sufran sindrome de
desgaste de Burnout (Fredeunberger, 1974), que posteriormente lo definen como
agotamiento emocional, sensacion de bajos recursos personales y que
personalmente ya no tenemos nada que ofrecer a los demas psicoldgicamente. Por
ello podemos decir que al sindrome de Burnout pude constituir el proceso final
basado a una situacion laboral intolerante. Este sindrome viene acompafiado de

algunas manifestaciones a nivel fisico, psicolégico y social.
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Una de las investigaciones define que el sindrome de Burnout, conlleva a los
siguientes sintomas: hipertension arterial, dorsalgias, cefaleas, lumbalgias,
trastornos del apetito y sintomas gastrointestinales. Entre sintomas psicolégicas
tenemos, entre otros: déficit atencional, irritabilidad, trastornos de la memoria
(Espinoza, y Nufiez, 2011, p. 26).

No puede existir algin docente que pueda contar con todas las competencias
desarrolladas, si bien es cierto que cada docente tiene mas desarrolladas unas
competencias que otras, pero habra de buscar contar con los requerimientos
minimos de competencias necesarias para poder ser un docente eficaz en las aulas
del siglo XXI. Al respecto Cuenca (2006), manifiesta que, los docentes deben

marcar un desafio de competencia, con dominio cientifico y manejo de la misma
(p. 75).

Los trabajos que deben definir una reorganizacion de la escuela como
institucion debe estar bien definido, para trabajar con los alumnos, acompafiando
a las familias, reordenando a la comunidad, denunciar los abusos, ampliar las
organizaciones sociales; asi los docentes responderan a las diversas demandas. Es
indescriptible lo que tiene el docente que hacer, ante ello el estado debe proveer
mecanismos a apoyo para que el docente tenga condiciones y enfrente las
condiciones de la sociedad (Mena, 2010).

Lac consecuencias del sindrome de Bornout, llega a niveles que afectar las
relaciones familiares, amigos y personas de su entorno, consecuentemente
conlleva a una crisis de identidad profesional, carece de sentido profesional
(Mena, 2010).

Ademas de lo expuesto, la importancia de desarrollar este estudio se centra en
el interés que se le debe dar a una salud adecuada por parte de los profesionales
para un mejor desempefio en las instituciones educativas, lo cual seencuentra
relacionado al ambiente, percibidas por su entorno laboral y visibles en cuanto al
desempefio educativo, y de calidad, hacia los estudiantes.

Por estas razones el presente proyecto de investigacion pretende “describir y

analizar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el clima laboral de
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los docentes en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019”.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El sindrome de Burnout es una reaccion al estrés crénico laboral que es
consecuencia de las altas demandas de trabajo. Esas manifestaciones de estrés,
podemos describir por: Autoeficacia profesional, debilidad emocional,
despersonalizacion-cinismo. Hemos identificado que, en los Gltimos tiempos, la
preocupacion por la ensefianza no so6lo es prioritario, sino que también la

preocupacién por el entorno laboral. (Salanova y Llorens, 2008).

Esto nos lleva a observar y describir la situacion actual del docente, en cuanto a
su salud sicoldgica, especificamente, si muestra evidencias de Sindrome de
Burnout. Es base fundamental como maestros, mantener y concebir un clima
laboral adecuado, que garantice el adecuado funcionamiento de actividades de

desempefio.

La importancia radica en que los resultados obtenidos sobre las dos variables,
permitio aportar evidencias, informaciones y hechos concretos sobre el “Sindrome
de Burnouty el clima laboral”, para establecer asi la relacion existente entre ambas

variables.

Asi mismo, permitié sensibilizar a los directivos y docentes del instituto, y
tomar conciencia del valor de fomentar y desarrollar actitudes adecuadas para el

crecimiento profesional.

En este sentido, el presente trabajo de investigacion queda justificado y
determinado su importancia, porque los resultados obtenidos durante el trabajo,
permiten aportar evidencias, informaciones y hechos concretos sobre el “sindrome
de Burnout y el clima laboral de los docentes”, quedando determinado asi la

relacion que existe.
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1.3 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El estudio es viable, ya que la institucion se encontro interesada en conocer los
alcances de lo investigado para el mejoramiento del clima laboraldocente. De
hecho, se plante6 entregarles un reporte que describa y analice el “sindrome de
Burnout y su relacion con el clima laboral”, con recomendaciones especificas.

Pues, se cuenta con todos los medios necesarios para ejecutarla.
1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA
141 PROBLEMA GENERAL
Se formula a través de la siguiente interrogante:

¢ Qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y el clima laboral en el
Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de

Amarilis, Huanuco 2019?
1.4.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
Se formula a través de las siguientes interrogantes.

a) ¢Cudl es la relacion que se da entre el agotamiento emocional del
docente y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico

Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019?
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b) ¢Cudl es la relacion que se da entre la falta de realizacion personal del
docente y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico

Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 20197

c) ¢Cudl es la relacion que se da entre la despersonalizacion del docente
y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos
Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019?

1.5 FORMULACION DE OBJETIVOS

151

1.5.2

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el clima
laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer la relacion que se da entre el agotamiento emocional del
docente y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico

Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.

b) Establecer la relacion que se da entre la falta de realizacidn personal
del docente y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico
Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.

c) Establecer la relacién que se da entre la despersonalizacion del docente
y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos
Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.
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CAPITULO II

SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1 FORMULACION DE LAS HIPOTESIS

2.1.1 HIPOTESIS GENERAL

2.1.2

El Sindrome de Burnout se relaciona directamente con el clima laboral en

el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de
Amarilis, 2019.

Hipdtesis especificas

a)

b)

El agotamiento emocional del docente se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico
Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.

La falta de realizacion personal del docente se relaciona
significativamente con el clima laboral en el Instituto Superior

Pedagogico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.

La despersonalizacion del docente se relaciona significativamente con
el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos
Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.



2.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 01

Operacionalizacion de las variables

16

INSTRUMENTO
VARIAELE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
EVALUACION
Cansancio 1;2
. Fatiza 30
Agotamiento | \p il 3 13
emocional Agotamiento 14; 16
Desgaste 20
V.L
Realizacion Bajo rendimiento laboral 4:7.9:12 Inventario de
Sindrome de personal Baja autoestima 17:18:19; 21 | Burnout de Maslach
Burnout
Frialdad, dezcontento 5
Distanciamiento afectivo 10
Despersonalizacion | Irritabilidad, pérdida de motivacién | 11
Frustracion e indiferencia 13
Sensacion de culpabilidad 2
Implicacion 1:4;7
Relaciones Cohesion 258
Apovo 36,9
V-1 | Avtonomiz 10; 13; 16 Escala de Clima
Autorrealizacion | Organizacion 11; 14; 17 . ;
Clima Presién 215,18 | Soctaleneltrabajo
: ~—— (WES)
laboral Claridad 19; 23; 27
Estabilidad/ Control 20;24; 28
Camhio Innovacion 21; 2529
Comodidad 2:26:30




17

2.3 DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

a)

b)

Variable 1: Sindrome de Burnout
Definicion conceptual

El Sindrome de Burnout es el agotamiento emocional, sentimiento
negativos, respuestas negativas con las personas que trabaja, a causa de estrés
laboral (Espinoza, 2017, p. 23).

Definicion operacional

Para definir las variables en la tabla de operacionalizacion de varibles
de desarrollo un cuestionario de 18 preguntas, con ello medir las respectivas
dimensiones: despersonalizacion, debilidad personal, falta de realizacidn
personal.

Variable 2: Clima laboral
Definicion conceptual

Para Moos (1974), define el clima laboral como las percepciones de los
habitantes en un determinado espacio, que figuran relaciones interpersonales.
Por lo que podemos hacer una referencia a un ambiente de clases, donde haya

creatividad orientada a las tareas y otros.
Definicion operacional

Para la ejecucién del trabajo de investigacion se utiliz6 la Escala de
Clima Social en el Trabajo (WES), el cual consta de 30 preguntas, el cual mide:

Relaciones, autorrealizacion y estabilidad/cambio.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
3.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
3.1.1 ANIVEL INTERNACIONAL

Mena (2010) en su trabajo de investigacion define que, a un buen
ambiente de trabajo universitario ayudan a que no haya factores

contrapuestos para el desgaste emocional (p. 47).

Buzzetti (2005) en su estudio, concluye que los cargos sindicales
influyen en el trato con los alumnos, dejan el rol de maestro y distorsionan

su rol de ensefiar (p. 34).

Articulos:
A nivel internacional se pudo encontrar una variedad de articulos sobre
el tema de investigacion. A continuacion, mencionaremos los mas

resaltantes.

Caballero (2009) en su articulo publicado determina se encontro
prevalencia del Sindrome por Quemarse en elTrabajo (SQT). En cuanto a
factores en una organizacion universitaria, definimos a un riesgo
psicosocial. Se observo que la mayoria de estos se asocian de manera

significativa con el SQT (p. 58).

En el trabajo de Moriana (2004) nos menciona que existe muchas
limitaciones metodoldgicas, pues las conclusiones son muy diversas, a

veces contradictorias (p. 28).

Moreno et al. (2000) concluyen que el cuestionario, CBP-R, en su nueva
version, se adabpa mejor a la teoria del MBI, asi existe mejor informacion

de antecedentes en el trabajo de los docentes (p. 28).
3.1.2 ANIVEL NACIONAL

Alvarado (2017) menciona que el desgaste por realizacion personal,
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despersonalizacion y cansancio, menora el trabajo en la carga laboral,
muchos de estos en gestion del proceso de ensefianza aprendizaje,

responsabilidad profesional y planificacion (p. 84).

Salas (2010) nos menciona que el género masculino tiene puntajes
elevados con respecto a la despersonalizacion. Asi como mencionan que
depende el tipo de colegio, nivel educativo, rango de edad y situacion

laboral, donde mostraron niveles significativos, estadisticamente (p. 85).

Farfan (2009) determiné que entra las dimensiones: despersonalizacion,
realizacion personal y cansancio emocional; existen diferencias

significativas de colegios estatales y particulares (p. 93).

3.2 BASES TEORICAS
3.21 SINDROME DE BURNOUT

Se ha determinado diferentes fuentes de consulta para definir el
concepto del Sindrome de Burnout, como a continuacién detallamos.

El sindrome de Burnout en sus inicios fue descrito por la década de los
setenta, por Herbert Freudenmberger, cuyos primeros casos eran

toxicomanos (Alcantud, 2003).

Maslach et al (2001), nos dice que las emociones de los trabajadores
sociales eran bajos y que ademés investigd de como afrontar las

consecuencias de los estresores.

Producto de estas investigaciones “se elabord unaconceptualizacion de
Burnout que permitid la aceptacion por parte de casi la totalidad de la
comunidad cientifica de la época, produciéndose una proliferacion
considerable de la publicacion en torno a esta tematicadurante la década
de los ochenta” (Moriana y Herruzo, 2004). Esta conceptualizacién, “dio
origen al acuerdo existente en la actualidad sobre las tres dimensiones que
conforman el sindrome, abriendo paso a una teoria multidimensional del

desgaste profesional” (Maslach, et al, 2001, p. 75).
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Estos factores se describen a continuacion:

Agotamiento Emocional:
Es la falta de energia y fatiga, asi como escasos recursos

emocionales (Maslach y Leiter, 2001).

Las mafianas de una persona con agotamiento emocional, se describe
como si no hubiera dormido en absoluto, con pocas energias para
enfrentar el dia, ello a causa de la reaccion al estrés causado por el
trabajo (Maslach, 1982). Muchos conceptos se describen como
emociones puramente emocionales, en base a estudios de 1997,
segun Maslach y Leiter (2001), a consecuencia de ello el desgaste
fisico es una de las consecuencias que suman a las emociones

mentales ampliando asi el estrés (Maslach y et al., 2001).

Entonces podemos decir que el agotamiento emocional deja a las
trabajadores sin energias y recursos para continuar el dia a dia, y con
cero recursos que ofertar, manifestados en factores emocionales y
fisicos, cuyos factores relevantes son: cansancio, irritabilidad y

ansiedad, que no se recuperan asi descansen lo suficiente.

