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Resumen ejecutivo

Las personas se asocian, colaboran e interactian en sus ambientes laborales a diario,
pasan la mayor parte de su tiempo, dentro de sus tareas cotidianas, para cumplir con
las metas personales y organizacionales. Sin embargo estos hechos generan procesos
psicologicos que afectan a los individuos, a los grupos y a los resultados de la
institucion. El Sindrome de Burnout es un trastorno de orden psicolégico que repercute
y altera la capacidad laboral de las personas, especialmente las relaciones de su
entorno, afectando la calidad de su trabajo, la satisfaccion laboral, la motivacion, el
compromiso, el trabajo en equipo, la cohesion, entre otros. A fin de establecer el
impacto del Sindrome de Burnut en la productividad laboral de los funcionarios del
Distrito Educativo 18D01 Ambato, se realiz6 un andlisis estadistico a través de la
herramienta “MBI” (Maslash Inventory Burnout) para identificar los indices de
aparicion de sindrome de burnout, asi como, el grado de alteracion en la productividad
laboral utilizando el cuestionario de “Productividad Laboral ”, aplicado a tres grupos
de estudio: personal docente, personal administrativo, y personal de servicios, con una
poblacién de 2135 personas y una muestra estratificada de 325. De acuerdo con lo
expuesto se determind que las relaciones inicialmente propuestas entre las variables
latentes, fueron corroboradas empleando el método de correlacion “Chi Cuadrado”.
Finalmente el trabajo concluye con recomendaciones que plantean estrategias que
permitan mejorar las relaciones interpersonales, la satisfaccion laboral, la fatiga y

frustracién en el trabajo, a través de una propuesta de prevencion y disminucion del
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sindrome de burnout que incluye técnicas que promuevan la mejora de la calidad de

vida laboral de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

Palabras Clave: Sindrome de Burnout, Productividad laboral, Motivacion,
Agotamiento emocional, desempefio, Cultura organizacional, Clima organizacional,

Competencias, Participacion, Liderazgo, Formacion y desarrollo

XV



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

THEME: "THE BURNOUT SYNDROME AND ITS IMPACT ON THE LABOR
PRODUCTIVITY OF OFFICIALS OF THE EDUCATIONAL DISTRICT 18d01
AMBATO"

AUTHOR: Psicéloga Organizacional Andrea Natalia Medina Moncayo
DIRECTED BY: Doctora Sindy Milla Toro PhD.
DATE: November 2017

Executive summary

People associate, collaborate and interact in their work environments daily, spend most
of their time, within their daily tasks, to meet personal and organizational goals.
However, these events generate psychological processes that affect the individuals,
groups and results of the institution. Burnout Syndrome is a disorder of a psychological
nature that affects and impairs the work capacity of people, especially the relationships
of their environment, affecting the quality of their work, job satisfaction, motivation,
commitment, teamwork, cohesion, among others. In order to establish the impact of
Burnut Syndrome on the labor productivity of officials of the 18D01 Ambato
Educational District, a statistical analysis was carried out using the "MBI" tool
(Maslash Inventory Burnout) to identify the rates of onset of syndrome burnout, as well
as the degree of alteration in labor productivity using the questionnaire "Labor
Productivity", applied to three study groups: teaching staff, administrative staff, and
service personnel, with a population of 2135 people and a stratified sample of 325.
According to the above, it was determined that the initially proposed relationships
among the latent variables were corroborated using the "Chi-square” correlation
method. Finally, the work concludes with recommendations that propose strategies that
improve interpersonal relationships, job satisfaction, fatigue and frustration at work,
through a proposal for prevention and reduction of the burnout syndrome that includes
techniques that promote the improvement of quality of working life of officials of the
18D01 Ambato Educational District.

XVi



Keywords: Burnout syndrome, Labor productivity, Motivation, Emotional exhaustion,
Performance, Organizational culture, Organizational climate, Competencies,

Participation, Leadership, Training and development.

XVii



INTRODUCCION

Dentro de las instituciones a menudo las personas cumplen sus tareas
encomendadas de manera eficiente, pese a ello y debido a los cambios institucionales y
culturales que se ha presenciado en los Gltimos tiempos, se detecta que las grandes
exigencias institucionales ha provocado cierta resistencia al cambio en algunos casos
por parte de los trabajadores provocando problemas a nivel fisico como psicosocial,
creando tensiones, estrés laboral y Sindrome de Burnout, lo que repercute en la

productividad laboral.

El término burnout fue utilizado por primera vez por el psiquiatra Herbert
Freudenberger en 1974, cuando realizaba su trabajo en la Free Clinic de New York
para toxicomanos, el observd que en un periodo de uno a tres afios la mayoria sufria
una progresiva pérdida de energia, hasta llegar al agotamiento con sintomas como
ansiedad y depresion. EI SB se compone esencialmente de agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacién personal, que afecta de manera innegable la
salud de la persona que lo padezca, las relaciones interpersonales, sociales e incluso
personales; varios casos han sido identificados con mayor fuerza en las llamadas
profesiones de ayuda como salud, ensefianza, y trabajos sociales, ya que exigen estar
constantemente en interaccion con otras personas con las que hay que comprometerse
emocionalmente, sin embargo este precepto no desvirtia la posibilidad de que otras

profesiones puedan padecerlo.

El Sindrome de Burnout, se presenta como un tipo de estrés cronico el cual tiene
lugar en el individuo como consecuencia de un estado de agotamiento emocional y
desgaste laboral, a causa de la carga excesiva de trabajo, sentimientos de no
pertenencia, y rechazo a aquellos sujetos que son el objeto fundamental del trabajo, por
lo tanto la productividad laboral se ve afectada al existir la pérdida de energia por la
presencia de fatiga fisica y emocional, insatisfaccion laboral, desmotivacion, baja
realizacion profesional, lo que acaba con una mayor ineficiencia en el trabajo, por lo
que es indispensable proponer estrategias que puedan prevenir y disminuir los indicios
de Sindrome de Burnout identificados en los funcionarios del Distrito Educativo 18D01
Ambato, a fin de que puedan disfrutar de buena salud fisica y mental y asi brindar un

trabajo de calidad .



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Tema

“EL SINDROME DE BURNOUT Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DEL DISTRITO EDUCATIVO 18D01
AMBATO”

1.2 Planteamiento del problema

Plantear un problema de investigacion es establecer las directrices generales que
guiaran el estudio. Para realizar esta etapa es indispensable efectuar una
investigacion preliminar, solo de esta manera se contard con los insumos suficientes
para formular, tanto la pregunta de investigacion como la hipotesis, los objetivos, los
alcances, asi como para tener clara la conceptualizacion del o los elementos de

estudio o variables que se pretende investigar (Méndez, Sandoval y del Cid, 2011).

El planteamiento del problema consiste en un proceso de comprension-interpretacion
de un objeto de estudio, mediante la investigacion exploratoria (trabajo paciente
como de “buceo” en el mar de los acontecimientos); la misma que implica:
contextualizacion, analisis critico, prognosis, formulacién del problema especifico,
preguntas directrices (subproblemas) y delimitacion (Medina, Herrera y Naranjo,
2010).

Para realizar una investigacion es importante que se tenga claro el objeto de estudio,
una investigacion antecedente es propicia para determinar las pautas que manejara la

investigacion actual.



Segun Zorrilla, Torres, Cervo y Bervian (2000) “para delimitar y formular de manera
correcta un problema, puede recurrirse a dos recomendaciones: 1) anotar las preguntas
que se desprendan del area de fenémenos que desean estudiarse, y 2) el criterio de
calificacion que se le dé”. Estas preguntas son relevantes para poder identificar si el

objeto de estudio es factible para realizar una investigacion.

De ésta manera se procede a realizar una pequefia resefia historica de como se origina
el sindrome del burnout y como éste ha ido tomando espacio en algunas profesiones que

se encuentran identificadas con padecimientos de ésta enfermedad laboral.

En 1974, el médico psiquiatra Ilamado Herbert Freuden-Berger que trabajaba como
asistente voluntario en la Free Clinic de Nueva York para toxicomanos, al igual que
otros voluntarios jovenes e idealistas, observé que al cabo de un periodo mas o
menos largo, entre uno y tres afios, la mayoria sufria una progresiva pérdida de
energia, desmotivacion, falta de todo interés por el trabajo hasta llegar al
agotamiento, junto con varios sintomas de ansiedad y de depresién (Carlin & Garces,
2010).

Segun Bosqued (2008), poco tiempo mas tarde, la psicologa social Cristina Maslach
fue quien, “oficializ6 el término de burnout, exponiéndolo publicamente en el Congreso
Anual de la APA (Asociacion Americana de Psicologia) de 1976 y consiguiendo de esta

manera captar para el sindrome la atencion de los medios académicos.”

Parafraseando a Bosqued (2008) es muy importante conocer sobre la gran
importancia del talento humano en las organizaciones y lo que éste potencial significa
para éstas, no obstante en muchas empresas se toma al talento humano como secundario
0 no se le da la debida atencion; muchas veces se piensa que el “hacer mas implica
mayor productividad”, pero no se debe confundir lo uno con lo otro, ya que sintomas
como el estrés laboral, la falta de motivacion, trabajo excesivo, etc., a futuro implican
terminar quemando a la persona lo que resulta en la baja de la productividad de la

misma.
1.2.1 Contextualizacién

Se contextualiza en los niveles meta, macro, meso y micro.



1.2.1.1 Meta

Para Mababu (2012) en su trabajo investigativo realizado en Almeria, Espana. “El
TE (trabajo emocional) hace referencia a la expresion de las emociones deseables para
influir en las relaciones con los clientes o usuarios y tiende a generar el burnout como
respuesta al estrés cronico interpersonal y emocional en el trabajo”. Muchos de los
cargos laborales en donde se da el contacto directo entre los usuarios y el colaborador,
genera el sindrome de burnout, lo que repercute seriamente al momento de prestar un
servicio de calidad a los clientes haciendo que el talento humano se vea afectado a nivel

emocional.

De acuerdo con Serrano, Garcés, e Hidalgo (2008) en Murcia, Espafa “Porcentaje de
fisioterapeutas con burnout severo es relativamente bajo, no es nada despreciable
teniendo en cuenta que en este grado el sindrome requiere la presencia conjunta de sus
tres dimensiones, lo cual indica una situacion de deterioro mental muy relevante”. Los
resultados presentaron un bajo nivel de presencia del sindrome de burnout, lo que indica
que este sindrome se desarrolla en sectores especificos dependiendo del puesto de
trabajo, ya que en otros ambitos laborales tan sélo tendria un porcentaje leve de

padecimiento.

Seguin Bernaldo y Labrador (2007) en Granada Espafia. “Los profesionales que
trabajan en los servicios de urgencia pueden desarrollar estrés laboral y burnout como
consecuencia de sus condiciones laborales: turnos rotatorios, nocturnidad, presion
asistencial, situaciones de urgencia y emergencia, etc.”. Funciones o actividades de esta
indole demandan mucha presién, siendo factores principales que desarrollan sindrome

de burnout o desgaste profesional.

Para Gomez (2004) menciona. “El estrés laboral es la principal variable generadora
de ansiedad en la practica clinica segun el trabajo de investigacién realizado con todos
los médicos de Atenciéon primaria del Area 10 de la C.A.M. Madrid, Espafia”. Este
estudio demostré indicadores de riesgo en los cuales se evidencio. “Dos formas de
expresion de estrés laboral cronico, el Sindrome de Burnout y el Mobbing o Acoso

Institucional.”



1.2.1.2 Macro

De acuerdo con Arias et al (2013) en San José de Costa Rica afirman que cargos
como enfermeria, medicina, auxiliares, etc., se encuentran bajo mucha presion
desencadenando en varios trastornos psicolégicos y afecciones fisioldgicas, es decir,
que segun este estudio los cargos atencion hospitalaria tienen grandes posibilidades de

padecer el sindrome de burnout.

Por otro lado, se analizé el grado del sindrome de burnout que presentan profesores
de nivel primario, en escuelas publicas de la Ciudad de México, asi como se identificd
también que el desempefio laboral de los docentes se afecta cuando padecen el sindrome
de burnout. EI 13% de la poblacién de la muestra presentd niveles altos y 56% niveles
medios de burnout, en si, se puede decir que los sectores en donde se producen con
mayor frecuencia el sindrome de burnout son educacion y salud, motivo suficiente para

que este sindrome sea objeto de atencion por parte de todos (Rionda y Mares, 2012).

En el Caribe, en afios recientes, se ha trabajado un fenédmeno dentro de la psicologia
de la salud, principalmente en los d&mbitos laboral y educativo, pues estos son los
entornos que mayor presion representan para las personas por todas las obligaciones y
funciones ligadas al rol desempefiado, por lo cual las cargas excesivas pueden
desembocar en un sindrome llamado burnout, que significa estar quemado y se
manifiesta como una combinacién de cansancio emocional, fatiga fisica, pérdida del

interés por la actividad, baja realizacion laboral y deshumanizacion (Rodriguez, 2010).

Segun Vega, Sanabria, Dominguez y Osorio (2009) en Bogota, Colombia. “(...) la
repercusion del estrés en el trabajo diario y especificamente en el terreno de la
medicina, tiene particular importancia debido al impacto del actuar médico en la vida de
los pacientes (...)”. Efectivamente el tener un contacto directo con los usuarios implica
que se generen niveles de estrés y tension en los colaboradores, lo que se ha convertido

en una amenaza clara para la salud de ellos.

Segun Cequea y Rodriguez (2012) en su trabajo realizado en Venezuela sobre la
“Productividad y factores humanos un modelo con ecuaciones estructurales”,
manifiestan lo siguiente: “Para conocer las unidades o dimensiones que subyacen las
variables, se realizd la extraccion de cuatro factores, de acuerdo a lo planteado en el

marco tedrico ya que se esperan obtener tres factores relacionados con el
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comportamiento humano (factores individuales, grupales y organizacionales) y un factor
de resultados (organizacionales) asociados a la productividad.” Y concluyen que: “Lo0s
factores humanos asociados al individuo y a su intervencion en los grupos (motivacion,
participacion, satisfaccion, consenso, cohesion y conflicto) tienen una alta incidencia en
la productividad. Asimismo, los factores de la organizacion que tienen que ver con la
actuacion de las personas y sus resultados, como habilidades interpersonales de la
direccion, formacién y desarrollo, e internalizacién de objetivos, tienen alta influencia

en la productividad.”

Para Cequea y Nufiez (2011) en su trabajo efectuado en Venezuela: “Factores
humanos y su influencia en la productividad” mencionan que: “El objetivo general de la
investigacion, es analizar los factores humanos y su influencia en la productividad, vista
desde la perspectiva de tres unidades diferentes; individuo, grupo y organizacion. Para
tal fin, se plantearon tres modelos disefiados con relaciones causales diferentes, a objeto
de determinar el modelo que mejor explica esta influencia.”, y concluyen: “Las
relaciones causales entre los factores previamente definidos como constructos y la
productividad, con base a la teoria de referencia y a los resultados arrojados por los tres

modelos analizados explican la relacion entre la productividad y las variables.”.

Segun Fuentes (2012) refiere en su trabajo realizado en Quetzaltenango:
“Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad” (estudio realizado en la
delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango)” se plantea como objetivos: 1. “Evaluar el nivel de satisfaccion laboral
y su influencia en la productividad”. 2. “Determinar la importancia que el personal se
sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva esto en su productividad”.
aplicado a: “(...) 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo
Judicial, que corresponden al 40% de la poblaciéon del Centro Regional de Justicia de
Quetzaltenango.” y concluye lo siguiente: 1. “Se establecié que no existe influencia
entre la satisfaccion laboral y productividad”, 2. “Se concluye que la estabilidad laboral,
las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las condiciones generales y la
antigliedad dentro de la Delegacién de Recursos Humanos son indicadores que influyen
para que los trabajadores estén satisfechos y 3. “Se concluye que los empleados de la

Delegacion tienen alta la satisfaccion laboral, pero es conveniente que exista



comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades que conforma la

Delegacion de Recursos Humanos.”.

1.2.1.3 Meso

Para Vasconez (2013) quien afirma en Quito, Ecuador “Factores que influyen en el
desarrollo / desencadenamiento del sindrome de quemado laboral en el personal
profesional de salud mental que trabaja en un hospital psiquiatrico”, se planted6 como
objetivos: “l. Detectar los factores de personalidad que se ven involucrados en el
sindrome del quemado laboral; 2. Identificar los factores institucionales que influyen en
el desarrollo del sindrome del quemado laboral”, en el presente estudio se utilizo la
técnica de la entrevista semi-estructurada y el test caracterolgico de Gex, mismos que
fueron aplicados a una muestra de 12 profesionales del hospital psiquiatrico, una vez
analizada y procesada la informacidn obtenida se concluyd que los resultados indicaban
que los profesionales entrevistados se mostraron vulnerables a desarrollar este sindrome
por sus caracteristicas laborales, y que los factores que se dan con mas incidencia era la
sobrecarga de trabajo, problemas con los familiares de los pacientes y las horas de

trabajo.

De acuerdo con Pinto (2010) concluyé que en Ecuador el tema del sindrome de
burnout aiin no es muy conocido, lo que lleva a entender que en los hospitales en donde
se realizd la investigacion el excesivo nimero de horas que se labora es justificable ya
que asi el personal aprende mucho mas, pero los datos encontrados indicaron que el
problema no es por las malas capacitaciones impartidas sino por el sobre esfuerzo de
trabajo en el area hospitalaria.

Para Rodriguez (2015) refiere en su trabajo realizado en Quito: “Influencia de la
Inteligencia Emocional en la Productividad Laboral de los trabajadores de las plantas de
envasado de la Compariia Nacional de Gas CONGAS C.A.” los siguientes objetivos: 1.
“Identificar el nivel de inteligencia emocional en los trabajadores de las plantas de
envasado de la Comparfiia Nacional de Gas CONGAS C.A.”, 2. “Definir el nivel de
productividad laboral de los trabajadores de las plantas de envasado de la Compafiia
Nacional de Gas CONGAS C.A.” investigacion realizada en las plantas de envasado de
la Comparia Nacional de Gas CONGAS C.A. existen 90 trabajadores entre el personal

administrativo y el personal operativo, por tal razon la cantidad de estudio seleccionada



serd el 100% de la poblacion de trabajadores, concluyendo lo siguiente: 1. “EXiste una
relacion o asociacion entre las variables inteligencia emocional con productividad
laboral.”, 2. “La empresa segun la informacion obtenida no incentiva adecuadamente a
su personal con una remuneracion adecuada por su trabajo esta situacion puede
desmotivar y ser un factor negativo para la productividad laboral.”, 3. “Existe un alto
porcentaje de colaboradores que sienten molestias por una comunicacion inadecuada,
sea entre comparfieros o entre jefe y subalternos, de igual manera cuando son llamados la
atencion injustificadamente o cuando existen malos tratos por parte del jefe inmediato.
Sin embargo, se soluciona aplicando y demostrando un alto nivel de inteligencia
emocional, por lo que trabajan de una manera satisfactoria tanto con el cliente interno

como con el cliente externo.”.

1.2.1.4 Micro

Segin Moscoso (2015) concluye en un estudio realizado en Ambato “Se pudo
conocer la existencia del Sindrome de Burnout en docentes de la PUCESA con 39 y un
méaximo de 123 puntos, al igual que un nivel medio de satisfaccion con el clima

organizacional con minimo de 27 y un maximo de 177 puntos.”

Para Malusin (2014) en una investigacion realizada en Ambato refiere que el
sindrome de burnout ha afectado el desempefio laboral de los colaboradores de la salud
perjudicando el comportamiento organizacional y clima laboral. En el sector de salud y

educacion se observa una gran probabilidad de que el sindrome de burnout se desarrolle.

El sindrome de burnout y las diversas investigaciones que se ha realizado a lo largo
de los ultimos afios, evidencia que es una enfermedad laboral que debe ser tratada con
prioridad ya que sus consecuencias son altamente probables y su incidencia en sectores
laborales especificos lo convierten en un auténtico problema de indole social, el
sindrome de burnout se lo ha dejado sin importancia, y aparentemente es inofensivo,
dejando de lado que es un problema serio que afecta directamente en los colaboradores

en su enfoque profesional y compromiso laboral.



1.2.2 Analisis critico

Elevado porcentaje de desgate profesional en los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01
Ambato

Presencia del Excesivo trabajo Carencia de procesos Reducido tiempo para

sindrome de

y protocolos entrega de resultados
burnout

establecidos

Figura 1 Arbol de problemas
Elaborado por: Andrea Medina

El sindrome de burnout o desgaste profesional se identifica como una de las
enfermedades laborales producida por varios factores como trabajos extensos, trabajos
bajo presion, contacto directo y continuo con los usuarios, estrés laboral, entre otros;
dando resultados poco favorables y afectando de manera evidente en la motivacion
laboral.

Una de las causales para que se evidencie el burnout es el reducido trabajo
colaborativo que existe por parte de los funcionarios de area lo que provoca una
desmotivacion laboral al realizar el trabajo diario lo que resulta una desestabilidad en la

motivacion laboral.

Por otro lado el excesivo trabajo que se realiza a nivel administrativo y docencia
produce un agotamiento emocional afectando los niveles de desempefio en la
realizacion de actividades, dandonos resultados negativos en cuanto a la eficiencia y
eficacia de los servicios brindados por parte del Distrito Educativo 18D01 Ambato a la

comunidad educativa.



Al existir una carencia de procesos y protocolos bien establecidos constituidos de
manera ordenada produce una desorganizacion al realizar las actividades asignadas, lo
que retrasa la entrega dptima de los procesos solicitados, afectando directamente la

productividad laboral de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

También se puede decir que el reducido tiempo que se destina para la entrega de
resultados da como consecuencia el incumplimiento de metas en los tiempos
establecidos, 1o que pone en situaciones de mucha presion y estrés laboral en los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato afecta de manera prominente su

buen desempefio laboral.

Uno de los factores desencadenantes es la desmotivacion laboral que se va
evidenciando en los colaboradores de las diferentes unidades pertenecientes al Distrito
Educativo 18D01 Ambato se genera por la presencia de sindrome de burnout,
conjuntamente con la presién que se crea en cada funcionario al no disponer de las

herramientas necesarias para realizar a tiempo las actividades solicitadas.

Asi también el incumplimiento de metas en tiempos establecidos por las
disposiciones emanadas por entes reguladores se da por la carencia de procesos y
protocolos establecidos que debe seguirse para elaborar el trabajo diario, lo que provoca

estrés laboral en los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato

Una evidente desorganizacion al realizar las actividades asignadas por las
autoridades maximas, producida por un reducido trabajo colaborativo, falta de
compromiso laboral y trabajo en equipo en las diferentes unidades del Distrito
Educativo 18D01 Ambato, afecta el clima laboral, trabajo participativo y proactividad

de los funcionarios.

Se puede decir también que el reducido trabajo colaborativo y la deficiencia de
trabajo en equipo por parte de los funcionarios pertenecientes a la Distrito Educativo
18D01 Ambato produce el incumplimiento de metas en los tiempos establecidos lo que
afecta la productividad laboral, esto implica que los sintomas de desmotivacion laboral

empiecen a desarrollarse en el ambiente laboral

No obstante la afectacion en el interés y compromiso laboral de los colaborados

desata una desmotivacion y estrés laboral entonces se debe realizar un analisis de los
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posibles factores desencadenantes entre ellos los reducidos tiempos que se destina para

la realizacion de actividades y entrega de resultados lo que afecta el trabajo eficiente.

Entonces se dice que la deficiente productividad laboral que es evidenciada en el
Distrito Educativo 18D01 Ambato probablemente puede ser ocasionada por diversos
factores en los cuales se encuentra la carencia de procesos y protocolos bien
establecidos afectando la comunicacion efectiva entre los diferentes canales de

productividad laboral entre los funcionarios.

Finalmente, una deficiente productividad laboral se identifica al tener factores
incitadores como el reducido tiempo que se reasigna para cumplir cada actividad lo que
inhabilita la entrega de resultados de forma eficiente dando como resultado sanciones
aplicativas de acuerdo a las leyes y normas vigentes provocando la desmotivacion

laboral de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

1.2.3 Prognosis

El sindrome de burnout es un desgaste profesional que se va presentando en los
colaboradores de una empresa cuando se evidencia factores como desmotivacion
laboral, estrés laboral, desinterés, trabajo bajo mucha presion, excesivo trabajo,
remuneracion baja, etc., 1o que puede ocasionar a mediano y largo plazo problemas a

nivel psicoldgico y fisiologico (Gonzélez et al, 2003).

Estas consecuencias se pueden producir a nivel individual, con repercusiones fisicas
(fatiga cronica, cefaleas, dolores musculares, insomnio, hipertension, etc.) o
cognitivo-emocionales (sentimientos de indefension, de fracaso, ansiedad,
dificultades para concentrarse y para tomar decisiones); a un nivel organizacional
(absentismo, aumento de las rotaciones, deterioro de la calidad del servicio, etc.); y
en nivel sociofamiliar (deterioro de las relaciones interpersonales, aumento de los

problemas familiares) (Gonzalez et al, 2003).

Asi pues, realizar investigaciones sobre el sindrome de burnout es muy importante e
imprescindible, debido a que los efectos y consecuencias que se pueden generan a
futuro repercutiran gravemente el estado animico, emocional y fisico de los funcionarios

en las organizaciones.
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1.2.4 Preguntas de investigacion

El planteo de preguntas normalmente requiere el dominio del tema acerca del cual se
propone realizar cuestionamientos, esto es indicativo de la rigurosidad al plantear dicha
pregunta. Se establece que es una de las directrices para realizar la investigacion
(Méndez, del Cid y Sandoval, 2011).

Segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) no siempre en la pregunta o las
preguntas se comunica el problema en su totalidad, con toda su riqueza y contenido. A
veces se formula solamente el propoésito del estudio, aunque las preguntas deben
resumir lo que abordara la investigacion. Es muy importante que las preguntas se
generen de acuerdo al objeto de la investigacion de tal manera que esto lleve al entender
el proposito de la misma.

De acuerdo con Munch, (2009) “Una vez que se ha delimitado el problema en
términos operativos y que se ha definido, la siguiente etapa consiste en plantearlo en
forma de pregunta.”, “A su vez, de este planteamiento se originarian varias preguntas
sobre temas especificos”. De ésta manera se generard la pregunta general y las

preguntas especificas que abarcaran toda la investigacion en su totalidad.

1.2.4.1 Pregunta general

¢Cudl es el impacto del sindrome de burnout en la productividad laboral de los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato?

1.2.4.2 Preguntas especificas

e ;Cuales son los indices de sindrome de burnout que afectan a los funcionarios
del Distrito Educativo 18D01 Ambato?

e ;Cual es el grado de alteracion en la productividad laboral en los funcionarios
del Distrito Educativo 18D01 Ambato?

e ;Qué estrategias deberian implementarse en el Distrito Educativo 18D01
Ambato para prevenir los niveles de aparicion del sindrome de bornout con el

fin de aumentar la productividad laboral de los funcionarios administrativos?
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1.2.5 Delimitacidn del objeto de investigacion

Delimitacion de contenido

- Campo: Administrativo, Docentes y Codigo de Trabajo
- Area: Talento Humano

- Aspecto: Burnout y productividad laboral

e Delimitacién espacial: La presente investigacion se desarroll6 en las
instalaciones del Distrito Educativo 18D01 Ambato ubicado en las calles
Lalama entre Sucre y Bolivar, canton Ambato, provincia de Tungurahua,
Republica del Ecuador.

e Delimitacion temporal: El presente trabajo investigativo se desarrollo en el
primer semestre del 2017.

e Delimitacion poblacional: Los elementos de observacion en esta investigacion

lo constituyeron los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato

1.3 Justificacion

Se justifica la realizacion del estudio, indicando las motivaciones que impulsan a
plantear la investigacion y porque es relevante investigar ese tema. Esta justificacion
debe sustentarse en los hechos observados en la realidad, que generan un interés por
profundizar en el conocimiento del asunto planteado (Méndez, del Cid y Sandoval,
2011).

Para Bernal (2010) “Toda investigacion estd orientada a la resolucion de algun
problema; por consiguiente, es necesario justificar; o exponer, los motivos que merecen
la investigacion.”. Es por esto que realizar una investigacion sobre el sindrome de
burnout y su impacto en la productividad laboral de los funcionarios del Distrito
Educativo 18D01 Ambato, es muy aplicable en el &mbito docente, administrativo y de

servicios.

Segun Moran y Alvarado (2010) “La mayor parte de las investigaciones se efectiian
con un proposito definido, no se hacen simplemente por capricho de una persona; y ese
proposito debe ser lo suficientemente fuerte para que se justifique su realizacion”. El

sindrome de burnout es un tema de gran interés investigativo al ser identificado como
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una de las enfermedades laborales evidenciadas en las organizaciones, afectando de esta

manera la productividad laboral.

De acuerdo con Bosqued (2008) “El burnout es un problema de salud y de calidad de
vida laboral, un tipo de estrés cronico que se podré definir como psicofisiolégico que
tiene lugar en el individuo como consecuencia de un esfuerzo frecuente”. Es decir que
el sobre esfuerzo laboral que se dedique a las actividades laborales y la presion que

conlleva realizarlos constituye que a futuro se vea afectada la productividad laboral.

Aunque en Ecuador se han registrado pocos estudios realizados sobre el tema de
sindrome de burnout, no significa que enfermedades laborales como la antes
mencionada no puedan contraerse en este pais, por tal razon el presente proyecto
investigativo tendrd un gran impacto a nivel de las organizaciones, el presente trabajo
investigativo beneficiard a todas las organizaciones, empresas e instituciones tanto a
nivel puablico como privado, debido a que en ella podran encontrar un estudio actual
sobre el tema de burnout y su impacto en la productividad laboral, temas que hoy en dia
son trascendentales para el mejoramiento continuo de la gestion de talento humano.

1.4 Objetivos

Un aspecto definitivo en todo proceso de investigacion es la definicion de los
objetivos o del rumbo que debe tomar la investigacion que va a realizarse. Asi los
objetivos son los propoésitos del estudio, expresan el fin que pretende alcanzarse; por
tato, todo el desarrollo del trabajo de investigacion se orientara a lograr estos
objetivos (Bernal, 2010).

Para Moran y Alvarado (2010) los objetivos de investigacion “tienen la finalidad de
sefialar a lo que se aspira en la investigacion y deben expresarse con claridad, pues son
la guia del estudio. Deben responder a resolver un problema, probar una teoria o aportar
una evidencia empirica”. Los objetivos deben ser claros, precisos y concisos y

principalmente que sean ajustados a la realidad.

Es necesario establecer qué pretende la investigacion, es decir, cuéles son sus
objetivos. Algunas investigaciones buscan, ante todo, contribuir a resolver un
problema en especial; en tal caso debe mencionarse cual es y de qué manera se

piensa que el estudio ayudara a resolverlo; otras tienen como objetivo principal
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probar una teoria o aportar evidencia empirica a favor de ella (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2010).

1.4.1 Objetivo general

Determinar el impacto que produce el sindrome de burnout en la productividad

laboral de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

1.4.2 Objetivos especificos

e ldentificar los indices de aparicion de sindrome de burnout que afectan a los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

e Evaluar el grado de alteracion en la productividad laboral de los funcionarios del
Distrito Educativo 18D01 Ambato.

e Proponer una metodologia que permita la prevencién de sindrome de burnout
con el fin de aumentar la productividad laboral de los funcionarios del Distrito
Educativo 18D01 Ambato
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedente investigativo

Para Armengo, Argudo y Barba (2002) en su investigacién realizada en Barcelona,
Espafa: “El burnout en la enfermeria del ambito psiquiatrico”, se plante6 como
objetivos lo siguiente: “l. Indagar la presencia de sentimientos, percepciones,
pensamientos, conductas y sintomas descritos en el sindrome de Burnout. 2. Detectar las
fuentes de tension en el trabajo profesional especifico, derivado de la tarea propia y por
la gestion y organizacion laboral”, la investigacion se la realizd con el método de
obtencion de datos a través de encuestas: a) Maslach Burnout Inventory (MBI); b)
Cuestionario de salud de Goldberg. c) Escala de evaluacion de la atmosfera en salas de
internamiento psiquiatrico. Adaptacién espafiola de la escala de Moos (1974) aplicada a
una muestra de 93 personas que laboran en los centros psiquiatricos, en los cuales se
encontrd resultados que ayudarian con la verificacidn de las variables e hipotesis y a su
vez llegar a las siguientes conclusiones: “Existe un elevado grado de burnout en el
personal de enfermeria psiquiatrico de los hospitales psiquiatricos en cuestion”, en el
cual se distinguen tres fases: “1 Desequilibrio entre las demandas del trabajo y los
recursos del - individuo para afrontarlas”; “2 Respuesta emocional a ese desequilibrio
(tension, fatiga, etc.)”, y; “3 El individuo trata de enfrentarse a esa situacion por medio
de unos mecanismos neurdéticos que llevan a una modificacion de actitudes con respecto
al trabajo”, con este trabajo investigativo se podra realizar una evaluacién comparativa
de como se encuentran los trabajadores que probablemente hayan desarrollado el
sindrome de burnout en el Ecuador y que los diferencia a nivel mundial en los niveles

de padecer enfermedades laborales.
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Segun Carillo (1998) manifiesta en su trabajo investigativo realizado en San José,
Costa Rica: “Productividad: una comparacion entre la corriente cientifica y las
relaciones humanas”, en el cual presenta un andlisis que tiene como objetivo mostrar
que, tanto en la corriente cientifica como en la de las relaciones humanas, se busca en
todo momento la eficiencia econémica, y que el recurso humano debe desempefiarse
igual en ambas, pues de ello depende su estabilidad laboral. Menciona que: “Mucho se
ha dicho del pensamiento cientifico, especialmente en lo relacionado con el recurso
humano, ya que se cree que la eficiencia econémica se centra en una explotacion del
trabajador y no en un desarrollo organizacional tendiente a mejorar la estabilidad y
participacion de los trabajadores en la empresa. Por el contrario, la escuela de las
relaciones humanas nos dice que cambios en el ambiente generan cambios en la
productividad, y mejorar el ambiente dignifica al trabajador en su gestion, por lo que
parece ser que ambas escuelas son antagénicas, pero vamos a ver que las dos buscan
incrementar la produccién dandole més énfasis a ciertas variables, llegando siempre a

un mismo fin: mejorar la productividad. .

Segun Fuentes (2012) refiere en su trabajo, realizado en Quetzaltenango, Guatemala:
“Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad” (estudio realizado en la
delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango)” como objetivos: 1. “Evaluar el nivel de satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad”. 2. “Determinar la importancia que el personal se
sienta satisfecho con su trabajo y los efectos que conlleva esto en su productividad’.
aplicado a: “(...) 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del
Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la poblacién del Centro Regional de
Justicia de Quetzaltenango.” y concluye lo siguiente: 1. “Se establecio que no existe
influencia entre la satisfaccion laboral y productividad”, 2. “Se concluye que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las
condiciones generales y la antigiiedad dentro de la Delegacion de Recursos Humanos
son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos y 3. “Se
concluye que los empleados de la Delegacion tienen alta la satisfaccion laboral, pero
es conveniente que exista comunicacion asertiva y armonia con las diferentes unidades

’

que conforma la Delegacion de Recursos Humanos.”.
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Fleischhacker (2014) refiere en su trabajo investigativo Quetzaltenango, Guatemala:
“Inteligencia emocional y productividad laboral” (estudio realizado con el personal de
salud del centro de diagnéstico por imdgenes, policlinica)”, como objetivos: 1.
“Identificar el nivel de inteligencia emocional en relacion al nivel de productividad de
los empleados de la clinica.”, 2. “Establecer la existencia de la relacion entre la
inteligencia emocional y la productividad en los empleados.”. Los sujetos de estudio
estuvieron conformados por 40 colaboradores del Centro de diagndsticos por imagenes,
Policlinica, con edades comprendidas entre 18 y 60 afios de edad, de sexo femenino y
masculino. Con diversas religiones, estado civil, nivel socioeconémico medio y nivel
académico mayormente universitario. En la investigacion concluye lo siguiente: /. “Se
demuestra que cuando las personas no manifiestan desagrado por situaciones que de
manera general, son reglas de la institucion en su desempefio, manifiestan un alto nivel
del control de sus emociones y por lo tanto de inteligencia emocional, lo cual beneficia
al éxito en su trabajo.”, 2. “Los empleados que demostraron satisfaccion en su trabajo,
tienen la habilidad de controlar sus emociones cuando se les llama la atencion, asi
como al relacionarse efectivamente con los pacientes, lo que logra el aumento de la
productividad laboral. *, y 3. “Los colaboradores de la clinica en un buen porcentaje
ponen en practica las cinco emociones que integran la inteligencia emocional, la
autoconciencia, el autocontrol, la automotivacion, la empatia y la habilidad social, lo

que facilita que sean capaces de presentar mayor desempeno en sus funciones.”.