Despersonalizacion:
Son sensaciones que se demuestran con las personas a quienes se les
atiendo o incluso con las personas que trabajan (Maslach y otros,
2001). Se vincula a que muestra bajo sentimientos a la organizacion,
compafieros de trabajo y los clientes, conocido también como

deshumanizacion.

Ademas, se actla de forma alejada de la realizad, marcando como
objetos a las personas a su alrededor, en forma distante e impersonal
(Ej.: el cabezén del 310) (Maslach y otros, 2001).

En situaciones criticas, el Cinismo es una de las alternativas que
permite controlar las emociones ante situaciones criticas y bajar al

minimo las consecuencias de las mismas (Maslach, et al. 2001).
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Realizacion personal:
Las consecuencias de una estrés es una baja Realizacion Personal,
consecuentemente bajos resultados en el trabajo, con calificaciones
personales bajo (Maslach, 2001, p. 75).

La recarga laboral, los nuevos proyectos, aumentan un sentimiento
de inadecuacion, aumenta los sentimientos de falta de progresoy con
ello, como persona se sienten enefectivas (Maslachy et al., 1997, p.
73).

Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) sefialan que uno de las causas

béasicas del Sindrome de Burnout es el agotamiento emocional.

Segun Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) el Sindrome de Burnout
es base para las investigaciones, ya sea revertir constructos o aportar
evidencias, basado en Maslach, Schaufeli y Leiter (2001; Gil-Monte
y Peird, 1999;Pines, 2002). Gil-Monte y Peird (1999), analizaron
mediante el factorial de analisis y explicaciones de factores
resultantes basado en diferentes teorias y corrientes; ello basado en

explicaciones y factores del Sindrome de Burnout.

Las consecuciones del Sindrome de Burnout estan basados mas en
el ambiente laboral y el tipo de trabajo (Maslach, et al.,2001;
Brenninkmeijer, 2002; Gil, 2002). A su vez, en Gltimo recurso de las
consecuencias del sindrome es el estrés y ello conlleva a un hecho

cronico de la situacion personal (Gil-Monte, 2002).

DESGASTE PROFESIONAL EN DOCENTES
El perfeccionamiento es una de los factores que influye en desgaste

profesional de los docentes (Ballenato, 2003, p743).

La docencia es una de las profesiones donde hay bastante absorcion
y desgaste emocional (Ballenato, 2003), incluso se han detectado
diferentes sintomas que son objeto de estudio y que aquejan

emocionalmente.
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Para autores como Pines (2002), también la docencia es una de las
profesiones que mas ha influido el sindrome de Burnout, toda vez

que estan en constante interaccion con los demas.

Los efectos de este sindrome en profesionales que se dedican a la
docencia es que sufren de insatisfaccion y fracaso en el trabajo, pues

carecen de propuestas a su entorno (Ballenato, 2003, p. 753).

Las consecuencias del sindrome son las bajas aportaciones a sus
alumnos, por parte de los docentes, y su salud laboral se vera
afectada por ello (Ballenato, 2003). El Sindrome de Burnout del
docente se vincula con el ego de querer obtener mas logros, crecer
exitosamente como profesional para desarrollas sus potencialidades
en los mismo (Pines, 2002, p. 723).

TEORIAS QUE SUSTENTAN LA VARIABLE ESTRES LABORAL
Teoria Fisiologica Estrés como Respuesta

La teoria fisioldgica, desarrollada por Selye (1935, citado por Oblitas,
2004) quien define al estrés como la respuesta a manifestaciones externar
al organismo, demandas que influyen al normal desarrollo de personalidad,
donde la persona busca huir ante situaciones que no puede controlar.

Existen dos tipos de estrés: uno positivo, donde la persona cumple con
sus objetivos y otro negativo, donde la persona ve frustrada sus objetivos

por el agotamiento emocional (Selye, 1956, citado por Cereijos, 2012).

Teoria de los sucesos vitales.
Se basa en pacientes hospitalizados, cuyos sintomas se relacionaban
al estrés (Holme y Rahe, 1967).

Los cambios cotidianos pueden ayudar a controlar el estrés, por
ejemplo, cuando un docente estd durante el periodo de examenes
(Oblitas, 2004).

Fernandez (2003) sefiala la existencia de tres tipos de situaciones en

cuanto al estrés:
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- Casos mayores que afectan a la mayor cantidad de personas.

- Perdemos el control de la situacién por cambios mayores, por ende
las personas se encuentran con control cero.

- Las rutinas del dia a dia como el tréfico de | ciudad, las peleas con
tu entorno hacen que se pierda el control de la situacion a afectan

a los demas.

Teorias Basadas en la Interaccion o Transaccion
El individuo y su entorno deben ser evaluados cognitivamente, para

saber como se afectan mutuamente (Reynoso, 2018).

Lazarus (1986) citad por Oblitas (2004), menciona tres tipos de
evaluaciones:
- Primaria; Basado en situaciones con el entorno 6 reacciones dentro

de si.

- Secundaria: determinar las reacciones del individia a situaciones

que se le presenta.

- Reevaluacion: Los procesos de retroalimentacion, de ver como
mejorar ante situaciones recurrente podemos enmarcar a cambios

que marcan la diferencia ante situaciones repetitivos.

Reynoso (2018) indica que hay tres que el ser humano enfrenta una

situacion:

Benigna, ante situaciones de alegria, amor y otros; Estresante, causado

por dafios o pérdidas; e Irrelevante, cuando los problemas son cero.

De la misma forma, enfrentarse a las situaciones donde te encuentres
con semejantes al estrés, dependerd como enfrentarlas. Dependeran de la
destreza que se maneja, ver recursos psicologicos para enfrentar a las

mismas. (Reynoso, 2018).
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3.22 CLIMA LABORAL

Es el ambiente donde la personalidad depende de las actitudes y
percepciones de quienes habitan y donde las relaciones circunscriben
(Moos, 1974, p. 25).

Goncalves (2000), define que las consecuencias de fendmenos
contraproducentes entre el individuo y la organizacién conllevan a que la
organizacién también tenga consecuencias, como: baja productividad,

insatisfaccion entre los colegas, rotaciones constantes, entre otros.

Chiavenato (1999), sefiala que es el ambiente donde frecuentan
personas con ideas en comunes, y que el término provienes del griego

Klima.

También se menciona que un mismo comportamiento es reflejado por
los miembros que experimentas o perciben un mismo comportamiento de

trabajo y se ve reflejado en el comportamiento (Chiavenato, 1999).

Entonces, podemos decir que bajo un ambiente de trabajo las cualidades
son semejantes, bajo un conjunto de atributos y cualidades que son

experimentadas por los que frecuentan el ambiente (Goncalves, 2000).
DIMENSIONES DEL CLIMA SOCIAL LABORAL

Estas dimensiones se refieren al dificil ambiente laboral que
enfrentamos (Silva, 1996, p. 84). Ante ello podemos describir las

principales ideas que surgieron a consecuencia de ello.

Dimensiones del clima organizacional segin Moos (1974).

Relaciones
Es el grado de interrelacion que tienen los empleados y como la
direccion contribuye en es esto se cumpla, asi como el compromiso de la

misma para con tu organizacion (Moos, 1974).

Esté integradapor las siguientes subescalas:

Implicacién (IM), es el nivel de compromiso que tienen low empleados
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para con su institucién, y como la direccion apoya en ello (Moos, 1974)

Cohesion (CO), nivel de ayuda mutua, colaboracion de integracion para

con los demas y como la direccion apoya en ello (Moos, 1974).

Apoyo (AP), nivel en que la direccién apoya en mejorar el ambiente
laboral y como la direccion crea politicas para el cumplimiento (Moos,
1974).

Autorrealizacion
Escalas que evalla el grado de estimulacion hacia el personal para

gue tomen decisiones y sean autosuficientes (Moos, 1974).

Autonomia (AU), nivel donde la direccion crea un ambiente de
iniciativa propia y autosuficiente, y que la direccion tome medidas para

implementar las mismas (Moos, 1974).

Organizacion (OR), nivel de organizacion, eficiencias y culminacion de

una buena tarea, y cdbmo la direccion ayuda en ello (Moos, 1974).

Presion (PR), nivel de urgencia que predomina en el ambiente de

trabajo, y como la direccion apoya en ello (Moos, 1974).

Estabilidad/cambio

En base a las directivas que maneja la direccion, es medido que tan
eficiente es el trabajador y de las cosas que tiene que cumplir en base a
ello (Moos, 1974).

Claridad (CL), nivel en la que los trabajadores concluyen sus labores
diarias y éstas sean de acuerdo a los planes de la direccion, ello basado en
la normativa de la organizacion (Moos, 1974).

Control (CN), nivel en que las funciones estén bien claras y que se
cumplan en la organizacion y ello depende de la direccion se ejecute por

las mimas (Moos, 1974).

Innovacion (IN), nivel en que los empleados crean o contribuyan a que
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su trabajo mejore y por ende la produccion de la misma, y ello depende si
la direccidn da estimulos a las mejoras o creaciones de sus trabajadores
(Moos, 1974).

Comodidad (CF), nivel en gue una organizacion brinda una comonidad
hacie con sus trabajadores, y como la direccion implemente en ello (Moos,
1974).

Dimensiones del clima organizacional segun Likert (Sandoval, 2004).

» Métodos de mando. Es la influencia del liderazgo con los
trabajadores.

= Fuerzas motivacionales. Respuesta a las necesidades en base a las
motivaciones de la organizacion para con sus empleados.

» Procesos de comunicacion. Es el manejo de la informacion de la

organizacion para con sus empleados.

= Procesos de influencia. EI como la empresa cumple los objetivos en
base a una jerarquizacion de funciones.

» Procesos de toma de decisiones. Una buena asignacién de tareas,
conlleva a un buen maneja de informacion.

= Procesos de planificacion. Es el logro de objetivos y como estas se
cumplen.

» Procesos de control. Es el como una direccion maneja las distintas
tareas en la organizacion.

= Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. En base a las

metas deseadas, organizar una buena planificacion.
Dimensiones del clima organizacional de Litwiny Stringer.

= Estructura. Es la visualizacion de los trabajadores hacia los
procedimientos, reglas, entre otros, que se ven enfrentados el dia a dia
en el desarrollo de sus trabajos, y como la direccion se enfrenta a ello.

= Responsabilidad. Es el grado en que las organizaciones supervisan los
logros de sus trabajadores y como estos Ultimos experimentan en base
a su autonomia (Morales, 2008).

= Recompensa. Es el nivel que gratidut que tiene la organizacion para

con sus empleados, y cuanto influye sobre las penalidades (Morales,
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2008).

= Desafio. En el nivel de desafiso que les impone la organizacion, y cuan
capaces son de superar ello y cumplir con los objetivos de la
organizacién (Morales, 2008).

= Calidez. Es el nivel de empatia que hay en un ambisnte de trabajo, tanto
con los compafieros, como con los superiores (Morales, 2008, p. 62)

= Apoyo. Es el nivel de ayuda entre los compafieros y de los directores
para cumplir con los objetivos de la organizacion (Morales, 2008.

= Estandares. Es el cumplimiento de las normas y como los trabajadores
asumen y toman con énfasis dichas tareas (Morales, 2008).

= Conflictos. Es el nivel de aceptacion de los pensamientos discrepante
de los compafieros como de los directivos y las soluciones de las
mismas, ni bien se presenten (Morales, 2008).

» Identidad. Nivel de empatia en como un personal hace de si misma las
responsabilidades de cada actividad, asi como con los compafieros y

con la organizacién. (Morales, 2008).
Dimensiones del clima segun Justiniano (1984) en Morales (2008).

= Las condiciones econdmicas: es el nivel de salario que persive cada
trabajador y si este es compensado con el nivel de trabajo que niene
desarrollando y la productividad, asi como la comparacion con niveles
con otras instituciones (Morales, 2008).

= Estructura organizacional. Es el nivel de autonomia que cada
trabajador pueda desenvolverse en la organizacion, asi como la
organizacion puede estar estructurada para con sus trabajadores
(Morales, 2008 64).

= La supervision. Es el nivel de cumplimiento de funciones
desempefadas por los trabajadores y si este se adecua a las funciones
asignadas. Asi podemos mencionar que depende de como la
organizacién retroalimente sobre las funciones a sus trabajadores y
quien supervisa ello (Morales, 2008).