Segun Montafio, Arquero y Donoso (2006) estudio realizado en Buenos Aires,
Argentina manifiestan que se midi6é la incidencia del sindrome de quemarse en el
trabajo en una muestra piloto que se tomé del colectivo de profesores universitarios de
contabilidad, en esta investigacién también se analizé la incidencia de un conjunto de
factores que aparecen vinculados al mismo; de los procesos y andlisis realizados en la
investigacion se concluyd principalmente que: “El estudio piloto tiene un objetivo
marcadamente exploratorio y utiliza como nucleo del instrumento el MBI estandar.” En
esta fase los resultados mas relevantes a los que llegaron fueron: “Aunque la docencia
en el nivel universitario ha sido considerada menos estresante que la docencia en otros
niveles educativos, la incidencia del sindrome burnout es similar”, y otro: “Cerca del
26% de la muestra mostraba niveles significativamente altos en dos o0 mas de las escalas
y méas del 12% en las tres.”.
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Para Quinceno y Vinaccia (2007) en su trabajo investigativo realizado en Bogota,

2999

Colombia: “Burnout: “sindrome de quemarse en el trabajo (SQT)””, tenian como
objetivo presentar una aproximacion sobre el concepto de Burnout o Sindrome de
Quemarse en el Trabajo (SQT) para lo cual se revisé en primer lugar temas relacionados
al estrés laboral y como éste da curso al surgimiento del Burnout, una vez que se analizd
varias teorias y argumentos investigativos se concluyd que: “Practicamente no existe
profesion u oficio que no sea investigado exhaustivamente con este sindrome,
igualmente se han desarrollado numerosos instrumentos para medirlo tanto generales
como especificos para determinadas profesiones”, con esto entenderiamos que la
presente investigacion desmentiria argumentos como que el sindrome de burnout sea
mas frecuente en sectores de educacion y salud, lo que servird como referente para la
presente investigacion ya que se aplicard a los funcionarios pertenecientes al Distrito

Educativo 18D01 Ambato

Segun Pacheco (2008) en su trabajo realizado en Bogota, Colombia: “Sindrome de
desgaste laboral (burnout) en los médicos residentes de especialidades medico
quirurgicas de la universidad nacional de Colombia, sede Bogota”, plantea como
objetivo lo siguiente: “Establecer la prevalencia del sindrome de desgaste laboral en
los meédicos residentes de especialidades médico quirdrgicas de la Universidad
Nacional de Colombia, sede Bogotd”, esta investigacion se aplico a una muestra de 133
residentes, a los cuales se les aplico (MBI-HSS) para detectar la presencia del sindrome
de burnout; toda vez que se analizé los datos se llego a la comprobacion de la hipotesis,
concluye que: “Este estudio demostré alta prevalencia del sindrome, siendo el
agotamiento emocional la escala mds afectada.”, este trabajo investigativo servira de
referente para definir como se encuentra desarrollado el sindrome de burnout a nivel de

América Latina y cual es su incidencia dentro del contexto nacional e internacional.

Para Cequea y Nufiez (2011). En el estudio realizado en Maracaibo, Venezuela:
“Factores humanos y su influencia en la productividad” mencionan que: “El objetivo
general de la investigacion, es analizar los factores humanos y su influencia en la
productividad, vista desde la perspectiva de tres unidades diferentes; individuo, grupo y
organizaciéon. Para tal fin, se plantearon tres modelos disefiados con relaciones
causales diferentes, a objeto de determinar el modelo que mejor explica esta

’

influencia.”, y concluyen: “Las relaciones causales entre los factores previamente
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definidos como constructos y la productividad, con base a la teoria de referencia y a los
resultados arrojados por los tres modelos analizados explican la relacion entre la

productividad y las variables. .

Segun Cequea y Rodriguez (2012) mencionan en su trabajo realizado en Caracas,
Venezuela: “Productividad y factores humanos un modelo con ecuaciones
estructurales”, o siguiente: “Para conocer las unidades o dimensiones que subyacen
las variables, se realizo la extraccion de cuatro factores, de acuerdo a lo planteado en
el marco tedrico ya que se esperan obtener tres factores relacionados con el
comportamiento humano (factores individuales, grupales y organizacionales) y un
factor de resultados (organizacionales) asociados a la productividad.” Y concluyen
que: “Los factores humanos asociados al individuo y a su intervencion en los grupos
(motivacion, participacion, satisfaccion, consenso, cohesion y conflicto) tienen una alta
incidencia en la productividad. Asimismo, los factores de la organizacion que tienen
que ver con la actuacion de las personas y sus resultados, como habilidades
interpersonales de la direccion, formacion y desarrollo, e internalizacién de objetivos,

tienen alta influencia en la productividad.”

De acuerdo con Pinto (2010) en la investigacion realizada en Quito, Ecuador:
“Prevalencia de Burnout Syndrome en los estudiantes de medicina de sexto ano y en
residentes de especialidades y subespecialidades que trabajan en los Hospitales
Metropolitano de Quito (HM), Carlos Andrade Marin (HCAM) y Vozandes de Quito
(HVQ) en el primer trimestre del 20107, plantea como objetivo: “Identificar la
variacion de burnout syndrome entre estudiantes de medicina de sexto afio y de
residentes de especialidades y subespecialidades que trabajan en el HMQ, HCAM y
HQ”, el trabajo investigativo se lo realiz6 mediante la herramienta de la encuesta que
fue aplicada a una muestra de 94 personas en las cuales comprendia a estudiantes y
médicos residentes e internos que trabajan en instituciones publicas y privadas, el
analisis de los datos recopilados le llevo a la comprobacién de la hipétesis y se concluyd
que en Ecuador el tema del sindrome de burnout aiin no es muy conocido, lo que lleva a
entender que en los hospitales en donde se realizo la investigacion el excesivo nimero
de horas que se labora es justificable ya que asi el personal aprende mucho mas, pero
los datos encontrados indicaron que el problema no es por la falta de capacitacion, sino,

por el sobre esfuerzo de trabajo en el area hospitalaria.
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Para Vasconez (2013) quien afirma en su trabajo investigativo realizado en Quito,
Ecuador: “Factores que influyen en el desarrollo / desencadenamiento del sindrome de
quemado laboral en el personal profesional de salud mental que trabaja en un hospital
psiquidtrico”, en donde plantea como objetivos: “l. Detectar los factores de
personalidad que se ven involucrados en el sindrome del quemado laboral; 2. Identificar
los factores institucionales que influyen en el desarrollo del sindrome del quemado
laboral”, en el presente estudio se utilizd la técnica de la entrevista semi-estructurada y
el test caracteroldgico de Gex, mismos que fueron aplicados a una muestra de 12
profesionales del hospital psiquiatrico, una vez analizada y procesada la informacién
obtenida se concluyd que los resultados indicaban que los profesionales entrevistados se
mostraron vulnerables a desarrollar este sindrome por sus caracteristicas laborales, y
que los factores que se dan con mas incidencia era la sobrecarga de trabajo, problemas
con los familiares de los pacientes y las horas de trabajo.

Para Rodriguez (2015) refiere en su trabajo realizado en Quito, Ecuador: “Influencia
de la Inteligencia Emocional en la Productividad Laboral de los trabajadores de las
plantas de envasado de la Compariia Nacional de Gas CONGAS C.A.” los siguientes
objetivos: 1. “Identificar el nivel de inteligencia emocional en los trabajadores de las
plantas de envasado de la Compariiia Nacional de Gas CONGAS C.A.”, 2. “Definir el
nivel de productividad laboral de los trabajadores de las plantas de envasado de la
Compariia Nacional de Gas CONGAS C.A.” investigacion ejecutada en las plantas de
envasado de la Compafiia Nacional de Gas CONGAS C.A. existen 90 trabajadores entre
el personal administrativo y el personal operativo, por tal razén la cantidad de estudio
seleccionada seré el 100% de la poblacién de trabajadores, concluyendo lo siguiente: 1.
“Existe una relacion o asociacion entre las variables inteligencia emocional con
productividad laboral.”, 2. “La empresa segun la informacion obtenida no incentiva
adecuadamente a su personal con una remuneracion adecuada por su trabajo esta
situacion puede desmotivar y ser un factor negativo para la productividad laboral.”, 3.
“Existe un alto porcentaje de colaboradores que sienten molestias por una
comunicacion inadecuada, sea entre compafieros o entre jefe y subalternos, de igual
manera cuando son llamados la atencion injustificadamente o cuando existen malos
tratos por parte del jefe inmediato. Sin embargo, se soluciona aplicando y demostrando
un alto nivel de inteligencia emocional, por lo que trabajan de una manera satisfactoria

tanto con el cliente interno como con el cliente externo.”.
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De acuerdo con Malusin (2014) en la investigacion realizada en Ambato,
Ecuador: “El sindrome de burnout y su influencia en la evaluacion del desemperio
laboral de los colaboradores de la Direccion Provincial de Salud de Tungurahua de la
ciudad de Ambato.”, se planted como objetivos: “I. Investigar la existencia del
Sindrome de Burnout en los colaboradores de la Direccion Provincial de Salud de
Tungurahua de la ciudad de Ambato; 2. Establecer el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Direccion Provincial de Salud de Tungurahua de la ciudad de
Ambato”. Esta investigacion se la ha realizado con el método de campo, utilizando la
aplicacion de test de Marshall, encuestas enfocadas en el Sindrome de Burnout y la
evaluacion del desempefio laboral, aplicado a 63 funcionarios. Los datos fueron
analizados y procesados mediante los datos obtenidos lo que permitié verificar la
hipotesis y formularse entre otras, las siguientes conclusiones: “I. En la institucion el
sindrome de Burnout ha generado dificultades en el desempefio profesional, afectando
en el desarrollo emocional, en la seguridad, confianza y valoracion perjudicando en la
autorrealizacion en la adquisicion de inteligencias emocionales y sobretodo en la
evaluacion del desempefio laboral. 2. El inadecuado e insuficiente desempefio laboral
ha contribuido para el deterioro de la eficiencia y la efectividad que la institucion debe
desarrollar en los colaboradores.”, este trabajo es un referente ya que servira para dar
las pautas y permitir la verificacion comparativa entre el fendmeno investigativo en la

Direccidn Provincial de Salud de Tungurahua y el Distrito Educativo 18D01 Ambato.

2.2 Fundamentacion filoséfica

Para Soler (2006) “En el paradigma constructivista se sostiene que la realidad existe
en forma de constructos mentales maltiples: determinados por las personas y los grupos
sociales que lo adoptan”. El investigador se alinea por el paradigma constructivista ya
que hace referencia a lograr concebir un conocimiento a partir de comprensiones que se
las logra desde los fendmenos que se quiere conocer, es decir que este modelo
investigativo servird para entender muy a fondo como se va relacionando el sindrome de
burnout y cudl es su impacto en la productividad laboral de los funcionarios del Distrito
Educativo 18D01 Ambato, asi también nos llevara a comprender su alcance y las

afecciones futuras que acarrea.
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2.3 Fundamentacion epistemoldgica

Para Parra (2000) “(...) la epistemologia significa la l6gica de la ciencia, en cuanto
se concibe la ciencia como algo estructurado y sistematico. Se hablaria de logicismo
cientifico”. La epistemologia ayudara a llegar a una respuesta a travées de la validacion
del conocimiento, basados en los preceptos como datos cientificos, que resultaran de

analisis sociales y sicoldgicos que entran en escena.

Segun Bunge (1980) “La epistemologia, o filosofia de la ciencia, es la rama de la
filosofia que estudia la investigacion y su producto, el conocimiento cientifico”. ES
importante en toda investigacion realizar el estudio cientifico ya que es la muestra

empirica y la validez para que el objeto de estudio sea aplicable.

2.4 Fundamentacion ontoldgica

Segin Gaitan y Mantilla (2007) “(...) la ontologia, que es una construccion
filosofica en torno a los entes, facilita el mejor entendimiento del asunto que interesa
dilucidar (...)”. En la presente investigacion se busca solucionar un problema detectado
a través de una observacidn previa en cuanto y tanto existen problemas que han sido
identificados por el excesivo trabajo, estrés laboral, desmotivacion laboral, desgaste

profesional.

La ontologia social trata del ser de la sociedad. No tanto de lo que, tal o cual forma
de sociedad sea 0 haya sido en una determinada coyuntura, sino de lo que la sociedad
en realidad es, independientemente de su circunstancia espacial o temporal. Siempre

estd en busca de su esencia (Gonzalez, 2001).

2.5 Fundamentacién axiologica

Segn Ramos (2007) “La axiologia estudia los elementos y procesos que inciden en
una vision antropoldgica de la educacidn, asi ayuda a analizar la realidad en forma
critica, desde el punto de vista de los valores”. De ésta manera al tratar directamente con
las personas se investigara desde un punto social y real en el cual los valores propios de

las personas influyen en su diario vivir

De acuerdo con Brenes y Porras (2007) “La axiologia es una disciplina filosofica

colocada por unos en la metafisica, porque los valores son referidos al ser”. Ajustada a
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principios y valores el proyecto se basard en datos reales que ayudaran a llegar a
conclusiones comprobables sobre un posible desarrollo del sindrome de burnout en los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato, asi como posibles soluciones que se

puedan implementar para mantener una mejora continua en el clima organizacional.

2.6 Fundamentacion legal

La presente investigacion desde el orden juridico y legal se fundamenta en la
Constitucién de la Republica del Ecuador, publicada en el registro oficial Nro. 449 con
fecha 20 de octubre del 2008, en cuyo art. 325, en su parte pertinente dice: “El Estado
garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en
relacion de dependencia o autonomas, con inclusién de labores de autosustento y
cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y
trabajadores” (Asamblea Nacional, 2008).

El Manual de Derechos Humanos; Caracteristicas de los Derechos Humanos;
numeral 2. Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales, en su apartado dice: “Se
fundamentan en la igualdad y en consecuencia el ser humano le exige al Estado que
cumpla con ciertas obligaciones de dar y hacer. Entre los derechos econdémicos, sociales
y culturales figuran el derecho al trabajo, a unas condiciones de trabajo justas y
favorables, a un salario justo, a la seguridad social...” (Direccion de Proteccion de

Derechos, Ministerio del Interior, 2012).

De acuerdo al Plan Nacional del Buen Vivir de Ecuador aprobado el 05 de
noviembre del 2009 con Resolucion Nro. CNP-001-2009, en el capitulo 7 objetivos
nacionales para el buen vivir; objetivo nimero 6, en su parte pertinente dice:
“Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas.”, y también
hace énfasis en lo siguiente: “...es necesario recalcar que el Plan Nacional para el Buen
Vivir es un primer paso para la construccion del Sistema Nacional Descentralizado de
Planificacion Participativa, que tiene como finalidad descentralizar y desconcentrar el
poder para construir el Estado Plurinacional e Intercultural. En este afan, y siguiendo las
disposiciones constitucionales...” (SENPLADES, 2009).
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2.7.1 Descripcion conceptual de la variable independiente

Una variable independiente representa los tratamiento y condiciones que el
investigador controla para probar sus efectos con algin resultado. Las variables
independientes también se denominan variables de tratamiento, y es tal vez dentro de
este contexto que mas se usa el término. Una variable independiente se manipula en
el curso de un experimento a fin de entender los efectos de tal manipulacién sobre la
variable dependiente (Salkind, 1999).

Una variable independiente es la causa supuesta de algun cambio en la variable
dependiente. Las variables independientes que mas estudian los investigadores del
comportamiento organizacional son inteligencia, personalidad, satisfaccion laboral,
experiencia, motivacion, esquemas de reforzamiento, estilos de liderazgo,
distribucion de recompensas, métodos de seleccion y disefio de la organizacién
(Robbins, 2004).

Segun Ortiz (2003) la variable independiente es la variable que el investigador mide,
manipula o selecciona para determinar su relacion con el fendmeno o fenémenos

observados. Esta variable es conocida también como la variable de estimulo.
2.7.1.1 Riesgos psicosociales

La salud es un bien de los empleados que condiciona su calidad de vida en los
distintos niveles, como el psicoldgico, el fisico y social, tanto en el ambito social
como profesional. Se ha demostrado que el contenido del trabajo, la motivacién
intrinseca, el disefio de las tareas y/o puestos y la accién humana en el trabajo pueden
tener un potencial motivador y pueden contribuir al bienestar psicologico;
contrariamente, si estan deficientemente representadas puede ser una importante
fuente de estrés laboral, asociandose a éste los trastornos psicosomaticos que padece
el empleado (Boada y Ficapal, 2012).

La OMS define a la salud laboral como la rama de la salud publica orientada a
promover y mantener el mayor grado posible de bienestar fisico, mental y social de
los trabajadores, protegiéndolos en su empleo de todos los agentes perjudiciales para
la salud, en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su actividad
(Robledo, 2016).
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Ademas la OMS declara “la salud no consiste meramente en la ausencia de la
enfermedad, sino que es un estado pleno de equilibrio y bienestar fisico, mental y
social”. Al hablar de salud laboral, se debe relacionar salud y trabajo y asi se
evidencia que la salud es necesaria para trabajar y el trabajo puede ser la causa de
perdida de la salud. La salud laboral seria el estado de bienestar de los trabajadores

en sus puestos de trabajo (Argibay, 2004).

Para Mansilla (2012) el entorno del trabajo y la organizacion y gestion del trabajo
son factores de riesgo psicosocial que si se gestionan de una forma deficiente tendran,
sin duda, consecuencias negativas para la salud de los trabajadores en forma de estrés
laboral, burnout o mobbing.

El desempefio de un trabajo implica, como cualquier otra tarea, la exposicién a unos
riesgos, que pueden afectar a la salud de los trabajadores de diferentes formas (Diaz,
2015):

e Por un lado, determinados trabajos que conllevan la exposicién o manipulacién
de agentes toxicos o peligrosos que pueden derivar negativamente en la salud a
corto, medio o largo plazo.

e Por otro, porque el propio trabajo lleva aparejado un desgaste fisico y/o psiquico
que incrementa las posibilidades de desarrollar una patologia o enfermedad,
como por ejemplo la carga de trabajo, el estrés, la insatisfaccion laboral, que
pueden potenciar el riesgo de infarto, enfermedades cardiovasculares, etc.

2.7.1.2 Enfermedades profesionales

Segin Rubio (2005) concepto de enfermedad profesional. Se entendera por

enfermedad profesional la contraida a consecuencia del trabajo ejecutad (...).

Las condiciones ambientales y sociales de los sitios de trabajo, incluyendo sus
factores de riesgo, pueden generar enfermedades ocupacionales. Asi el proceso
laboral, somete a los trabajadores a una serie de cargas y exigencias, llamadas
factores de riesgo, los que pueden llegar a afectar la salud del trabajador, cuya
expresion maxima son las enfermedades profesionales (Marin y Pico, 2004).

Dentro de las enfermedades profesionales se encuentra:
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a) Enfermedades fisicas

Este tipo de enfermedad se manifiesta cuando existen dependientes fisicos que
pueden causar afecciones a nivel fisiolégico en las personas quienes se encuentren
expuestos en su lugar de trabajo a agentes fisicos dafiinos como las vibraciones, el
ruido, el sol, el frio, etc., entre las enfermedades fisicas profesionales tenemos (OIT,
2010):

e Deterioro de la audicion causada por ruido

e Enfermedades causadas por vibraciones (trastornos de musculos, tendones,
huesos, articulaciones, vasos sanguineos periféricos o nervios periféricos)

e Enfermedades causadas por aire comprimido o descomprimido

e Enfermedades causadas por radiaciones ionizantes

e Enfermedades causadas por radiaciones dpticas (ultravioleta, de luz visible,
infrarroja), incluido el laser

e Enfermedades causadas por exposicion a temperaturas extremas

b) Enfermedades quimicas

Estas enfermedades son cominmente producidas por agentes quimicos toxicos que
afectan directamente al sistema respiratorio, la piel, al sistema nervioso y cancer, entre

las enfermedades quimicas profesionales tenemos (OIT, 2010):

Enfermedades causadas por berilio 0 sus compuestos

e Enfermedades causadas por cadmio 0 sus compuestos

e Enfermedades causadas por fosforo o sus compuestos

e Enfermedades causadas por cromo 0 sus compuestos

e Enfermedades causadas por manganeso 0 sus compuestos
e Enfermedades causadas por arsénico o sus compuestos

e Enfermedades causadas por mercurio 0 sus compuestos

e Enfermedades causadas por plomo o sus compuestos

e Enfermedades causadas por flGor o sus compuestos

e Enfermedades causadas por disulfuro de carbono

e Enfermedades causadas por los derivados halogenados de los hidrocarburos

alifaticos o aromaticos
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Enfermedades causadas por benceno o sus homélogos

Enfermedades causadas por los derivados nitrados y aminicos del benceno o de

sus homologos
Enfermedades causadas por nitroglicerina u otros ésteres del acido nitrico

Enfermedades causadas por alcoholes, glicoles o cetonas

Enfermedades causadas por sustancias asfixiantes como monéxido de carbono,

sulfuro de hidrogeno, cianuro de hidrogeno o sus derivados
Enfermedades causadas por acrilonitrilo

Enfermedades causadas por 6xidos de nitrogeno
Enfermedades causadas por vanadio o sus compuestos
Enfermedades causadas por antimonio 0 sus compuestos
Enfermedades causadas por hexano

Enfermedades causadas por acidos minerales
Enfermedades causadas por agentes farmacéuticos
Enfermedades causadas por niquel o sus compuestos
Enfermedades causadas por talio o0 sus compuestos
Enfermedades causadas por osmio 0 sus compuestos
Enfermedades causadas por selenio o sus compuestos
Enfermedades causadas por cobre o0 sus compuestos
Enfermedades causadas por platino o sus compuestos
Enfermedades causadas por estafio o sus compuestos
Enfermedades causadas por zinc o sus compuestos
Enfermedades causadas por fosgeno

Enfermedades causadas por sustancias irritantes de la cOrnea
benzoquinona

Enfermedades causadas por amoniaco

Enfermedades causadas por isocianatos4

Enfermedades causadas por plaguicidas

Enfermedades causadas por 0xidos de azufre

Enfermedades causadas por disolventes organicos
Enfermedades causadas por latex o productos que contienen latex

Enfermedades causadas por cloro
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¢) Enfermedades bioldgicas

En las enfermedades biologicas podemos decir que son aquellas que se contagian por

la existencia de un virus, parasitos, o enfermedades infecciosas, entre las enfermedades

bioldgicas profesionales tenemos (OIT, 2010):

Brucelosis

Virus de la hepatitis

Virus de la inmunodeficiencia humana (VIH)

Tétanos

Tuberculosis

Sindromes toxicos o inflamatorios asociados con contaminantes bacterianos o
fangicos

Antrax

Leptospirosis

d) Enfermedades psicosomaticas o psicosociales

Segun Boada y Ficapal (2012). El estrés, el estrés laboral y el burnout llevan

aparejados un conjunto de reacciones negativas que han sido denominadas de forma

diversa en términos como trastornos psicofisiologicos, trastornos de somatizacion,

trastornos somatoformes y manifestaciones psicosomaticas.

Para Fernandez (2010) entre los signos que indican la existencia de problemas

psicosocioldgicos tenemos:

Disminucion de la calidad en el producto o servicio ofrecido

Falta de cooperacion entre compafieros

Aumento en las peticiones de cambio de puestos de trabajo
Rotacion del personal

Necesidades de una mayor supervision del personal

Empeoramiento de las relaciones humanas

Aumento del absentismo
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Segun Fernandez (2010) las enfermedades psicosociales tienen costes para la empresa y

se subdividen en:
e Costes directos:
o Tratamiento de las enfermedades
o Absentismo
o Incapacidad permanente
o Accidentes de trabajo

e Costes indirectos u ocultos:
o Quiebra de las relaciones humanas
o Descenso de la productividad y de la calidad
o Reduccion de la creatividad
o Disminucion del rendimiento debido a la rotacion de puestos de trabajo

o Aparecen condiciones favorables para generar accidentes e incidentes
(no existen dafos personales pero si materiales)

2.7.1.3 El estrés laboral

El estrés se puede definir como un proceso de relacion entre el sujeto y su entorno, y
se produce cuando dicha relacion se percibe como amenazante y desbordante de los

propios recursos y pone en peligro el bienestar o la salud personal (Fuertes, 2004).

El estrés, la depresion y la ansiedad son motivo frecuente de bajas de mas de 14 dias
de duracion en sectores como la Administracion Pablica, la sanidad o la educacion.
Los expertos sefialan que en los Gltimos 15 afos se han incrementado notablemente

los riesgos de tipo psicosocial en el trabajo (Fernandez, 2010).

a) Causas generales del estrés

Diversas son las causas capaces de generar y producir el estrés. Entre ellas estan
(Fuertes, 2004):

e El exceso de trabajo
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e Trabajo a ritmo elevado

e El aburrimiento y la monotonia

e No saber el trabajo que hay que realizar
e Trabajos por turnos

e Falta de preparacion

e Roles diversos

e Sobrecarga tecnolégica

o Jefes incompetentes

e Pugna por el poder
b) Sintomas del estrés

El estrés cuando traspasa determinados limites puede dar lugar a sintomas muy
variados que van desde alteraciones fundamentalmente somaticas, hasta cuadros
psiquiatricos mas o menos graves. Dentro de ellos estan: dolores diversos de
localizacion cambiante y rebeldes a los tratamientos convencionales, insuficiencia
coronaria que puede ocasionar cuadros isquémicos severos si se asocia a otros
factores de riesgo como hipercolesterolemia, tabaquismo, obesidad, sedentarismo,
etc (Fuertes, 2004).

2.7.1.4 El sindrome de burnout

En 1974, un médico psiquiatra llamado Herbert Freuden-berger que trabajaba como
asistente voluntario en la Free Clinic de Nueva York para toxicomanos, al igual que
otros voluntarios jovenes e idealistas, observo que al cabo de un periodo mas o
menos largo, entre uno y tres afos, la mayoria sufria una progresiva pérdida de
energia, desmotivacion, falta de todo interés por el trabajo hasta llegar al
agotamiento, junto con varios sintomas de ansiedad y de depresién (Carlin & Garces,
2010).

Segun Bosqued (2008), poco tiempo mas tarde, la psicologa social Cristina Maslach

fue quien, “oficializé el término de burnout, exponiéndolo publicamente en el Congreso
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Anual de la APA (Asociacion Americana de Psicologia) de 1976 y consiguiendo de esta

manera captar para el sindrome la atencion de los medios académicos.”

Para Carlin (2014). “(...) el burnout se ha definido como un sindrome psicosocial
que incluye el agotamiento fisico y emocional (...)”. ElI Sindrome de burnout es una
enfermedad psicoldgica que incluye un agotamiento emocional que puede afectar a las

personas.

Para LOpez y Exposito (2016) el burnout se define como un estado de agotamiento y
desgaste laboral que afecta principalmente a los profesionales de servicios y asistencia a

los demas, sobre todo profesional de la ensefianza y personal sanitario.