= Caracteristicas de los miembros. Las diferencias en los géneros y como
influye en la productividad, asi como a nivel jerarquico.

= Los procesos comunicacionales. Los niveles de jerarquia y como estos
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se comunican para el cumplimiento de objetivos (Morales, 2008).

= Los procesos de toma de decisiones. Niveles en definir el cémo los
niveles jerarquicos tomas decisiones para el bien de una organizacién
y que trabajador es capaz de influir en ello para una correcta toma de
decisiones (Morales, 2008).

= Politicas administrativas. Son los niveles que tiene una organizacion
para incentivar a su trabajador, el cual genere competencia y buenos
desempefios en la organizacion (Morales, 2008).

= Técnicas de manejo de conflictos: Son niveles de como los
trabajadores utilicen métodos para la resolucién de problemas,
individualmente o con su entorno.

= Normas. Son las leyes que deben regir y una organizacién (Morales,
2008).

En este contexto el asimilamiento de los trabajadores de la
organizacion deben influir en los factores comunes para una organizacion
(Oliveros y Ramos, 1999)

De alli que la autonomia depende de los factores de interés que influyen
en el clima organizacional en términos de tareas y planificacion para un
desarrollo de éxito profesional y las competencias por sobresalir (Moos e
Insel, 1974), del cual para el presente estudios va a medir los preceptos del
clima organizacional y como este influye en el trabajador (Oliveros y
Ramos, 1999).

TEORIAS DEL CLIMA SOCIAL LABORAL

Teoria del clima social laboral

Los trabajadores en el tiempo han buscado una igualdad de
oportunidades y con ello se ha perdido las caracteristicas Unicas del
individuo y su gran diversidad, con ello el dificil entendimiento del ser
humano(Cortes, 2009).

En tanto podemos concluir que el trabajador trata de unir una serie de
ideas y como estos lo llevan a un ambiente de trabajo en conjunto y bajos

la supervisién del orden jerarquico (Cortes, 2009, p. 64).
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En este marco, Mc Gregor no dice que, en base al comportamiento
administrativo, el estudio del comportamiento humano se describe por

argumentos distintos (Cortes, 2009, p. 62).

Teoria “X” y “Y” del clima social laboral

El clima social laboral es explicada por la teoria X, en la que describe
que un trabajador no le gusta lo que hace, todo esto porque no aspiran a
escalar en los niveles jerarquicos; como existe diferentes teorias para

explicar las teorias del clima social (Cortes, 2009).

Otras de las teorias que explica el clima social es la teoria Y, en donde
los directivos potencias los talentos y son capaces de crear climas de
trabajo natural y relajada (Ventura, 2018).

Tipos de clima social en el trabajo

Segln Rousseau, nos menciona cuatro tipos de clima (Furnham, 2001):

a) Clima psicolégico
Un ambiente personal no es agregada por la percepcion individual
(Furnham, 2001, p. 62).

b) Clima agregado
Los trabajadores buscan un nivel adecuado en la jerarquia de la
organizacion (Furnham, 2001, p. 63).

c¢) Clima colectivo
El comportamiento depende de como un trabajador percibe el

comportamiento de su compafiero. (Furnham, 2001, p. 63).

d) Clima organizacional
Para Furnhan (2001), la definicion de clima organizacion depende
de las investigaciones de aparentes distinciones de los individuos.
Ante ello el clima oriente a donde tiene que llegar un trabajador de

quienes sélo se encuentran en el entorno del trabajo (Furnhan, 2001).
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Las variables incluidas en el concepto de clima organizacional son:

= Ambiente fisico. Es el ambiente que ofrece una organizacion para su
cumplimiento de sus funciones (Furnhan, 2001).

= Variables estructurales. Son los niveles estructurales que definen un
estilo y direccion de la misma (Furnhan, 2001, p. 83).

= Ambiente social. Son los niveles de cdmo el ambiente de trabajo se ve
reflejado entre las personal y como la comunicacion fluye en el area de
trabajo (Furnhan, 2001).

= Variables personales. Son los incentivos que pueda generar una
organizacién con respecto a motivaciones, actitudes y aptitudes
(Furnhan, 2001, p. 83).

= Depende de las Variables que generan cada organizacién (Furnhan,
2001).

En este estudio, podemos definir lo siguiente: de debe priorizar los
factores internos que velan por el buen funcionamiento de la organizacion,
conocido como medio interno, y no predetermina las interacciones son el
entorno (Furnhan, 2001).

Por otro lado, velamos por el trato a los trabajadores y ello debe estar
enfocado al estudio del clima organizacional en base a las variables
internas (Furnhan, 2001).

En consecuencia el trabajador como principal fuente de una
organizacion debe ver por sus percepciones y las compartidas, porque ello
va a causar que el ambiente sea agradable para con sus miembros (Furnhan,
2001).

Componentes del clima social en el trabajo

Pinilla (1999), citado por Ventura (2018), nos describe criterios a tomar

en cuenta para el clima social:

Flexibilidad:
Son las restricciones y/o flexibilidades que una organizacién brinda a

un trabajador, es decir, el manual de funciones hasta qué punto le es
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restrictivo y ayuda en su correcto trabajo al trabajador (Pinilla, 1999, citado
por Ventura, 2018, p. 63).

Responsabilidad:

Son las responsabilidades que el trabajador asume para con sus
superiores, sin tener que poner sobre dudas en ello (Pinilla, 1999, citado
por Ventura, 2018).

Recompensas:
La satisfaccion que tienen los trabajadores porque saben que van a tener
estimulos cuando realizan buenos trabajos y que son productivos para la

organizacién (Pinilla, 1999, citado por Ventura, 2018, p. 63).

Claridad:

En la definicion de las actividades que se enmarca en una organizacion
y que los trabajadores perciban de ello; y que tengan concordancia con los
objetivos de la organizacion (Pinilla, 1999, citado por Ventura, 2018, p.
63).

Espiritu de equipo:
Es la visualizacion que tiene un trabajador y que se sienta feliz en su
lugar de trabajo (Pinilla, 1999, citado por Ventura, 2018, p. 64).

De igual manera podemos decir que el clima organizaciona se
complemente de: relaciones, polarizacion de estatus, rendimiento,
recompensa y otros que asume el trabajador (Pinilla, 1999, citado por
Ventura, 2018, p. 64).

Propiedades del clima social en el trabajo

Segun Goncalves (2000), citado por Ventura, (2018), sus propiedades

son las siguientes:

Estructura:

Son las normativas y funciones que al trabajador le caracteriza para
el desarrollo de sus funciones, sean estas restrictivas o limitantes
(Ventura, 2018).
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Responsabilidad:
Son las funciones que asume un trabajador y ello depende de la
autonomia sobre la organizacion, es decir el trabajador es su propio jefe, y

no depende de las funciones de otros (Ventura, 2018, p. 62).
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Recompensa:

En ello el trabajador visualiza que por un buen trabajo va percibir
beneficios de parte de la organizacion, y es superada por el castigo
(Ventura, 2018, p. 62)

Desafio:
Es el valor agregado que un trabajador asume en su organizacion a fin
de cumplir con procedimiento estrechamente asignados por la

organizacién (Ventura, 2018).

Relaciones:

Es la comunicacion que tiene los miembros de una organizacion, ello
depende que tan grato o indiferente sea el lugar de trabajo, tanto con los
mas cercana a tu lugar de trabajo cémo los duefios o gerentes de la

organizacion (Ventura, 2018, p. 62).

Cooperacion:
Los apoyos entre los trabajadores de tu misma area como la ayuda de
los superiores debe estar enmarcado para el desarrollo de la organizacién

y no restar sobre ello. (Ventura, 2018, p. 62).

Estandares:
Las normas y procedimientos deben estar a corde de las funciones y
donde el trabajador trabaje adecuadamente (Ventura, 2018, p. 62).

Conflictos:

Las resoluciones de problemas deben ir de la mano tanto de los
superiores como de los trabajadores, y dar solucion a conflictos de
diferente indole (Ventura, 2018, p. 62).

Identidad:

Los trabajadores deben estar enmarcados e identificados con la
organizacién para un buen cumplimiento de objetivos (Ventura, 2018, p.
62).
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3.3 BASES CONCEPTUALES

Agotamiento emocional. Pérdida de estancias emocionales, que es producio
por el cansancio o desgaste emocional. Producto de bajas remuneraciones,
insuficiente reconocimiento en el rol del docente y la sobre cargad laboral, entre
otros. (Ventura, 2018).

Falta de realizacion personal. Es el poco reconocimiento en la
autoevaluacion, y como consecuencia poco sentimiento de éxito laboral, logros

personales y de sentimientos (Ventura, 2018).

Despersonalizacion. Es el trato diferenciado para con sus colegas, son

tratados como objetos (Ventura, 2018).

Relaciones. Es el compromiso de los trabajadores para con la organizacion y el
grado en que la gerencia apoya a los trabajadores y mutuamente con los de su entorno
(Ventura, 2018).

Autorrealizacion. Es la capacidad del trabador en ser autosuficiente para
tomar sus propias decisiones, todo depende de la sobrecarga laboral y el apoyo de
la direccion de la misma (Ventura, 2018).

Estabilidad/Cambio. Son las acciones que los trabajadores requieran para
cumplir con las tareas diarias de acuerdo a los procedimientos establecidos, la
rigidez que la direccion para con sus empleados, y depende del ambiente que la

organizacion da a sus trabajadores (Ventura, 2018).
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 AMBITO DE ESTUDIO

Instituto Superior Pedagodgico Publico Marcos Durdn Martel, distrito de

Amarilis.
4.2 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
Nivel. descriptivo, correlacional.

Tipo. descriptiva; ya que “emplearemos conocimientos, descubrimientos y
conclusiones de investigaciones realizadas anteriormente para solucionar

problemas concretos”
4.3 POBLACION Y MUESTRA
4.3.1 DESCRIPCION DE LA POBLACION

La poblacién objeto de estudio esta constituida “por los docentes del
Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel”, distrito de
Amarilis, haciendo un total de 32 docentes que se detalla en el siguiente

cuadro:

Tabla N° 02
Poblacion de docentes del Instituto Superior Pedagdgico Publico

Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis 2019.

DOCENTES VARONES MUJERES TOTAL
NOMBRADO 14 2 16
CONTRATADO 7 9 16
TOTAL 21 11 32

Fuente: C.A.P
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4.3.2 MUESTRA Y METODO DE MUESTREO

Se utilizo el “muestreo no probabilistico sin normas o circunstancial”,
Sanchez (1987, p. 62) sefiala: “Se dice que el muestreo es circunstancial o
sin normas, cuando los elementos de la muestra se tomande cualquier
manera, generalmente atendiendo razones de comodidad, circunstancias,

eventualidades etc.”

La muestra esta constituida por 28 docentes, que no tienen cargos
jerérquicos, “del Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Durén

Martel”, distrito de Amarilis.
4.3.3 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Criterios de inclusién:

- Docentes que laboran directamente con estudiantes.

- Que acepten el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

- Docentes que tienen cargos jerarquicos
4.4 DISENO DE INVESTIGACION

Fue no experimental de corte transversal. “La investigacién no experimental
son estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos. son
investigaciones que describen variables y analizan su incidencia e interrelacionan

datos en un momento Unico” (Hernandez et al., 2014).
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Grafico:
V1
N / |
A2
Donde:

M : Muestra (28 docentes)
V1 : Variable independiente. Sindrome de Burnout
r :indice de correlacion

V2: Variable dependiente. Clima laboral
4.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS

451 TECNICAS

Behar (2008) afirma que, “La técnica conduce a la verificacion del
problema planteado. Cada tipo de investigacion determinara las técnicas a
utilizar y cada técnica establece sus herramientas, instrumentos o medios
que seran empleados”. Se emple6 como técnica, la encuesta que sirvio para

la recoleccién de datos.
452 INSTRUMENTOS

El instrumento empleado fue el cuestionario. “Se seleccionaron en
concordancia con el disefio y los propdsitos de la investigacion. Para la
primera variable, se considerd un cuestionario sobre Sindrome de Burnout,
que contiene 22 items”. Para la segunda variable, que es, el Clima Laboral,
se tomo un cuestionario quecontiene 30 items.

Los instrumentos mencionados, “fueron previamente evaluados mediante la
validacion de juicio de expertos y que posteriormente se sometié a una
confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach. Por lo tanto, se utilizé los

instrumentos apropiados para el estudio”.



38

Instrumento para medir el Sindrome de Burnout
Ficha técnica:
Nombre original: “Maslach Burnout Inventory — Educater Survey MBI
-ES)”
Autor original: “Maslach C. (1982)
“Administracion: Individual y
colectiva
Tiempo de administracion: 22 minutos aproximadamente.
Ambito de aplicacion: Docentes
Significacion: “Percepcion sobre el estrés laboral que poseen los docentes.
Tipo de respuesta: Los items son respondidos a través de escalamiento de
tipo Likert de seis valores categoriales (Nunca, Pocas veces al afio, Una
vez al mes, Algunas veces al mes, Una vez a la semana, Todos los dias)”.
Objetivo:

Obtener informacion sobre el estrés laboral en los docentes del instituto
de educacion superior pedagogico “Marcos Durdn Martel”, 2019.
Caracter de aplicacion:

“Es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter
anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder consinceridad”.
Descripcion:

“Consta de 22 items, cada uno de los cuales tiene seis posibilidades de
respuesta: Nunca (1), Pocas veces al afio (2), Una vez al mes (3), Algunas
veces al mes (4), Una vez a la semana (5), Todos los dias(6). Asimismo, el
encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca
mas de una alternativa, se invalida el item”.

Estructura:

Las dimensiones que evaltan el estrés laboral son:

‘D1 Agotamiento emocional”
“D2 Falta de realizacion personal”

“D3 Despersonalizacion”



Tabla 03
Niveles y rangos del Sindrome de Burnout
Niveles
Bajo Medio Alto

Dimensiones
Agotamiento 9-24 2539 40— 54
emocional
Falta de realizacion 8 — 21 17— 35 36— 48
personal
Despersonalizacion 5-13 14 -22 23-30
g‘“dr“m" de 2259 60 — 95 96— 132

urnout
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Instrumento para la variable clima laboral
Ficha técnica:
Nombre: “Escala de Clima Social en el trabajo (WES)”
Autor: “R. H. Moos, B. S. Moos y E.J. Trickett”
Proposito: “Mide el clima laboral existente en diversos tipos y centros
detrabajo”.
Adaptacion: Fernandez-Ballesteros, R. y Sierra, B. Ediciones TEA S.A.,
1984.
Aplicada por: Farfan, M. (2009) en la tesis “Relacion del clima laboral y
sindrome de Burnout en docentes de educaciéon secundaria en centros
educativos estatales y particulares”, para optar el grado de magister en
sicologia educativa.
Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 30 minutos aproximadamente.
Objetivo:

Obtener informacion acerca del nivel de Clima laboral en el trabajo,
segun los docentes del instituto de educacion superior pedagogico “Marcos
Duran Martel”, 2019.

Caracter de aplicacion:

“Es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de caracter
anonimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad”
Descripcion:

“El cuestionario consta de 30 items, cada uno de los cuales tiene cinco
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posibilidades de respuesta: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4), siempre (5). El encuestado solo puede marcar una alternativa,

si marca mas de una alternativa, se invalida el item”.

Estructura:

Las dimensiones que evalla son:

“D1 Relaciones”
“D2 Autorrealizacion”
“D3 Estabilidad/cambio”

Tabla 04
Niveles y rangos del cuestionario sobre el clima laboral
Niveles

Deficiente Regular Eficiente
Dimensiones
Relaciones 9-21 22-33 34 —-45
Autorrealizacion 9-21 22 -335 34 -45
Estabilidad/Cambio 12 - 28 29 — 44 45 - 60
Clima laboral en 30 - 54 5570 71150
el trabajo

4.5.2.1 VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

Se midio a través de la validez por contenido, la cual estuvo a
cargo de expertos del &rea de la docencia, con grados de doctor, de
nuestra prestigiosa Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Los

resultados se evidencian en la siguiente tabla:



Tabla 04
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Validez de contenido por juicio de expertos, cuestionario de

Sindrome de Burnout.

Cuestionario

Cuestionario

EMITIDO POR LOS EXPERTOS

Expertos del “Sindrome|  del clima

de Burnout” laboral

Dr. Arturo Lucas Cabello 98,8% 99,0%
Dr. Adalberto Lucas Cabello 94,3% 95,8%
Dr. Wilfredo A. Sotil Cortavarria 95,2% 95,4%
Dr. JesUs Arturo Ortiz Morote 97,2% 97,7%
Dr. Ido Lugo Villegas 79,5% 76,2%
PROMEDIO DEL PUNTAIJE 93% 92.8%

“Dado la validez de los instrumentos, por juicio de expertos, donde

el cuestionario del Sindrome de Burnout obtuvo un valor de 93% y

el cuestionario de clima laboral, obtuvo un valor de 92,8%,

podemos concluir que, ambos instrumentos tienen un nivel de
validez EXCELENTE”, como lo indica la tabla 05.

Tabla 05

“Valores de los niveles de validez”

Valores Nivel de validez
91-100 Excelente

81 -90 Muy bueno
71-80 Bueno

61 —70 Regular
51-60 Deficiente

Fuente: Cabanillas (2004, p.76).
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4.5.2.2 CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

Para determinar la confiabilidad por el método de consistencia
interna, se empled el “coeficiente de confiabilidad de Alfa de

Cronbach”, siguiendo el respectivo procedimiento:

Primero, “se determin6 una muestra piloto de 10 integrantes de
la poblacién. Luego se aplico el instrumento, para determinar el

grado de confiabilidad”.

Segundo, “se estimo el coeficiente de confiabilidad para los
instrumentos, por el método de consistencia interna, el cual
consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este caso se hallé

las varianzas de las preguntas, segun el instrumento”.

Tercero, “se suman los valores obtenidos, se halla la varianza
total y se establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual

se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach™.

K »S2
a= __ [1- |
K—-1 S.2
Donde:

K = Numero de preguntas
Si2 = Varianza de cada pregunta

St2 = Varianza total

Cuarto, de la observacién de los valores obtenidos, tenemos:

Tabla 06
Confiabilidad de los instrumentos
Instrumento de evaluacion N° de items “Alfa de
Cronbach”
“Cuestionario del Sindrome de 22 0.849
Burnout”
“Cuestionario sobre clima laboral” 30 0.882

Fuente: Elaboracion propia.
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Se logré un coeficiente de 0.849 para el cuestionario del Sindrome de Burnouty
un coeficiente de 0.882 para el cuestionario sobre clima laboral. Ambos
resultados se clasificaron en un nivel de confiabilidad
EXCELENTECONFIABILIDAD, segun la tabla 07.

Tabla 07

Rango de la magnitud de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.60a0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a 099 Excelente confiabilidad
1.0 Confiabilidad perfacta

Fuente: Herndndez S., R. y otros (2006). Metodologia de la investigacion
cientifica. Edit. Mac Graw Hill. México. Cuarta edicion. Paginas 438 — 439.

4.6 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Después de la aplicaciéon de los instrumentos, y procesado la informacién
obtenida, se analiz6 la informacion, a nivel descriptivo (frecuencias y porcentajes),
y a nivel inferencial (prueba de hipdtesis y estimar parametros), permitiendo

ejecutar las medidas y comparaciones para la investigacion.
Coeficiente de correlacion por jerarquias de Spearman (Rho de Spearman)

“Es una medida de asociacion lineal que utiliza los rangos, numeros de orden,

9
r =1- 62(11

s n(n® - 1)

de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos. Este coeficiente es muy (il
cuando el nimero de pares de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor
de 30)”. Aparte de permitir conocer el grado de asociacion entre ambas variables,
con Rho de Spearman es posible determinar la dependencia o independencia de
dos variables aleatorias (Elorza & Medina Sandoval, 1999). La férmula de este

coeficiente es:
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Siendo:

n= la cantidad de sujetos que se clasifican

i1 =el rango de sujetos 1 con respecto a una variable

vi= el rango de sujetos 1 con respecto a una segunda variable

Xl - vi

=
I

“Es decir que di, es la diferencia entre los rangos de X e Y (Anderson et al.,
1999).

“El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar desde -
1.0hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe
una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un
rango el otro también aumenta; los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una
fuerte asociacion negativa entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un
rango, el otro decrece”. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion (Anderson et al.,
1999).

“Lainterpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores en escalas,
siendo una de las mas utilizadas la que se presenta a continuacion” (Hernandez, et
al., 1998):

Tabla 08

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.51 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01 3-0.10 Correlacion negativa déhbil

0.00 Mo existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva debil
+0.11 3 +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 3 +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: “Elaboracién propia, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998”

4.7 ASPECTOS ETICOS

“Se respeto el anonimato de los docentes sujetos de estudio y el respeto a los

derechos de intelectualidad de los autores, aportes considerados dentro del marco



tedrico”
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

Andlisis e interpretacion descriptiva de la variable Sindrome de Burnout

Tabla 09

Distribucion de frecuencias de la variable Sindrome de Burnout

Niveles Rango fi Porcentaje
Bajo 22 59 1 1%
Medio 60 95 11 39%
Alto 96 132 16 57%
Total 28 100%
Grafico 01
60%
50%
40%
39%
30%
20%
10%
4%
0%
Bajo Medio Alto

La tabla 09 y grafico 01, muestra que de 28 docentes encuestados, el 4%

muestra un nivel bajo de estrés laboral, seguido por un 39% que evidencia un nivel

medio y finalmente, un 57% muestra un nivel alto de estrés laboral.
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Tabla 10
“Distribucion de frecuencias de la dimension Agotamiento Emocional”
Niveles Rango fi Porcentaje
Bajo 9 24 6 21.4%
Medio 25 39 10 35.7%
Alto 40 54 12 42.9%
Total 28 100.0%
Grafico 02
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0.0%

Bajo Medio

Alto

La tabla 10 y grafico 02, muestra que de 28 docentes encuestados, el 21,4%

muestra un nivel bajo de agotamiento emocional, seguido por un 35,7% que

evidencia un nivel medio y finalmente, un 42,9% muestra un nivel alto de

agotamiento emocional.
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Tabla 11
“Distribucion de frecuencias de la dimensidn Falta de Realizacion Personal”
Niveles Rango fi Porcentaje
Bajo 8 21 3 10.7%
Medio 22 35 9 32.1%
Alto 36 48 16 57.1%
Total 28 100.0%
Grafico 03
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La tabla 11 y grafico 03, muestra que de 28 docentes encuestados, el 10,7%
muestra un nivel bajo de falta de realizacion personal, seguido por un 32,1% que
evidencia un nivel medio y finalmente, un 57,1% muestra un nivel alto de falta de

realizacién personal.
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Tabla 12

Distribucion de frecuencias de la dimensidén Despersonalizacion

Niveles Rango fi Porcentaje
Bajo 5 13 6 21.4%
Medio 14 22 6 21.4%
Alto 23 30 16 57.1%
Total 28 100.0%
Grafico 04
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La tabla 12 y grafico 04, muestra que de 28 docentes encuestados, el 21,4%
muestra un nivel bajo de despersonalizacion, seguido por un 21,4% que evidencia
un nivel medio y finalmente, un 57,1% muestra un nivel alto de

despersonalizacion.
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Anélisis e interpretacion descriptiva de la variable Clima Laboral
Tabla 13

“Distribucion de frecuencias de la variable Clima Laboral”

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Deficiente

Niveles Rango fi Porcentaje
Deficiente | 30 54 0 0.0%
Regular 55 70 5 17.9%
Eficiente 71 150 23 82.1%
Total 28 100.0%
Grafico 05

Regular

Eficiente

La tabla 13 y grafico 05, muestra que de 28 docentes encuestados, el 25%

considera deficiente el clima laboral, seguido por un 42,9% que lo considera

regular, finalmente, un 32,1% considera eficiente el clima laboral.

Tabla 14
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“Distribucion de frecuencias de la dimensién Relaciones”

Niveles Rango fi Porcentaje
Deficiente 9 21 14 50.0%
Regular 22 33 8 28.6%
Eficiente 34 45 6 21.4%
Total 28 100.0%
Grafico 06
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La tabla 14 y grafico 06, muestra que de 28 docentes encuestados, el 50% percibe

deficiente el clima laboral en la dimensidn relaciones, seguido por un 28,6% que

lo percibe regular, finalmente, un 21,4% percibe eficiente el climalaboral en su

dimensién relaciones.