El burnout es un problema de salud y de calidad de vida labora, un tipo de estrés
crénico que podriamos definir como la respuesta que tiene lugar en el individuo
como consecuencia de un esfuerzo frecuente cuyos resultados la persona considera
ineficaces e insuficientes, ante lo cual reacciona quedandose exhausta, con sensacién
de indefensidn y con retirada psicoldgica y a veces fisica de la actividad a causa del

estrés excesivo y de la insatisfaccion (Bosqued, 2008).

El sindrome de burnout aparece cuando fracasan los mecanismos compensatorios de
adaptacion ante situaciones laborales con un estrés sostenido. Se observa con mayor
frecuencia en trabajos con un desajuste entre las demandas y los recursos, y
especialmente en personas con unas expectativas idealistas que encuentran una

realidad frustrante (Lopez y Exposito, 2016).

a) Sintomas de burnout

Segun Fuertes (2004) el burnout aparece en profesiones vocacionales donde hay una

alta implicacion entre el sujeto que presta el trabajo y el sujeto receptor del mismo.

Los componentes principales del burnout son el agotamiento emocional, la
despersonalizacién y la baja realizacién personal o logro. Este sindrome de desgaste
profesional puede afectar a la salud fisica y mental, asi como las relaciones sociales
de quienes lo padecen. Se ha observado en los afectados un cierto cansancio fisico y

emocional, tensién, ansiedad y limitacion en las relaciones personales en el &mbito
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laboral con una disminucién de la eficacia y la eficiencia, absentismo y mengua de la

calidad asistencial (Lopez y Expdsito, 2016).

Tres son los sintomas distintivos que presentan los profesionales a los que

coloquialmente les denominamos como ‘“quemados”. Estos sintomas son (Fuertes,

2004):

Agotamiento emocional este primer sintoma se caracteriza por una pérdida de
energia y vitalidad. La persona presenta una fatiga fisica que va aumentando
progresivamente. Poco a poco también percibe un agotamiento fisico y psiquico
con severas dificultades para concentrarse, retener conceptos, pensar con
agilidad, etc. En este primer estadio los sintomas tienen mucha semejanza con la

depresion, pero va a ser el paso para las otras fases lo que aclara el diagndstico.

Despersonalizacion este segundo sintoma puede prestarse a confusion con otro
sintoma de corte psicotico con el que no tiene nada que ver. El concepto de
despersonalizacién del Burnout se puede definir como una actitud negativa hacia
los beneficiarios del trabajo, apareciendo un distanciamiento emocional
progresivo, asi como una intensa irritabilidad y rechazo hacia aquellos sujetos

que son el objeto fundamental de nuestro trabajo.

Baja realizacion personal este tercer y ultimo sintoma del burnout debe
entenderse como los sentimientos de incapacidad y también de frustracién que el
profesional quemado llega a tener viendo imposible conseguir sus logros o
expectativas. Su autoestima disminuye notablemente y cierra de esta forma un
ciclo que acaba con una mayor ineficiencia laboral y que se puede resumir con la

siguiente frase: “total, si haga lo que haga va a dar igual”.

b) Variables relacionadas con el riesgo de burnout

Entre las variables relacionadas con el riesgo de padecer burnout estan las siguientes
(Fuertes, 2004):

Edad cuantos méas afios tiene el profesional, normalmente tiene también mas
seguridad en su quehacer laboral ya que conoce mejor el “oficio” y por lo tanto

seria un factor preventivo de burnout. Pero también a mayor edad un mayor
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desgaste que podria ser considerado como un factor negativo en cuanto al

burnout.

e Sexo en cuanto al sexo con las mujeres las que parecen ser mas resistentes a
“quemarse”, pero dada la acumulacién de tareas que suelen tener (profesional,
madre, esposa, ama de casa, etc), el riesgo de Burnout puede aumentar si no se

tiene en cuenta estas peculiaridades

e Personalidad otro punto clave que puede facilitar o disminuir el riesgo a
padecer burnout en la personalidad o forma de ser. En este sentido son mas
vulnerables agquellos cuya personalidad tiene acusados rasgos de psicorrigidez,
inmadurez, inseguridad, inestabilidad emocional, y necesidad de estimacion

ajena.

e Entrenamiento, por Ultimo, otro aspecto de capital importancia es el
entrenamiento. Es decir, los menos habilitados profesionalmente, los menos
preparados son los mas vulnerables a padecer un sindrome de burnout. Una vez
mas hay que insistir que este tipo de situacion aparece sobre todo en aquellos
profesionales cuya cualificacion profesional es mediocre. Cuando el profesional
estd bien cualificado podra estar sobrecargado y habrd que tratar de evitarlo,

pero sera mas dificil que llegue a “quemarse”.
c) Profesiones que mas afecta con mayor frecuencia el sindrome de burnout.

Si bien en principio el burnout puede afectar a cualquier grupo ocupacional, lo cierto
es que hay profesiones mas dispuestas a experimentarlo. Este es el caso de las
Ilamadas profesiones de ayuda, es decir, aquella que exigen estar constantemente en
contacto directo con otras personas con las que hay que comprometerse
emocionalmente, que exigen entrega, implicacion, idealismo y a servicio a los

demas: personal sanitario, docentes, trabajadores sociales... (Bosqued, 2008).
d) Prevencion del Sindrome de Burnout

Segun Gonzélez (2015). La prevencion en salud laboral puede definirse como el
grupo de actividades necesarias para impedir la aparicion de alguna enfermedad

relacionada con el trabajo.
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Se puede hacer mucho por su salud y construir un escudo que los proteja de la
experiencia desagradable del burnout, siempre que logre establecer como un habito
el ejercicio fisico constante, la buena alimentacion, las actitudes positivas, la

relajacion periddica, y el desarrollo de una importante resiliencia (Gonzalez, 2015).

Modificaciones medio. Equilibrio
TRABAMO @ — — — — » Ambienta — — — ¥ Fisico

Mertal
Sacial

Mecénicas
Fislcas
Quirmicas
Blolbgicas
Skcoldglcas
Soclales
Maorales

» EFECTOS

Minimizar ———» MNegativos «——
PREVENCION

Favorecer 5 Positives o |

Figura 4 Prevencion de las enfermedades laborales
Fuente: Robledo (2016).

e) Tratamiento

Como el burnout no es un estado sino un proceso vivo, aquello que previene a su
aparicién equivale en buena medida a su tratamiento; esto sugiere que puede
disminuir por el cuidado personal o por diversos cambios de los eventos externos. El
sindrome se hace patente es una disminucion de la competencia para desempefarse
en el lugar de trabajo y se manifiesta en problemas de relacion, psicosomaticos y
actitudes presentistas (Gonzalez, 2015).

Es importante que se generen circulos de apoyo entre compafieros para conocer los
cambios que se presentan en su entorno. Asi mismo, la organizacion debe generar
espacios de atencion para que el personal participe en evaluaciones periodicas de sus

riesgos psicolaborales (Gonzélez, 2015).
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f) Psicoterapia individual

De acuerdo con Gonzalez (2015) de manera especifica se sugieren tres técnicas para

la psicoterapia individual: la vacuna contra el estrés, la terapia racional emotiva y la

desensibilizacién sistematica, las cuales se detalla a continuacion:

Vacuna contra el estrés: esta técnica se puede utilizar incluso en el desempleo,
aungue es mas recomendable, cuando el trabajador aun sigue productivo. Debe
ser aplicada con un psicologo o un terapeuta profesional y nunca por una
persona sin la debida preparacion. Como todo proceso psicoterapéutico requiere
de un espacio privado y un encuadre; la técnica consiste en simular situaciones
normales de trabajo, para que la persona experimente en un medio controlado
los escenarios negativos que le llevaron a ese estado de deterioro. Al hacerlo se
analizan sus reacciones, sus ideas y sus actitudes ante el mundo; de esta manera
se le prepara para tener conductas mas constructivas, y energizadas.
Terapia racional emotivo-conductual: esta técnica fue propuesta por Ellis y
Dryden (1997), con la cual es posible condicionar a la persona para que piense
de forma critica y objetiva ante el entorno, donde haya un cuidado de la
produccion de los pensamientos irracionales y subjetivos. Parte de la idea que
las distorsiones emotivas no provienen de las situaciones ambientales, sino de la
interpretacion que hacen las personas. El objetivo de esta terapia es que las
personas cambien sus pensamientos irracionales a través del modelo A-B-C-D-
E, que consiste en:
A. Situacién activadora: ejemplo el maestro escucha de manera reiterada
alumnos que hablan en voz baja en un rincén aula.
B. Interpretacion de la situacién: el maestro interpreta que su clase es
aburrida o que no infunde suficiente respeto
C. Emocidn negativa: el maestro siente enojo o menos valoracién
D. Discusion de la validez de la interpretacion: el maestro, por ejemplo,
reinterpreta que el grupo esté inquieto porque tiene un examen con otro
maestro.
E. Cambio emocional: ante mas opciones disponibles en la mente del
maestro, éste no se molesta, lo que le permite abrir la pauta a emociones
mas constructivas y relajantes. El procedimiento debe repetirse un

nimero de veces suficientes para abarcar todos los pensamientos
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irracionales o distorsionados y asi obtener el beneficio de vivir mejores
emociones,

e Desensibilizacion sistematica: esta técnica se debe usar cuando la persona ya
no asiste a la institucion porque el burnout lo llevo a un abandono provisional, el
objetivo es dotarlo de herramientas para que regrese de nuevo al trabajo. Este
método psicoterapéutico pretende aproximar con lentitud a la persona afectada a
aquellas situaciones que le causaron desagrado, inquietud y furor. La meta es
que la persona pueda producir respuestas normales en un ambiente controlado

ante las situaciones que los estresan.
2.7.2 Descripcién conceptual de la variable dependiente

Una variable dependiente es la que refleja los resultados de un estudio de
investigacion. Por ejemplo si medimos la diferencia entre dos grupos de adultos en
cuanto a qué tan bien pueden recordar una serie de 10 digitos individuales después de
un periodo de 5 horas, el nimero de digitos recordados es la variable dependiente.
Podemos pensar en las variables dependientes como los resultados que podrian
depender del tratamiento experimental o de lo que el investigador modifica o
manipula (Salkind, 1999).

Segun Robbins (2004) la Variable dependiente es una respuesta afectada por una
variable independiente. En términos de la hipotesis, es la variable que le interesa

explicar al investigador.

En un estudio experimental la variable dependiente es la caracteristica que se
investiga y que siempre debe ser evaluada, mientras que la variable independiente es
la caracteristica que se puede medir y que puede ser la causa de la variable
dependiente (Avila, 1999).

2.7.2.1 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional forma parte de la gestion del talento humano,
siendo ésta la forma como la organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica
todas las capacidades y el potencial de su personal, con miras a una mejora
sistematica y permanente tanto de éste como de la organizaciéon (Veras y Cuello,
2006).
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Segun Atehortla, Bustamante y Valencia (2008) este proceso es de alta importancia
en el marco de un sistema de gestion integral, por cuanto es el talento humano donde

descansa buena parte del éxito o el fracaso de una entidad.

De acuerdo con Veras y Cuello (2006) como todo proceso, la gestion humana es
dinamica, interactiva e integral, de manera que permite tanto a la organizaciéon como a

sus colaboradores crecer juntos y desarrollar al maximo sus potencialidades.

La administracién del talento humano es la utilizacion de las personas como recursos
para lograr los objetivos organizacionales. Como consecuencia, los gerentes de cada
nivel deben participar en la ARH. Basicamente, todos los gerentes logran hacer algo
a través de los esfuerzos de otros; esto requiere de una ARH eficaz (Mondy y Noe,
2005).

Las organizaciones son diferentes entre si, se plantean distintos objetivos estratégico
y valores; por ende, las personas que conforman cada organizacion poseen
caracteristicas especificas que las diferencian entre si. Esto no es absoluto; de lo
contrario las personas no podrian —por ejemplo- cambiar de empleo. De todos
modos, cuando una persona cambia de trabajo, usualmente requiere de un periodo de

adaptacion a la nueva organizacion (Alles, 2010).

Segun Alonso, Ocegueda y Castro. (2006) la razén de que existen organizaciones es
que ciertas metas solo puede alcanzarse mediante la accion concertada o la coordinacion
de esfuerzos de algunos grupos. De esta manera, metas y objetivos pueden lograrse con

mayor eficacia

Cada vez hay un mayor acuerdo sobre los componentes o temas que constituyen la
materia del comportamiento organizacional. Aunque todavia se debate la importancia
relativa de cada uno, parece haber un consenso general de que el CO abarca los
temas centrales de motivacion, comportamiento, y autoridad del lider, comunicacion
con los demaés, estructura y procesos de los grupos, aprendizaje, desarrollo y
percepcion de las actitudes, procesos de cambios, conflicto, disefio del trabajo y
estrés en el trabajo (Robbins, 2004).

Segun Robbins (2004) el comportamiento organizacional es un campo de estudio en

el que se investiga el impacto de los individuos, grupos o estructuras que tienen en la
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conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a

la mejora de la eficacia de tales organizaciones.

El comportamiento organizacional, se ocupa del estudio de lo que la gente hace en
una organizacién y cémo repercute esa conducta en el desempefio de la organizacion.
Como el comportamiento organizacional se interesa particularmente en las
situaciones que atafien al empleo, no es de sorprender que se destaque el
comportamiento en lo que se refiere al trabajo, puestos, ausentismo, rotacion,

productividad, desempefio humano y administracién (Robbins, 2004).

Al examinar la propia vida, se llega a la conclusion de que las organizaciones
invaden a la sociedad y en consecuencia, la existencia diaria; es decir, casi todo el
mundo se desenvuelve en diferentes organizaciones, como la familia, la escuela, la
universidad, la oficina, la iglesia, los clubes, etc. Asi pues, las organizaciones
influyen en mudltiples aspectos de la sociedad, tomando muy diversas formas y
representando distintos sistemas de valor dentro del complejo social al que se
pertenece (Alonso, Ocegueda y Castro, 2006).

2.7.2.2 Cultura organizacional

Para Gamez (2000) el concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la
gestion empresarial. Es una nueva Optica que permite a la gerencia comprender y

mejorar las organizaciones.

La cultura organizacional es el alma de una organizacién esta constituida por valores,
principios, que lo diferencian de las demas. (...) el contenido de la cultura, la formacion
social que la delimita, los mecanismos psicosociales que la configuran, la mantiene vy,
en su caso, permiten transformarla, los objetivos o resultados que dicha cultura
contribuye a conseguir y, finalmente, su dimension historica, especialmente reflejada en

su transmision intergeneracional tradicion (Fernandez y Sanchez, 1997).

Para Davila y Martinez (1999). “(...) la teoria de la organizacién ha pretendido
constituirse como un planteamiento universal, aplicable a todo tipo de sociedades. Esta
universalidad se encuentra apoyada precisamente por el marco de referencia que ha sido

utilizado tradicionalmente: la organizaciéon misma”.
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Segin Amords (2007) una cultura organizacional surge cuando los integrantes
comparten conocimientos y suposiciones conforme descubren y desarrollan formas de

hacer frente a los aspectos de adaptacion externa e integracién interna.

a) Caracteristicas de la cultura organizacional

De acuerdo con Amords (2007) la investigacion actual sugiere que hay siete
caracteristicas primarias, que, en resumen, captan la esencia de la cultura de una
organizacion:

e Innovacion y toma de riesgos
e Atencion al detalle

e Orientacion a los resultados

e Orientacion hacia las personas
e Orientacion al equipo

e Energia

e Estabilidad
b) Valores organizacionales

Para Maxwell (2008) “los valores organizacionales influyen y guian el
comportamiento del equipo del mismo modo en que los valores personales influyen y
guian el comportamiento de un individuo”. Los valores de una organizacion son muy
importantes; manejarlos a diario por parte de los empleados fortalecera los equipos de

trabajo, de esta manera la organizacion mantiene una buena cultura organizacional.

Segin Amords (2007) una posibilidad para las empresas globales es que una cultura
organizacional que se adapte a una sociedad no sea posible traspasarla con facilidad a

otras:

1. Jerarquia: la mayor parte de las organizaciones muestran una estructura
burocréatica son el poder en la cima. Los empleados por debajo de los niveles

superiores poseen poca autoridad
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2. Formalidad: a pesar de la necesidad de distancia y formalidad los empleados
valoran las condiciones de trabajo en que los supervisores sean comprensivos.
Admiran a los jefes que los tratan de forma calidad pero digna.

3. Reglas y preceptos: es mas probable que se obedezca a los gerentes que a una
regla. Sin un vinculo emocional fuerte entre las personas se presenta la tendencia

a no tomar en consideracion las reglas.

¢) Clima organizacional

Segln Uribe (2015) menciona. “(...) el clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales a) distinguen a una
organizacion de otra, b) tienen una estabilidad relativa en el tiempo vy, c) influyen en la
conducta de los trabajadores”. El clima organizacional se refiere al ambiente laboral que
se genera dentro de una organizacién, los comportamientos asociados a las actitudes que
poseen los individuos al interactuar en los grupos dentro de su lugar de trabajo.

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas. En
los dltimos afios se ha constituido en objeto de estudio en organizaciones de
diferentes sectores y tamarfios que hacen esfuerzos por identificarlos, tomando como
referencia para su medicion las técnicas el andlisis y la interpretacion de
metodologias particulares que realizan consultores externos y/o internos del area de
gestion humana y/o desarrollo organizacional de cada empresa (Méndez, 2006).

2.7.2.3 El clima laboral en las empresas

El clima laboral es un concepto con amplia tradicion en los estudios e
investigaciones acerca del factor humano en empresas y organizaciones. Por razones
evidentes, el clima laboral es un indicador fundamental de la vida en la empresa,
condicionado por multiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento,
las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las
actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de direccion de los lideres
y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacién y satisfaccion de cada
persona con la labor que realiza... sin agotar ni muchisimo menos la larga lista de

factores que inciden y focalizan el clima o ambiente laboral (Gan y Triging, 2006).
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Su significado adaptado a las organizaciones tiene connotaciones similares al clima
ambiental, pero integra un conjunto de caracteristicas objetivas y subjetivas que se
dan en una organizacién, perdurables en el tiempo e identificables, que la configuran
y distinguen de otras organizaciones, lo que permite explicar aspectos cruciales del
dia a dia que vivencian sus colectivos profesionales y personas individuales (Berbel
y Gan, 2011).

a) Dimensiones del clima laboral

Segun Bordas (2016) como dimensiones principales del clima laboral propone las

siguientes:

e Autonomia: el grado en que los miembros de la organizacién perciben que
pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en que se anima a los empleados a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

e Cooperacion y apoyo: grado en que los miembros de la organizacion perciben
que en la organizacion existe un buen ambiente de comparierismo, cordialidad y

apoyo a su desarrollo en la organizacién

e Reconocimiento: el grado en que los miembros de la organizacion perciben que
reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la

organizacion.

e Organizacién y estructura: grado en que los miembros perciben que los
procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes

sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos burocraticos.

e Innovacién: grado en que los miembros perciben que existe receptividad para
expresar e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para

la creatividad y el cambio, aceptando los riesgos que supone.

e Transparencia y equidad: grado en que los miembros de la organizacion
perciben que las practicas y politicas organizacionales son claras, equitativas y
no arbitrarias, especialmente en cuanto a valoracién del desempefio y

oportunidades de promocion.
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e Motivacion: grado en que los miembros perciben que en la organizacion se
pone énfasis y se motiva el buen desempefio y | produccion destacada,

generandose implicacion y compromiso con la actividad realizada.

e Liderazgo: modo en que los miembros de la organizacion perciben a la
direccion y también a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de

relacion con el resto de empleados.
b) Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables sobre la base del cual los empleados consideran su trabajo. Es una
actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por algo. Tiene una
fuerte relacion con su propio medio cultural y social y con la forma en que su

entorno percibe el trabajo (Alles, 2010).

Tanto la satisfaccion laboral, como motivacion y clima organizacional, tienen efectos
en la productividad. La motivacion es un interés que promueve la accion, la
satisfaccidn en una consecuencia afectiva de complacencia o desagrado, y el clima es

un modo colectivo de percibir la realidad (Berbel y Gan, 2011).
c) Desempefio laboral

Para Lusthaus (2002) el analisis del desempefio de una organizacion es un paso

crucial en el proceso de evaluacion organizacional.
d) Rendimiento laboral

El rendimiento laboral como su nombre lo dice se refiere a como el individuo se
desenvuelve dentro de su lugar de trabajo y como logra cumplir los objetivos de una
manera eficiente; el rendimiento laboral incidirda mucho en la productividad de las
organizaciones y la satisfaccion personal que tenga el empleado al sentirse motivado
dentro de su trabajo. Costa (2005) menciona. “(...) en general pese a que si existen
diferencias notables entre los trabajadores en su rendimiento laboral debido a las
diferencias de aptitud, los procesos de educacion reglada incrementan, sin que quepa

abrigar grandes dudas, ciertamente, la productividad laboral”.
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Unos autores establecen que, el aumento o disminucion del rendimiento de un
individuo esta condicionado al grado de satisfaccion que pueda tener éste dentro de
la organizacion. Por lo tanto, la satisfaccion es considerada como la causa del
rendimiento del trabajador (a mayor satisfaccion, mayor rendimiento) (Gonzalez.
2006).

2.7.2.4 Productividad

Es la relacion que existe entre la produccion y el uso inteligente de los recursos

humanos, materiales y financieros, de tal manera que (Rodriguez, 1993):

e Se logren objetivos institucionales
e Se mejore la calidad de los productos y servicios a cliente
o Se fomente el desarrollo de los trabajadores

e Se contribuya con beneficios econémicos, ecoldgicos y morales de la
colectividad.

Para Bertrand y Prabhakar (1989) los economistas definen a la productividad como
la relacion entre las salidas de un proceso de produccion con los insumos dedicados a tal

proceso.

a) Sistema integral de medicion de productividad sus componentes

Siendo la productividad en su definicion basica una relacion entre insumo y
producto, se tiene que guardar particular cuidado que los universos a que se refieren
el nominador y el denominador sean los mismos para no perder la congruencia y la
pertenencia en el analisis, evitando asi que se tomen decisiones equivocas. Por otra
parte, existe la inquietud en las empresas de ligar todo en un solo sistema para no
‘perderse’. (Mertens, 1999).

Segin Mertens (1999), el sistema de medicion que aqui se propone parte de tres
ambitos nucleares en la gestion de la productividad en la empresa: el econémico
financiero; el de la gestion del proceso productivo y, el de la gestion del recurso

humano.
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b) Sistema de medicion de la productividad econémica y financiera

El sistema de medicién econdmica financiera propuesta establece y explica la
interrelacion compleja entre los indicadores de costos, eficiencia fisica y
rentabilidad, basandose en razones tipicas utilizadas en la administracion de
empresas, explicitando la conexion jerarquica que se da entre cada una de ellas, lo
que permite identificar fortalezas y debilidades de la empresa y que lo hace distinguir

de una administracion convencional (Mertnes, 1999).

Para Mertens, 1999, una de las ventajas del sistema es su ordenamiento estructural
de los indicadores de productividad que no solo va de lo general a lo particular, sino que

sefiala también si la mejora en un indicador afecta o no a otros y en que grado.
c) Sistema de medicion de productividad del proceso

A diferencia de los indicadores econdmicos y financieros, los del proceso reflejan la
trayectoria de la estrategia de innovacion de la organizacion. Estos indicadores van
cambiando en el tiempo, en la medida que las innovaciones avanzan, los mercados
cambian y la creacién de la ventaja competitiva adquiera otros significados. A esto se
debe agregar que los indicadores adquieren formas diferenciadas de acuerdo a los
tipos de proceso, asi como las culturas organizacionales prevalecientes (Mertnes,
1999).

La productividad del proceso se conceptualiza en la propuesta como la relacion entre
el producto en sus variadas expresiones por un lado y por el otro, los tiempos del
flujo productivo. Estas relaciones complementan la expresion tradicional de cantidad
de producto por factor productivo (capital o trabajo). Indicadores tipicos en este
sentido son: el tiempo y la calidad de entrega del proveedor; el tiempo requerido para
cambiar la instalacion del equipo; el tiempo muerto del equipo por cambio de
modelo; el tiempo que el producto se encuentra en proceso; produccion retrabajada;
entrega a tiempo y grado de satisfaccion del cliente; la rotacion del inventario sobre

ventas; para mencionar algunos (Mertnes, 1999).
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d) Sistema de medicion de productividad del recurso humano

Es en este nivel del sistema integral de medicién y mejoramiento de productividad,
donde participa y comunica de manera mas directa el personal operativo, siendo los
trabajadores los actores principales del disefio y la manutencion del sistema de
medicidén propuesta. EI proceso participativo de medicion y seguimiento a los
indicadores de productividad, debe generar el ambiente en el que el personal se
compromete socialmente para adquirir nuevas competencias, a la vez que el propio
proceso de medicién y evaluacion de los resultados, delimita el horizonte de la

amplitud y la profundidad de las nuevas competencias requeridas. (Mertnes, 1999).
2.7.2.5 Productividad laboral

En términos generales, la productividad en la medida de cuan eficiente ha sido el uso
de los recursos, la definicion bésica de la productividad laboral es el producto o el
valor afiadido dividido por la cantidad de trabajo que se utiliz6 para generar el
producto. Se puede definir como producto por hora trabajada, 0 como producto anual
por persona empleada, la productividad laboral es mas especifica que Ila
productividad de todos los factores de produccion, que abarca no solo el trabajo
bésico, sino también aspectos tales como la calidad de la gestion, el progreso técnico,
el sistema de gobierno y los efectos de las enfermedades y criminalidad” (Cecchini y
Uthoff, 2008).

a) El factor humano como elemento clave en la productividad

Si una organizacion desea que el personal desempefie un trabajo con altos niveles de
calidad y se incremente considerablemente la productividad, es imprescindible que
aprenda a administrar, ademas de gentes, mentes, es decir, gestionar exitosamente la
inteligencia emocional; ya que ella influye grandemente en la productividad. En otras
palabras, tenemos que conducir a nuestro personal siguiendo siempre las normas
establecidas por la empresa, entre las que incluyen las de seguridad y salud laboral,
motivarlos y sobre todo ensefiarlos como hacer las cosas de una forma Optima.
(Fernéndez, 2010).