Tabla 15
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Distribucion de frecuencias de la dimensién Autorrealizacion

Niveles Rango fi Porcentaje
Deficiente 9 21 13 46.4%
Regular 22 33 11 39.3%
Eficiente 34 45 4 14.3%
Total 28 100.0%
Grafico 07
46.4%
39.3%
14.3%
Deficiente Regular Eficiente

La tabla 15 y grafico 07, muestra que de 28 docentes encuestados, el 46,4%

percibe deficiente el clima laboral en la dimension autorrealizacion, seguido porun

39,3% que lo percibe regular, finalmente, un 14,3% percibe eficiente el clima

laboral en su dimension autorrealizacion.

Tabla 16
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“Distribucion de frecuencias de la dimensién Estabilidad/Cambio”

Niveles Rango fi Porcentaje
Deficiente 12 28 13 46.4%
Regular 29 44 10 35.7%
Eficiente 45 60 5 17.9%
Total 28 100.0%
Grafico 08
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La tabla 16 y grafico 08, muestra que de 28 docentes encuestados, el 46,4%

percibe deficiente el clima laboral en la dimension estabilidad/cambio, seguidopor

un 35,7% que lo percibe regular, finalmente, un 17,9% considera eficiente el clima

laboral en su dimension estabilidad/cambio.
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5.2 ANALISIS INFERENCIAL Y/O CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Prueba estadistica para la determinacién de la normalidad

Realizamos los siguientes pasos:

Primero: Planteamos las hipotesis

Ho: Los datos tienen una distribucion normal
Ha: Los datos no tienen una distribucion normal
Segundo: Establecemos el nivel de significancia
Confianza = 95%

Significancia (alfa) = 5%

Tercero: Con el “Software IBM SPSS Statistics 21.0”, realizamos la prueba

estadistica de Kolmogorov —Smirnov

Tabla 17

Prueba de normalidad de Kolmogorov

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
Sindrome de Burnout ,310 28 ,000
Clima laboral ,253 28 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Cuarto. Criterio de decision

Si p<0,05 rechazamos la Ho y acepto la Ha

Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.
Quinto: Decision y conclusion

Como p=0 < 0,05 entonces rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, es decir los datos
no tienen una “distribucion normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de
hipétesis, se utilizara las pruebas no paramétricas para distribucién no normal de

los datos Rho de Spearman (grado de relacion entre las variables)”.

Contrastacion de hipotesis
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Hipotesis general
Planteamiento de la hipotesis

Ho: El Sindrome de Burnout no se relaciona directamente con el clima laboral en
el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel, distrito de
Amarilis, 2019.

Ha: El Sindrome de Burnout se relaciona directamente con el clima laboral en el
Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis,
20109.

“Nivel de significacion. Nivel de confianza al 95%. Valor de significancia: a = 0,05”

Calculo del estadistico. Mediante Rho de Spearman, determinado con la ayuda del
SPSS

Tabla 18
“Correlaciones para la demostracion de la hipotesis general”
Sindrome de Burnout | Clima laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 112
Sindrome de
Sig. (bilateral) . ,000
Burnout
Rho de N 28 28
Spearman Coeficiente de correlacion 112 1,000
Clima laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

Decision. Segun la tabla 18, de correlaciones Rho de Spearman, observamos
que el coeficiente de correlacion es de 0,112, lo que equivale a una correlacién
positiva media, segun tabla de interpretacion. Asi mismo, la significancia es de
0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna,
que, el Sindrome de Burnout se relaciona directamente con el clima laboral en el
Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis,
20109.

Hipotesis especifica 1
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Planteamiento de la hipotesis

Ho: El agotamiento emocional del docente no se relaciona significativamente con
el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

Ha: El agotamiento emocional del docente se relaciona significativamente con el
clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

“Nivel de significacion. Nivel de confianza al 95%. Valor de significancia: a = 0,05”

“Célculo del estadistico. Mediante Rho de Spearman”

Tabla 19
“Correlaciones para la demostracion de la hipotesis especifica 1”
Agotamiento emocional | Clima laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™
Agotamiento ) )
Sig. (bilateral) . ,003
emocional
Rho de N 28 28
Spearman Coeficiente de correlacion ,534" 1,000
Clima laboral  Sig. (bilateral) ,003
N 28 28

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Decision. Segun la tabla 19, de correlaciones Rho de Spearman, observamos
que el coeficiente de correlacion es de 0,534, lo que equivale a una correlacion
positiva considerable, segun tabla de interpretacion. Asi mismo, la significancia es
de 0,003 < 0,05 por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, que, el agotamiento emocional del docente se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 20109.

Hipotesis especifica 2
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Planteamiento de la hipotesis

Ho: La falta de realizacion personal del docente no se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 20109.

Ha: La falta de realizacién personal del docente se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 2019.

“Nivel de significacion. Nivel de confianza al 95%. Valor de significancia: a = 0,05”

“Célculo del estadistico. Mediante Rho de Spearman”

Tabla 20
“Correlaciones para la demostracion de la hipotesis especifica 2”
Falta de realizacion Clima
personal laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,155
Falta de realizacion )
Sig. (bilateral) . ,000
personal
Rho de N 28 28
Spearman Coeficiente de correlacion ,155 1,000
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

Decision. Segun la tabla 20, de correlaciones Rho de Spearman, observamos
que, el coeficiente de correlacion es de 0,155, lo que equivale a una correlacion
positiva media, segun tabla de interpretacion. Asi mismo, la significancia es de
0,000 < 0,05 lo que indica que la correlacion que se ha establecido, no sea
probablemente cierta. por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipétesis nula, que, la falta de realizacion personal del docente no se relaciona
significativamente con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico
Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis, 2019.

Hipotesis especifica 3
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Planteamiento de la hipotesis

Ho: La despersonalizacion del docente no se relaciona significativamente con el
clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

Ha: La despersonalizacion del docente se relaciona significativamente con el
clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

“Nivel de significacion. Nivel de confianza al 95%. Valor de significancia: a = 0,05”

“Célculo del estadistico. Mediante Rho de Spearman”

Tabla 21
“Correlaciones para la demostracion de la hipétesis especifica 3”

Despersonalizacién | Clima laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 ,166
Despersonalizacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 28 28
Spearman Coeficiente de correlacién , 166 1,000

Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

Decision. Segun la tabla 21, de correlaciones Rho de Spearman, observamos
que, el coeficiente de correlacion es de 0,166, lo que equivale a una correlacion
positiva media, segun tabla de interpretacion. Asi mismo, la significancia es de
0,000 < 0,05 lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
que, la despersonalizacion del docente se relaciona significativamente con el clima
laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito
de Amarilis, 20109.
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5.2 DISCUSION DE RESULTADOS

En este estudio se pretendid dar a conocer que existe correlacion entre la
variable “Sindrome de Burnout y clima laboral” ya sea esta de manera directao
inversa en el “Instituto Superior Pedagbgico Publico Marcos Duran Martel”,
distrito de Amarilis, 2019. Por otro lado, también se buscé identificar la correlacion

entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y el clima laboral.

Respecto a la hipdtesis general, se determind la existencia de una correlacién
positiva media con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagdgico Publico
Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis. Se hallé que el Rho de Spearman =
0,112, contra el grado de significacion p < 0,05. Entonces el resultado concuerda
con Nufiez (2018), en su tesis “Influencia del sindrome burnout en el desempefio
docente en la escuela profesional de tecnologia médica de la Universidad Peruana
Los Andes, Huancayo — 2018”, concluy6 que: “El Sindromede Burnout influye
directamente al desempefio docente, al ser incremento de participantes
diagnosticados con sindrome de Burnout, el desempefio docente se vio afectado,

llegando a nivel de regular a deficiente en esta variable”.

Sobre la hipdtesis especifica 1, se determind que, existe una relacion positiva
considerable, con el agotamiento emocional del docente y el clima laboralen el
Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis,
2019. Hallando el Rho de Spearman = 0,534, contra un grado de significacion p <
0,05. Por lo que se coincide con Huacani (2019), en su tesis ""Sindrome de Burnout
en los docentes de la institucion educativa de la Gran Unidad Escolar Las
Mercedes de la ciudad de Juliaca", concluy6 que: Los docentes sufren altos

niveles de agotamiento emocional.
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Sobre la hipdtesis especifica 2, se determind que, existe una correlacién
positiva media, con la falta de realizacion personal del docente y el clima laboral
en el “Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel”, distrito de
Amarilis, 2019. Hallando que el Rho de Spearman = 0,155, contra el grado de
significacion p < 0,05. Concuerda con Jacinto (2019), en su tesis “El Sindrome de
Burnout y la satisfaccion laboral docente en la Institucion Educativa N° 2051 de
Carabayllo”, concluyd que: “Existe relacion significativa entre la falta de
realizacion personal del Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral docente
en la Institucion Educativa N° 2051 de Carabayllo. Determinadopor el Rho de

Spearman = 0,690, frente al grado de significacion p < 0,05”.

Sobre la hipdtesis especifica 3, se determin0 que, existe una correlacion
positiva media, con la despersonalizacion del docente y el clima laboral en el
Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel, distrito de Amarilis,
2019. Hallando el Rho de Spearman = 0,166, contra el grado de significacion p <
0,05. Concordando con Tellez (2015), en su tesis “Sindrome de Burnout y
desempefio docente en las IIEE. publicas del nivel primario de la UGEL 04-
Comas”, concluy6 que: “se encontr6 una relacion inversa moderada con el
desempefio docente, lo que significa que, a mas despersonalizacién, menos
desempefio docente. Es decir, las actitudes negativas, la irritabilidad y la perdida
de motivacion por parte de los docentes, va a afectar sudesempefio, tornandolo

deficiente”.
5.3 APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION

Los resultados del presente estudio muestran un gran valor teérico cientifico,
ya que contribuyen a prevenir el “Sindrome de Burnout y elclima laboral en el
Instituto Superior Pedagdgico Publico Marcos Duran Martel”, distrito de Amarilis,
que como toda institucion busca ofrecer un mejor servicio en todas sus instancias,
el estudio permitio determinar que existe relacion entre las dimensiones estudiadas,
permitiendo tomar decisiones y medidas correctivas que permitan mejorar el clima

laboral.
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CONCLUSIONES

. Se concluyd que, el “Sindrome de Burnout” se relaciona directamente con el clima
laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran Martel, distrito
de Amarilis, 2019. Determinado por el Rho de Spearman 0,112, frente al grado de

significancia p < 0,05.

. Se concluyd6 que, el “agotamiento emocional” guarda relacion significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedag6gico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 2019. Determinado por el Rho de Spearman 0,534,

frente al grado de significancia p < 0,05.

. Se concluyo que, “la falta de realizacion personal” se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 2019. Determinado por el Rho de Spearman 0,155,

frente al grado de significancia p < 0,05.

Se concluyd que, la despersonalizacion del docente se relaciona significativamente
con el clima laboral en el Instituto Superior Pedagogico Publico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis, 2019. Determinado por el Rho de Spearman 0,166,

frente al grado de significancia p < 0,05.
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SUGERENCIAS

Se recomienda a la Direccién de Formacion Inicial Docente — DIFOID del
Ministerio de educacion, actuar de manera inmediata para contrarrestar la
presencia del Sindrome de Burnout en los docentes a nivel nacional,
implementando con especialistas permanentes en cada instituto de formacién

docente.

Se recomienda a la DRE Huénuco y a la plana jerarquica del instituto, de manera
inmediata, contrarrestar la presencia del Sindrome de Burnout para favorecer el
buen clima laboral, con canales adecuados, de respeto y atencién oportuna a las

demandas y coordinaciones pertinentes.

Se recomienda a la DRE Huanuco, implementar con talleres de fortalecimiento
sicoldgico y socioldgico y/o actividades socializadoras, a cargo de especialistas,
que permitan a los docentes contrarrestar y/o superar la presencia de agotamiento

emocional y ello refleje en el porcentaje, un eficiente clima laboral.

Se recomienda a la DRE Huénuco, implementar con talleres de fortalecimiento
sicoldgico y socioldgico y/o actividades socializadoras, a cargo de especialistas,
que permitan a los docentes contrarrestar y/o superar la presencia de la falta de

realizacion personal y ello refleje en el porcentaje, un eficiente clima laboral.

Se recomienda a la DRE Huénuco, implementar con talleres de fortalecimiento
sicoldgico y socioldgico y/o actividades socializadoras, a cargo de especialistas,
que permitan a los docentes contrarrestar y/o superar la presencia de

despersonalizacion y ello refleje en el porcentaje, un eficiente clima laboral.
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ANEXO 01. Matriz de consistencia
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Titulo: El Sindrome de Burnout y el clima laboral en el Instituto Superior Pedagégico Publico Marcos Duran Martel, distrito
de Amarilis, 2019.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE Cansancio TIPO DE INVESTIGACION
;Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que | El Sindrome de Burnout se INDEPENDIENTE Fatiga El presente estudio corresponde al tipo
Sindrome de Burnout y el | existe entre el Sindrome de | relaciona directamente con el Sindrome Burnout Agotamiento emocional | Malestar aplicada.
clima laboral en el Instituto | Burnout y el clima laboral en | clima laboral en el Instituto Espinoza  (207),  afirmo Agotamiento
Superior Pedagogico Plblico | el Instituto  Superior | Superior Pedagogico Publico ’ Desgaste DISENO DE INVESTIGACION

Marcos Duran Martel, distrito
de Amarilis, Huanuco 2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ;Cual es la relacion que se
da entre el agotamiento
emocional del docente y el
clima laboral en el Instituto
Superior  Pedagogico
Plblico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis,
2019?

b) ¢Cual es la relacion que se
da entre la falta de
realizacion personal del

Pedagogico Publico Marcos
Duran Martel, distrito de
Amarilis, 2019,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer la relacion que
se da entre el agotamiento
emocional del docente y el
clima laboral en el
Instituto Superior
Pedagogico  Publico
Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019,

b) Establecer la relacion que
se da entre la falta de

realizacion personal del

Marcos Duran Martel, distrito de
Amarilis, 2019,

HIPOTESIS ESPECIFICAS

3)

b)

El agotamiento emocional
del docente se relaciona
significativamente con el
clima laboral en el Instituto
Superior  Pedagdgico
Piblico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis,
2019,

La falta de realizacion
personal del docente se
relaciona significativamente

que: “El Sindrome de
Burnout es una respuesta
al estrés laboral cronico en
la que intervienen actitudes
y sentimientos negativos
hacia las personas con las

Realizacion personal

Bajo rendimiento laboral
Baja autoestima

Frialdad, descontento

que trabaja y hacia el Distanciamiento afectivo
mismo rol profesiona.l, asi Despersonalizacién Irrita.bilid.a’d, pérdida de
como al agotamiento motivacion
emocional. Frustracion e indiferencia
Sensacion de culpabilidad
VARIABLE DEPENDIENTE
Clima laboral o
) Implicacion
Moos (1974), definio el Relaciones Cohesion
clima social laboral como la Apoyo

personalidad del ambiente

La investigacion corresponde al disefio
no experimental de corte transversal,
elinterés es la relacion entre variables.

ESQUEMA DE INVESTIGACION

Donde:

M: Muestra (28 docentes)
VI: Variable independiente. Sindrome de
Burnout

R: indice de correlacion

VD: Variable dependiente. Clima laboral
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docente y el clima laboral
en el Instituto Superior
Pedagogico  Piblico
Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 20197

¢) ;Cual es la relacion que se
da entre la
despersonalizacion ~ del
docente y el clima laboral
en el Instituto Superior
Pedagogico  Publico
Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019?

docente y el clima laboral
en el Instituto Superior
Pedagogico  Publico
Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019,

¢) Establecer la relacion que

se da entre la
despersonalizacion  del
docente y el clima laboral
en el Instituto Superior
Pedagogico  Publico
Marcos Duran Martel,
distrito de Amarilis, 2019.

con el clima laboral en el
Instituto Superior
Pedagogico Plblico Marcos
Duran Martel, distrito de
Amarilis, 2019.

¢) La despersonalizacion del

docente se relaciona
significativamente con el
clima aboral en el Instituto
Superior  Pedagogico
Plblico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis,
2019,

en base a las percepciones
que los habitantes tienen
de un determinado
ambiente y entre las que
figuran distintas
dimensiones  relacionales.
Asi, una determinada clase
de un centro escolar puede
Ser mas 0 menos creativa,
afiliativa, orientada a las
tareas, etc.

Autorrealizacion

Autonomia
Organizacion
Presion

Estabilidad/cambio

Claridad
Control
Innovacion
Comodidad

MUESTRA

“muestreo no probabilistico sin normas
0 circunstancial”

la muestra del presente proyecto de
investigacion estara constituida por 28
docentes, que no tienen cargos
jerarquicos, del Instituto Superior
Pedagogico Plblico Marcos Duran
Martel, distrito de Amarilis,

TECNICAS
v" laencuesta

INSTRUMENTOS

v" Cuestionario de Maslach (MBI)
v Escala de clima laboral (WES)
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ANEXO 02. Consentimiento informado

La presente investigacion es conducida por la tesista Nery Taquio Troncos, de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo de este estudio es describir la
relacion que tiene el Sindrome de Burnout y el clima institucional que tiene el I.S.P.P
Marcos Duran Martel.

Si usted accede a patrticipar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una
entrevista. Esto tomara aproximadamente 60 minutos de su tiempo. Tanto lo conversado
en los grupos focales como lo escrito en la encuesta, serd estrictamente confidencial,
es decir, serda una informacién solo conocida por parte de los investigadores. La
informacion sera codificada usando un nimero de identificacién y por lo tanto no llevara
su nombre.

Sitiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en él; igualmente podra conocer los resultados finales del
mismo y podra retirarse 0 negarse a responder cualquier pregunta que usted considere
prudente omitir la respuesta o lo afecte emocionalmente.

Agradecemos su participacion

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado(a) de la meta
de este estudio.

Me han indicado también, que debo responder unas preguntas y que puedo retirarme
de la investigacion o negarme a responder cuando yo lo considere necesario. He sido
informado ademas del tiempo de mi participacion en la entrevista.

Reconozco que la informacién que yo provea es estrictamente confidencial y no sera
usada para ningun otro propdésito diferente al de esta investigacion. He sido informado
gue puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento, sin que esto
acarree perjuicio alguno para mi.

Entiendo que puedo pedir informacion sobre los resultados de esta investigacion cuando
ésta haya concluido.

Nombre del Participante Firma del Participante

(En letras de imprenta)

Fecha:




ANEXO 03. Cuestionario de Sindrome de Burnout.

INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

INSTRUCCIONES:
A continuacion, se presentan un conjunto de enunciados relacionados con los sentimientos que Ud.
experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer es indicar la frecuencia con que se presentan,
marcando con un aspa el nimero correspondiente de acuerdo a la siguiente escala:

70

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

“Me siento deprimido en el trabajo”
Si nunca se siente deprimido en el trabajo, debe marcar el 0. Si esto le ocurre alguna vez, indique

su frecuencia del 1 al 6.

1. | Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. 0123456

2. | Alfinal de la jornada me siento cansado. 0123456
Me encuentro cuando me levanto por la mafiana y tengo que

3. . . 0123456
enfrentarme con otro dia de trabajo.

4. | Puedo entender con facilidad lo que piensan mis alumnos. 0123456

5. | Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 0123456

6. | Trabajar con alumnos todos los dias es una tensién para mi. 0123456

7. | Me siento comodo al atender a mis alumnos. 0123456

8. | Me siento agotado por el trabajo. 0123456
Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo positivamente en la

9. vida de los otros. 0123456
Creo que me comporto de manera mas insensible con la gente desde

10. que hggo este trabF;jo. ) 0123456

11. | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. | 01 2 3 4 56

12. | Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mis alumnos 0123456

13. | Me siento frustrado por mi trabajo. 0123456

14. | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. 0123456

15. Realmente me resulta indiferente los problemas de mis alumnos a los 0123456
que tengo que atender.

16. ;I'Srtziké?ar en contacto directo con los alumnos me produce bastante 0123456

17. | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis alumnos. 0123456

18. | Me encuentro satisfecho después de trabajar junto con mis alumnos. 0123456

19. | He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo. 0123456

20. | En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis posibilidades. 0123456

21 Siento que_sé manejar de forma adecuada los problemas emocionales 0123456
en el trabajo.

22. | Siento que los alumnos me culpan de algunos de sus problemas. 0123456




ANEXO 04. Cuestionario de Clima Laboral
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Instrucciones: Estimado docente, con el presente cuestionario, se pretende obtener
informaciéon respecto al clima laboral docente en el Instituto Superior Pedagdgico
Publico Marcos Duran Martel, para lo cual, solicitamos su colaboracién, respondiendo a
todas las preguntas. Marque con una (X) la alternativa que considere pertinente en cada

item.
Leyenda: 1=Nunca 2=Casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre
D ITEMS Escala
31. El trabajo es realmente estimulante 213|415
32. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados 513lals
para que estén a gusto
33. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario 213|415
34. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo
" . 2|13/4]5
g importantes.
§ 35. El personal presta mucha atencion a la terminacion del
o . 2|1314|5
© trabajo.
&
36. Existe una continua presion para que no se deje de trabajar. 213|415
37. Las cosas estan a veces bastantes desorganizadas. 213|415
38. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir 213lals
las normas.
39. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo
. 2|13/4]5
diferente.
40. A veces hace demasiado calor en el trabajo. 2|13/4]5
41. No existe mucho espiritu de grupo. 213|415
42. El ambiente es bastante impersonal. 213|415
=
:g 43. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien. 213|415
©
-% 44. Los empleados poseen bastante libertad pare actuar como 513lals
9 crean mejor.
o
5 | 45. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia. 2|13/4]5
<
46. Aqui parece qua las cosas siempre son urgentes. 213|4|5
47. Las actividades estan bien planificadas. 213|415
48. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se 513lals
quiere.
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Estabilidad / Cambio

49.

Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y
diferentes.

50.

La iluminacién es muy buena.

51.

Muchos parecen estar sélo pendientes del reloj para dejar el
trabajo.

52.

La gente se ocupa personalmente por los demas.

53.

Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.

54.

Se anima a los empleados para que tomen sus propias
decisiones.

55.

Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia”.

56.

La gente no tiene oportunidad para relajarse
(expansionarse).

57.

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

58.

Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas
establecidas.

59.

Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas
ideas.

60.

El lugar de trabajo estd terriblemente abarrotado de gente.




Nombre del experto:

“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

ANEXO 05. Validacion del cuestionario Sindrome de Burnout

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

Dr. ARTURO LUCAS CABELLO

Especialidad:

FILOS. PSIC. Y CS. SS.

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente
4 4 3 4
agotado.
2. Alfinal de la jornada me siento cansado. 4 4 4 4
3. Me encuentro cuando me levanto por la manana y
, ) 4 4 4 4
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension 4 4 4 4
Agotamiento para mi.
emocional 8. Me siento agotado por el trabajo. 3 4 4 4
13. Me siento frustrado por mi trabajo. 4 4 4 4
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado
4 4 4 4
duro.
16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me
: 4 4 4 4
produce bastante estrés.
20. En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis 4 4 4 4

posibilidades.
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4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 4 4 4 3
alumnos.
7. Me siento cémodo al atender a mis alumnos. 4 4 4 4
9. Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo 4 4 4 4
positivamente en la vida de los otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mis 4 4 4 4
Realizacion alumnos
personal 17. Tengo facilidad para crear una atmdésfera relajada a 4 4 4 4
mis alumnos.
18. Mg encuentro satisfecho después de trabajar junto 4 3 4 4
con mis alumnos.
19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este 4 4 4 4
trabajo.
21. Siento que sé manejar de forma adecuada los
. . 4 4 4 4
problemas emocionales en el trabajo.
5. Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 4 4 4 4
10. Creo que me comporto de manera mas insensible
. 4 4 4 4
con la gente desde que hago este trabajo.
Despersonalizacion 11. Me. preocupa que este trabajo me esté 4 4 4 4
endureciendo emocionalmente.
15. Realmente me resulta indiferente los problemas de 4 4 4 4
mis alumnos a los que tengo que atender.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de 4 4 4 4
sus problemas.

¢, Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (X) En caso de Si, ¢Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO ()

Dr. ARTURO LUCAS CABELLO
DNI 22490418



HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

Nombre del experto: ADALBERTO LUCAS CABELLO

“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Especialidad: Dr. EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 3 4 4 4
agotado.

2. Alfinal de la jornada me siento cansado. 3 4 4 4
3. Me encuentro cuando me levanto por la mafiana y 4 4 4 4
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension 4 4 4 4
Agotamiento para mi.

emocional 8. Me siento agotado por el trabajo. 4 4 4 4
13. Me siento frustrado por mi trabajo. 4 3 4 3
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 4 3 4 4
duro.
16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me 3 4 3 4
produce bastante estrés.
20. En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis 3 4 4 3

posibilidades.
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4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 4 4 4 4
alumnos.
. i . 3 4 4 4
7. Me siento comodo al atender a mis alumnos.
9. Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo 3 3 4 4
positivamente en la vida de los otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mis 4 3 3 4
Realizacion alumnos
personal 17. Tengo facilidad para crear una atmadsfera relajada a 4 4 3 4
mis alumnos.
18. Me encuentro satisfecho después de trabajar junto 3 4 4 4
con mis alumnos.
19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este 4 4 4 4
trabajo.
21. Siento que sé manejar de forma adecuada los 3 4 4 4
problemas emocionales en el trabajo.
Lo . 3 4 4 4
5. Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia.
10. Creo que me comporto de manera mas insensible 4 4 4 4
con la gente desde que hago este trabajo.
.., | 11. Me preocupa que este trabajo me esté 4 4 4 4
Despersonalizacion . .
endureciendo emocionalmente.
15. Realmente me resulta indiferente los problemas de 4 4 4 3
mis alumnos a los que tengo que atender.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de 4 3 4 3

sus problemas.

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (X) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ( X) NO ()

G

Dr. ADALBERTO LUCAS CABELLO
DNI: 22491809
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Nombre del experto:

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

posibilidades.

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 4 4 4 4
agotado.

2. Alfinal de la jornada me siento cansado. 4 3 4 4
3. Me encuentro cuando me levanto por la mafiana y 4 4 3 4
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension 3 4 4 3
Agotamiento para mi.

emocional 8. Me siento agotado por el trabajo. 4 4 4 4
13. Me siento frustrado por mi trabajo. 4 3 4 4
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 4 4 4 4
duro.
16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me 4 4 3 4
produce bastante estrés.
20. En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis 3 4 4 4
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4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 4 4 4 3
alumnos.
7. Me siento comodo al atender a mis alumnos. & w * 4
9. Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo 3 3 4 4@
positivamente en la vida de los otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mis 4 4 3 4
Realizacion alumnos
personal 17. Tengo facilidad para crear una atmdsfera relajada a 4 4 4 4
mis alumnos.
18. Me encuentro satisfecho después de trabajar junto 4 4 4 3
con mis alumnos.
19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este 3 4 4 4
trabajo.
21. Siento que sé manejar de forma adecuada los 4 & 3 4
problemas emocionales en el trabajo.
- ; 4 3 4 4
5. Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia.
10. Creo que me comporto de manera mas insensible 4 4 4 3
con la gente desde que hago este trabajo.
s 11. Me preocupa que este trabajo me esté 4 4 4 4
Despersonalizacion s -
endureciendo emocionalmente.
15. Realmente me resulta indiferente los problemas de 4@ 4 3 4
mis alumnos a los que tengo que atender.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de 4 4 4 3
sus problemas.

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl () NO () En caso de Si, ;Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ( )

Firma y sello del experto



Nombre del experto:

“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

79

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

JESUS ARTURO ORTIZ MOROTE

Especialidad:

FILOS. PSIC. Y CS. SS.

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente
4 4 3 4
agotado.
2. Alfinal de la jornada me siento cansado. 4 4 4 4
3. Me encuentro cuando me levanto por la manana y
, ) 4 4 4 4
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo.
6. Trabajar con alumnos todos los dias es una tension 4 4 4 4
Agotamiento para mi.
emocional 8. Me siento agotado por el trabajo. 4 4 4 4
13. Me siento frustrado por mi trabajo. 4 4 4 4
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado
4 4 4 4
duro.
16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me
. 3 4 4 3
produce bastante estrés.
20. En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis 4 4 4 4

posibilidades.
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4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 3 3 4 4
alumnos.
7. Me siento cémodo al atender a mis alumnos. 4 4 4 4
9. Siento que, mediante mi trabajo, estoy influyendo 4 4 4 4
positivamente en la vida de los otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mis 4 4 4 4
Realizacion alumnos
personal 17. Tengo facilidad para crear una atmésfera relajada a 4 4 4 4

mis alumnos.
18. Mg encuentro satisfecho después de trabajar junto 4 4 4 4
con mis alumnos.
19. H'e realizado muchas cosas que valen la pena en este 4 4 4 4
trabajo.
21. Siento que sé manejar de forma adecuada los 3 4 3 4
problemas emocionales en el trabajo.
5. Creo que trato a algunos alumnos con indiferencia. 4 4 4 4
10. Creo que me comporto de manera mas insensible
con la gente desde que hago este trabajo. 3 3 4 4

Despersonalizacion 11. Me. preocupa que este trabajo me esté 4 4 4 4
endureciendo emocionalmente.
15. Realmente me resulta indiferente los problemas de 4 4 4 4
mis alumnos a los que tengo que atender.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de 4 4 4 3
sus problemas.

¢ Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (X) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X) NO ()

Dr. JESUS ARTURO ORTIZ MOROTE
DNI 09356302
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: INVENTARIO BURNOUT DE MASLACH Y JACKSON

Nombre del experto: Dr. 1do Lugo Villegas Especialidad: Ciencias de la Educacion
“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”™

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD

1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente 3 3 3 3
| agotado.

2. Al final de la jornada me siento cansado. 3 3 3 3
3. Me encuentro cuando me levanto por la manana y 3 3 3 3
tengo que enfrentarme con otro dia de trabzjo.
6. Trabajar con zlumnos todos los dias es una tension 3 3 3 3

Agzotamento R 2 - 3 3

emocional 8. Me siento agotado por el trabajo.

13. Me siento frustrado por mi trabajo. 4 4 3 3
14. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado 3 3 3 3
duro.
16. Trabajar en contacto directo con los alumnos me 3 3 3 3
produce bastante estrés.
20. En el trabajo, siento que he llegado al limite de mis 3 3 3 3
posibilidades.

Realizacion 4. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis 3 3 3 3

personal alumnos.




7. Me siento comodo al atender a mis alumnos.

9. Siento gue, mediante mi trabajo, estoy influyendo 3 3 4 3
positivamente en la vida de los otros.
12. Me encuentro con mucha vitalidad al atender a mus 3 3 4 3
alummnos
17. Tengo facilidad para crear una atmdsfera relajada a 3 3 3 3
mis alumnos.
18. Me encuentro satisfecho después de trabajar junto 3 4 3 3
con mis alumnos,
19. He realizado mmuchas cosas que valen la pena en este 3 3 3 3
trabiajo.
21. Siento gue s& manejar de forma adecuada los 3 3 3 3
problemas emocionales en el trabajo.
. _ 3 3 3 3

L. Creo gue trato a algunos alumnos con indiferencia.
10. Crec gque me comporto de manera mas insensible 3 3 3 3
con la gente desde que hago este rabajo.

Despersonalizacién 11. Me. preocupa gue este trabajo me esté 3 3 3 3
endurecisndo emocionalmente.
15. Realments me resulta indiferente los problemas de 3 3 3 3
mis alumnos a los gque tengo gque atender.
22. Siento que los alumnos me culpan de algunos de 3 3 3 3

sus problemas.

i Hay alguna dimension o item gue no fue evaluada? SI{ ) NO (x) En caso de 5i, ; Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: Sl (x) NO ()

o5
Z e

Firma v sello del experto



Nombre del experto:

“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

ANEXO 06. Validacion del cuestionario Clima Laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

83

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Dr. ARTURO LUCAS CABELLO

Especialidad:

FILOS. PSIC. Y CS. SS.

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. El trabajo es realmente estimulante 4 3 4 4
4. Son pocos los empleados que tienen 4 4 4 3
responsabilidades algo importantes.
7. Las cosas estdn a veces bastantes
. 4 4 4 4
desorganizadas.
2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién 4 4 4 4
Relaciones contratados para gque estén a gusto _

5. El personal presta mucha atencion a la

L ) 4 4 4 4
terminacion del trabajo.
8. Se da mucha importancia a mantener la 3 4 4 4
disciplina y seguir las normas.
3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono 4 4 4 4
autoritario
6. Existe una continua presidn para que no se deje 4 4 4 4

de trabajar
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9. Se valora positivamente el hacer las cosas de
modo diferente.

Autorrealizacion

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

16. Aqui parece que las cosas siempre son
urgentes.

11. No existe mucho espiritu de grupo.

14. Los empleados poseen bastante libertad pare
actuar como crean mejor.

17. Las actividades estan bien planificadas.

12. El ambiente es bastante impersonal.

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
extravagante si se quiere.

Estabilidad /
Cambio

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas
nuevas y diferentes.

23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los
subordinados.

27. Las reglas y normas son bastante vagas y
ambiguas.

20. La iluminacién es muy buena.
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24. Se anima a los empleados para que tomen sus 4 4 4 4
propias decisiones.
28. Se espera que la gente haga su trabajo 4 4 4 4
siguiendo unas reglas establecidas.
21. Muchos parecen estar sélo pendientes del 4 4 4 4
reloj para dejar el trabajo.
25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro
- 4 4 4 4
dia”.
29. Esta empresa seria una de las primeras en 4 4 4 4
ensayar nuevas ideas.
22. La gente se ocupa personalmente por los
- 4 4 4 4
demas.
26. La gente no tiene oportunidad para relajarse 4 4 4 4
(expansionarse).
30. El lugar de trabajo estd terriblemente
4 4 4 4
abarrotado de gente.

¢, Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? Sl () NO (X) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: Elinstrumento debe ser aplicado: Sl (X) NO ()

Dr. ARTURO LUCAS CABELLO
DNI 22490418



Nombre del experto: ADALBERTO LUCAS CABELLO

HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Especialidad: Dr. en Ciencias de la Educacion

“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICI4ENCIA CLARIDAD

1. El trabajo es realmente estimulante 4 3 4 4
4. Son pocos los empleados que tienen 4 3 4 4
responsabilidades algo importantes.
7. Llas cosas estan a veces bastantes

. 4 4 4 4
desorganizadas.
2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién : : 4 4
contratados para gque estén a gusto

Relaciones 5. EI. pe.r:sonal pres’Fa mucha atencién a Ia 4 4 4 4

terminacion del trabajo.
8. Se da mucha importancia a mantener la 4 4 4 4
disciplina y seguir las normas.
3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono 4 4 4 4
autoritario
6. Existe una continua presion para que no se deje

) 4 4 4 4
de trabajar
9. Se valora positivamente el hacer las cosas de 3 4 4 4

modo diferente.
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Autorrealizacion

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

16. Aqui parece que las cosas siempre son
urgentes.

11. No existe mucho espiritu de grupo.

14. Los empleados poseen bastante libertad pare
actuar como crean mejor.

17. Las actividades estan bien planificadas.

12. El ambiente es bastante impersonal.

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
extravagante si se quiere.

Estabilidad /
Cambio

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas
nuevas y diferentes.

23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los
subordinados.

27. Las reglas y normas son bastante vagas vy
ambiguas.

20. La iluminacién es muy buena.

24. Se anima a los empleados para que tomen sus
propias decisiones.
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28. Se espera que la gente haga su trabajo
siguiendo unas reglas establecidas.

21. Muchos parecen estar sélo pendientes del
reloj para dejar el trabajo.

25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro
dia”.

29. Esta empresa seria una de las primeras en
ensayar nuevas ideas.

22. La gente se ocupa personalmente por los
demas.

26. La gente no tiene oportunidad para relajarse
(expansionarse).

30. El lugar de trabajo esta terriblemente
abarrotado de gente.

4 3
4 4
4 4
4 4
3 4
3 4
3 4

4

¢ Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl () NO (X ) En caso de Si, ¢ Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ()

et AL

Dr. ADALBERTO LUCAS CABELLO
DNI: 22491809




89

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Nombre del experto: Dr. Wilfredo Antonio SOTIL CORTAVARRIA Especialidad: Doctor en Ciencias de la Educacion
“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA | CLARIDAD
1. El trabajo es realmente estimulante - . 4 B
4. Son pocos los empleados que tienen 3 4 4 4
responsabilidades algo importantes.
7. las cosas estdin a veces bastantes 4 4 4 4
desorganizadas.
2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién 4 3 4 4
Relasionas contratados para que estén a gusto
5. El personal presta mucha atencién a la 4 4 3 4
terminacion del trabajo.
8. Se da mucha importancia a mantener la 4 4 4 3
disciplina y seguir las normas.
3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono 4 3 4 4
autoritario
6. Existe una continua presidn para que no se deje 4 4 4 4
de trabajar




9. Se valora positivamente el hacer las cosas de
modo diferente.

Autorrealizacion

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

16. Aqui parece qua las cosas siempre son
urgentes.

11. No existe mucho espiritu de grupo.

14. Los empleados poseen bastante libertad pare
actuar como crean mejor.

17. Las actividades estén bien planificadas.

12. El ambiente es bastante impersonal.

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
extravagante si se quiere.

Estabilidad /
Cambio

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas
nuevas y diferentes.

23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los
subordinados.

27. Las reglas y normas son bastante vagas y
ambiguas.

20. La iluminacién es muy buena.
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24. Se anima a los empleados para que tomen sus 4 4 4 4
propias decisiones.

28. Se espera que la gente haga su trabajo 3 4 4 4
siguiendo unas reglas establecidas.

21. Muchos parecen estar sélo pendientes del 4 4 3 4
reloj para dejar el trabajo.

25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro 4 4 4 4
dia”.

29. Esta empresa seria una de las primeras en 4 4 4 3
ensayar nuevas ideas.

22. La gente se ocupa personalmente por los 4 4 4 4
demds.

26. La gente no tiene oportunidad para relajarse 4 3 4 4
(expansionarse).

30. El lugar de trabajo estd terriblemente 3 4 4 4
abarrotado de gente.

¢Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? S| () NO () En caso de Si, ;,Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI(X) NO( )

g

Antonio Sotil Cortavarria
ENCENCIAS DE LA EDUCACION

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Nombre del experto: __JESUS ARTURO ORTIZ MOROTE Especialidad: ___FILOS. PSIC. Y CS. SS.
“Calificar con 1, 2, 36 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD
1. El trabajo es realmente estimulante 3 3 4 4
4. Son pocos los empleados que tienen 4 4 4 4
responsabilidades algo importantes.
7. Las cosas estdn a veces bastantes
. 4 4 4 4
desorganizadas.
2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién 4 p 4 4
contratados para gque estén a gusto
Relaciones 5. EI. pe.rlsonal pres’Fa mucha atenciéon a la 4 4 4 4
terminacion del trabajo.
8. Se da mucha importancia a mantener la 4 4 4 4
disciplina y seguir las normas.
3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono 4 4 4 3
autoritario
6. Existe una continua presidn para que no se deje
) 4 4 4 3
de trabajar
9. Se valora positivamente el hacer las cosas de
. 4 4 4 4
modo diferente.
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Autorrealizacion

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

16. Aqui parece que las cosas siempre son
urgentes.

11. No existe mucho espiritu de grupo.

14. Los empleados poseen bastante libertad pare
actuar como crean mejor.

17. Las actividades estan bien planificadas.

12. El ambiente es bastante impersonal.

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
extravagante si se quiere.

Estabilidad /
Cambio

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas
nuevas y diferentes.

23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los
subordinados.

27. Las reglas y normas son bastante vagas y
ambiguas.

20. La iluminacién es muy buena.

24. Se anima a los empleados para que tomen sus
propias decisiones.
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28. Se espera que la gente haga su trabajo 4 4 4 4
siguiendo unas reglas establecidas.
21. Muchos parecen estar sélo pendientes del 3 4 4 4
reloj para dejar el trabajo.
25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro
- 4 4 4 4
dia”.
29. Esta empresa seria una de las primeras en 4 4 4 4
ensayar nuevas ideas.
22. La gente se ocupa personalmente por los
. 3 4 4 4
demas.
26. La gente no tiene oportunidad para relajarse 4 4 4 4
(expansionarse).
30. El lugar de trabajo esta terriblemente
4 4 4 4
abarrotado de gente.

¢, Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl () NO (X) En caso de Si, ¢ Qué dimensién o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: Elinstrumento debe ser aplicado: Sl (X) NO ()

Dr. JESUS ARTURO ORTIZ MOROTE
DNI 09356302



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA LABORAL

Nombre del experto: Dr. Ido Lugo Villegas

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

Especialidad: Ciencias de la Educacion
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DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHERENCIA | SUFICIENCIA CLARIDAD

1. El trabajo es realmente estimulante 3 3 3 3
4. Son pocos los empleados que tienen 3 3 3 3
responsabilidades alge importantes.
7. Llas cosas estan a3 veces bastantes 3 3 3 3
desorganizadas.
2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién 3 3 3 3
contratados para que estén a gusto

Relaci 5. ElI personal presta mucha atencion a la 3 3 3 3

aciones R :
terminacion del trabajo.
8. Se da mucha importancia a mantener la 3 3 3 3
disciplina y seguir las normas.
3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono 3 3 3 3
autoritario
6. Existe una continua presion para que no se deje 3 3 3 3
de trabajar
3 3 3 3

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de
modo diferente.
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Auntorrealizacion

10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.

12. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
glgo bien.

16. AqQui parece que las Cosas SiEMpPre son
urgentes.

11. No existe mucho espintu de grupo.

14. Los empleados poseen bastante libertad pare
actuar como Crean mejor.

17. Las actividades estan bien planificadas.

12. El ambiente es bastante impersonal

15. 5e pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

1E8. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
extravagante si se quiere.

Estabihidad ¢

Cambia

19. Aqui siempre se estan experimentando ideas
nuevas vy diferentes.

3. Los jefes no alientan el espiritu critico de los
subordinados.

27. Las reglas ¥ normas son bastante vagas y
ambiguas.

20. La iluminacion es muy buena.

24_5e anima a los empleados para que tomen sus
propias decisiones.




28 Se espera que la gente haga su trabajo 3 3 3 3
siguiendo unas reglas establecidas.

21. Muchos parecen estar sdlo pendientes del 3 3 3 3
reloj para dejar el trabajo.

25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro 3 3 3 3
dia”.

25. Esta empresa seria una de las primeras en 3 3 3 3
ensayar nuevas ideas.

22 La gente se ocupa personalments por los 3 3 3 3
demas.

26. La gente no tiene oportunidad para relajarse 3 3 3 3
(expansionarse).

30. El lugar de trabajo estd terriblemente 3 3 3 3
abarrotado de gente.

i Hay alguna dimension o item gue no fue evaluada? SI( ) NO { x) En caso de 5i, ;Qué dimenszion o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI{ x) NO () R )
: T

Firma v sello del experto
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NOTA BIOGRAFICA
Nery Taquio Troncos. Nacio en la provincia de Lima, departamento de Lima, el 20 de
agosto de 1977, en un hogar conformado por sus padres y 5 hermanos. Es madre de 4
hijos, tres mujeres y un varon.
Curso0 sus estudios primarios en la Institucién Educativa Publica Mariano Damaso Beraun
y secundarios en la Institucion Educativa Pablica de Aplicacion Marcos Duran Martel en
la ciudad de Huénuco, estudié la carrera profesional de Educacién Inicial en ellnstituto
Superior Pedagdgico Publico Marcos Durdn Martel de la ciudad de Huanuco,
posteriormente realizd sus estudios para obtener el grado universitario en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos donde obtuvo el grado de bachiller y el titulo de
Licenciada en Educacion Inicial, culminé la Maestria en la Escuela de Post Grado de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan el afio 2021.
Inicio su labor como docente desempefiando cargos en instituciones privadas y continuo
en instituciones publicas de educacion bésica regular.
Adquirid experiencia universitaria laborando en la Universidad cat6lica de Chimbote y
en el Programa de segunda Especialidad en educacion Inicial de la Universidad Hermilio
Valdizan.
Actualmente se desempefia como docente en educacion bésica regular en el nivel de

educacion inicial en el Distrito de Huanuco, Region Huanuco - Perd.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD
ESCUELA DE POSGRADO

Campus Universitario, Pabellén V “A” 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

(‘ ESCUELA DE POSGRADD

A3

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:30h, del dia lunes 17
DE MAYO DE 2021 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Clorinda Natividad BARRIONUEVO TORRES Presidenta
Dra. Narda Socorro TORRES MARTINEZ Secretaria
Mg. Alejandro Maximo LIZANA ZORA Vocal

Asesora de tesis: Mg. Lisseth Rosario ASENCIOS VILLANUEVA (Resolucion N° 1610-2019-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Educacién, mencién: Investigacion y Docencia Superior,
Doiia Nery TAQUIO TRONCOS.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “EL SinROME DE BURNOUT Y EL CLIMA LABORAL EN
EL INSTITUTO SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO MARCOS DURAN MARTEL, DISTRITO DE
AMARILIS, 2019”.

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

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

a) Presentacién personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

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

d) Diccién y dominio de escenario.

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

Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de......... CRIVECE ... .ooonsorsvisions (/ Ay
Equivalentea ......... BUELL ... , por lo que se declara ......RZROZAD L. ...
(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefal de conformidad, en Huanuco, siendo
las.28.' 22 horas de 17 de mayo de 2021.

RESIDENT
DNIN®..2.2.%2.2.3[3.....

Leyenda:
19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno

14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 0860-2021-UNHEVAL/EPG)
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: EL SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA
LABORAL EN EL INSTITUTO SUPERIOR PEDAGOGICO PUBLICO
MARCOS DURAN MARTEL, DISTRITO DE AMARILIS, 2019; realizado
por el Maestro en Educacién, mencién: Investigacion y Docencia Superior
Nery TAQUIO TRONCOS, cuenta con un indice de similitud del 15%
verificable en el Reporte de Originalidad del software Turnitin. Luego del
andlisis se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio; por lo expuesto, la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias, ademds de presentar.un indice de
similitud menor de 20% establecido en el Reglamento General de Grados y

Titulos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizdn.

Cayhuayna, 30 de noviembre de 2021.

Dr. Amanczo Ricard yjas Cotrina
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE POSGRADO
1. IDENTIFICACION PERSONAL

Apellidos y Nombres: TAQUIO TRONCOS, Nery
DNI: 22520503 Correo electrénico: rulen_st@hotmail.com
Celular: 931564423 Oficina: -

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION: INVESTIGACION Y DOCENCIA
SUPERIOR
Grado Académico Obtenido
MAESTRO

Titulo de Ia tesis:
EL SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA LABORAL EN EL INSTITUTO SUPERIOR
PEDAGOGICO PUBLICO MARCOS DURAN MARTEL, DISTRITO DE AMARILIS,
AMARILIS, 2019.
Tipo de acceso que autoriza el autor:

MARCAR | CATEGORIA DE DESCRIPCION DE ACCESO
X ACCESO
X PUBLICO Es publico y accesible el documento a texto

completo a cualquier tipo de usuaric que
consulte el repositorio

RESTRINGIDO Solo permite el acceso al registro del
metadato con i informacién basica, mas no
al texto completo.

Al elegir la opcion “publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
repositorio institucional - UNHEVAL, a publicar la version electrénica de esta
tesis en el portal web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido,
consintiendo que dicha autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas
paginas de manera gratuita, pudiendo revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y
cuando se respete la autoria y sea citada correctamente.

En caso haya marcado la opcion “restringida”, por favor detallar las razones por
las que se eligi6 este tipo de acceso:

Asimismo pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el tipo de
acceso restringido:

( )1 afo ( )2 aflos ( )3 aflos (X )4 afios
Luego del periodo sefialado por usted(es) automaticamente la tesis pasara a ser
de acceso publico.
Fecha De Firma