Segun Fernandez (2010) dificilmente podremos incrementar la productividad del
personal si no estan satisfechas adecuadamente:
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e Las necesidades intrinsecas individuales, lo cual exige un mejor conocimiento
de sus mas cercanos colaboradores asi como un buen programa de capacitacion
y desarrollo adecuado y sus posibilidades de promocion.

e Los elementos motivacionales no satisfactorios como es el elemento econdmico.

b) La productividad bajo la corriente de los factores humanos

El factor humano esté presente en todos los momentos del hecho productivo, ya que
se requiere de la participacion de las personas y de una permanente relacion social
laboral entre ellas. La productividad es un concepto de naturaleza multidimensional
en la que influyen ciertas caracteristicas y comportamientos del individuo, dicha
influencia implica procesos psicoldgicos y psicosociales complejos de cuantificar
que constituyen los factores humanos (Cequea y Nufiez, 2011).

Al referirnos a las personas lo haremos no como recursos o medios, sino como factor
humano, ya que es a partir de las acciones de las personas que tiene lugar el manejo
de recursos, el hecho productivo y la obtencién de resultados. En resumen, es el
factor humano quien le da sentido a la funcién empresarial (Cequea, Rodriguez y
Nufez, 2011).

Para algunos autores, la productividad se concentra en la medicion de indicadores,
cuya variacion en el tiempo evidencia el comportamiento de la empresa y el estimulo
en el proceso de toma de decisiones, pero para otros la medicion es menos
importante y recomiendan dedicar los esfuerzos en la motivacion y participacion de
los trabajadores. Consideran que, si se logra que cada persona actle mas
productivamente, el resultado global se traduce necesariamente en una empresa mas

productiva (Rincén, 2001).

Segin Cequea y Nufiez (2011) esta influencia de los factores humanos sobre la

productividad es intangible y de dificil medicion, por lo cual se requieren técnicas no

convencionales que permitan obtener medidas de esas relaciones. De esta manera los

procesos que se manifiestan en la organizacion y que inciden en la actuacion de las

personas como individuos y le generan mayor o menor bienestar, son catalogados como

psicoldgicos, dentro de los cuales se encuentran: la satisfaccion, la motivacion, el

compromiso, la participacion, entre otros.
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¢) Productividad como indicador

Para Barrios (2014) Matematicamente el indicador, “productividad”, se expresa de la
siguiente manera: Productividad = Productos obtenidos/Unidades de factor

utilizadas en la produccion.

Sin embargo, Cequea y Rodriguez (2012) mencionan que la productividad definida
como constructo podria ser enunciada como el resultado de la articulacion arménica
entre la tecnologia, la organizacion y el talento humano, combinando en forma éptima o

equilibrada los recursos para la obtencién de los objetivos.

La productividad no s6lo depende del uso de la tecnologia y de los recursos por parte
de la organizacion, sino de las habilidades y destrezas de los individuos y de su
motivacion; es decir, su talento para desempefiar el trabajo, asi como también del
ambiente de trabajo presente en la organizacion (clima laboral, calidad de vida,
cultura, liderazgo, entre otros). Estas afirmaciones permiten asegurar que las
organizaciones pueden mejorar los indicadores de productividad de sus productos o
servicios a través de las personas que trabajan o conforman la organizacion (Cequea
y Rodriguez, 2012)

d) Dimensiones de la productividad del factor humano

Para Cequea, Rodriguez y Nufiez (2011), en las organizaciones los recursos son
administrados por las personas, quienes se esfuerzan para producir bienes y servicios en
forma eficiente, por lo que toda intervencion para mejorar la productividad en la

organizacion se origina en las personas.

De ésta manera Cequea y Rodriguez (2012) mencionan que numerosos autores han
coincidido en sefialar la naturaleza multidimensional de la productividad y la
conveniencia de utilizar métodos diferentes a los tradicionales, que utilizan medidas
objetivas o indicadores, por métodos de medicién subjetivos basados en las

percepciones de las personas involucradas en el proceso.

Para Cequea, Rodriguez y Nufez (2011) sefialan que algunos autores sugieren la
necesidad de evolucionar hacia escalas multidimensionales, utilizando métodos

diferentes a los tradicionales, que utilizan medidas objetivas o indicadores, por métodos
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de medicidn subjetivos basados en las percepciones de las personas involucradas en el

proceso.
Tabla 1 Dimensiones de la productividad del factor humano
Dimension Definicion
Motivacion Energia o esfuerzo empefiado por el individuo para alcanzar los

resultados de la organizacién

Satisfaccion Laboral | Actitud del individuo ante la satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, y su interaccion con los factores motivacionales del

ambiente laboral en que se desenvuelve

Competencias Caracteristicas intrinsecas de las personas o conjunto de aptitudes,
rasgos de personalidad y conocimientos (comportamientos
observables) responsables de producir un rendimiento eficiente en el

trabajo y en consecuencia alcanzar los objetivos de la organizacion

Participacién Se manifiesta cuando el individuo decide incorporar su conocimiento
en la toma de decisiones y la organizacidn establece los espacios para
su concrecion. La forma de participacion y el contexto determinan el

alcance del efecto positivo sobre el rendimiento y la productividad

Trabajo en equipo y | Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a permanecer unidos,
cohesién satisfacer las necesidades afectivas de los miembros y trabajar por un
bien comdn

Manejo de Conflictos | Proceso que se manifiesta cuando un individuo o grupo percibe
diferencias o divergencias entre sus intereses individuales o grupales y
los intereses de otros individuos o grupos, relacionadas con las tareas o
con las relaciones socioafectivas. La negociacion es fundamental como

dinamica para manejar el conflicto

Cultura Fenémeno de dimension psicosocial presente en la organizacion,
Organizacional producto de un conjunto de creencias y Vvalores compartidos,
determinada por el marco estratégico de la organizacion (mision,
vision, valores, politicas y estrategia) y su estructura. Incide en los
individuos y en los grupos, y estd directamente relacionada con los

resultados de la organizacion

Liderazgo Fenémeno de dimensiones psicosociales que incide sobre los
individuos y los grupos. Estd determinado por la cultura de la

organizacion e incide directamente en sus resultados

Formacion y | Proceso de la organizacion para mejorar e incrementar las
Desarrollo competencias de los individuos y dotarlos de las capacidades

requeridas para el desarrollo de sus funciones
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Clima Organizacional

Percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, aspectos
estructurales de la organizacion, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que
afectan a dicho trabajo. Esta determinada por la cultura organizacional
y tiene incidencia en el desempefio de las personas y en los resultados

de la organizacion.

Fuente: Cequea, Rodriguez y Nufiez (2011).

e) Relacidn teorica entre productividad y sindrome de burnout

Los autores Helbig y Rohmert (2001) mencionan que la fatiga puede describirse

como un estado que se caracteriza por una sensacion de cansancio combinada con una

reduccién o una variacion no deseada en el rendimiento de la actividad

Por su parte, Sauter, Hurrell, Murphy y Levi (2001) sefialan que la repercusion de

este problema en términos de pérdida de productividad, enfermedad y deterioro de la

calidad de vida es sin duda enorme, aunque dificil de estimar de manera fiable.

Tabla 2 Relacion desgaste laboral - productividad

Autor(es) Aporte
Albadejo(2004), Helbig v Sensacion de cansancio con reduccion o vanacion no deseada del
Fohmert (2001) rendimiento.

Balseiro (2010). Ortega v

Lopez (2008), Sauter et al.

(2001)
Cequea v Nuiiez (2011)

OIT (2002)

Marx (1965)

La fatiga produce ausentismo, disminucién de la productividad v
deterioro de la calidad de vida.

La oproductividad se ve afectada por caracteristicas ¥y
comportamientos del individuo. Dicha influencia implica procesos
psicologicos y psicosociales.

La productividad refiere una disposicion mental que busca el
mejoramiento continuo, con firme creencia en el progreso de la
humanidad. El agotanmiento es un problema de salud fisica v mental
en el medio de trabajo v el SQT es el efecto cronico del estrés.
Relaciona la fuerza de trabajo de la persona o trabajo vivo (TV) con
los medios de produccidon como trabajo pretérito (TP): donde ambos
constituyen el trabajo socialmente necesario (TSN), cuya reduccion
por vnidad producida significa aumento de productividad.

Fuente: Barrios (2014).

2.8 Hipotesis

Para Bernal (2010) afirma. “(...) un aspecto importante en el proceso de

investigacion cientifica tiene que ver con la hipétesis, debido a que éstas son el medio
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por el cual se responde a la formulacion del problema de investigacion y se

operacionalizan los objetivos”. Lo que ayudara a llegar al objetivo de estudio.

Segun Zorrilla et al (2000) indican que. “Se ha dicho que la investigacion cientifica
se inicia con el planteamiento de un problema. Paralelo a ello, se ofrece una solucion
tentativa a problema, en forma de proposicién. La respuesta a un problema propuesto es
una hipotesis”. La hipotesis supondra que el problema se ha dado por este motivo se lo

conoce como un supuesto dentro de la investigacion.

Las hipdtesis las construimos tanto en la vida diaria como en el proceso cientifico de
la investigacion. Todo el tiempo se plantean soluciones tentativas a los problemas
que se presentan. Sin embargo, las conjeturas que se establecen cuando se actla de
forma cientifica, son creaciones mentales construidas conscientemente. Es decir, no
surgen de la espontaneidad sino que se formulan de acuerdo a criterios que les
permitan ser Utiles para el proceso de la investigacion cientifica (Zorrilla, Torres,

Cervo y Bervian, 2000).

Como lo afirma Méndez, del Cid y Sandoval (2011) “La formulacion de hipotesis
supone diferencias en cuanto a la complejidad e implicaciones de su planteamiento
cuando se realizan para las ciencias exactas, a diferencia de los planteamientos para las
ciencias sociales como es el caso de las empresariales”. En esta investigacion de indole

social las hipotesis son casos que se dan en la realidad y en el dia a dia.

2.8.1 Hipdtesis general

El sindrome de burnout influye significativamente en la productividad laboral en los

funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

2.8.2 Hipotesis especificas

e El sindrome de burnout afecta a los funcionarios en los funcionarios del Distrito
Educativo 18D01 Ambato.

e La productividad laboral esta afectada en los funcionarios del Distrito Educativo
18D01 Ambato.
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e Una alternativa de solucién permite la prevencion de sindrome de burnout y
aumenta la productividad laboral de los funcionarios del Distrito Educativo
18D01 Ambato.

2.9 Senalamiento de variables

En investigacion cientifica, variables son los distintos aspectos desde los cuales
pueden ser analizadas las hipotesis. Todo problema admite varias posibilidades de
solucidn, varias respuestas, cada una de las cuales implica un aspecto diferente, un

punto de vista distinto, que constituye una variable (Leiva, 2002).

Los supuestos y las hipdtesis consideran una relacion entre dos elementos. A estos
elementos se les llama variables. Las variables son los atributos que se miden en las
hipétesis. Son factores que explican los resultados y determinan las diferencias entre
éstos para poder establecer comparaciones. Son los elementos que se relacionan en

una hipotesis (Lara, 2011).

A los factores que influyen en el problema de estudio se les conoce con el nombre de
variables. A una variable se le define como un término que puede tomar valores
diferenciados o variantes. Los valores se pueden diferenciar segun sea el objeto o se

les puede variar segun sea la persona (Moran y Alvarado, 2010).

2.9.1 Variable dependiente

Productividad laboral como lo afirma Cecchini y Uthoff (2008). “La productividad
laboral es el producto o el valor afiadido dividido por la cantidad de trabajo que se
utilizo para generar el producto. Se puede definir como producto por hora trabajada,
0 como producto anual por persona empleada”. Mientras Cequea y Nufiez (2011)
mencionan que esta influencia de los factores humanos sobre la productividad es
intangible y de dificil medicidn, por lo cual se requieren técnicas no convencionales

que permitan obtener medidas de esas relaciones.

2.9.2 Variable independiente

Sindrome de burnout. El burnout es un problema de salud y de calidad de vida
laboral, un tipo de estrés cronico que podriamos definir como la respuesta psicofisica

que tiene lugar en el individuo como consecuencia de un esfuerzo frecuente cuyos

54



resultados la persona considera ineficaces e insuficientes, ante lo cual reacciona
quedandose exhausta, con sensacion de indefension y con retirada psicologica y a
veces fisica de la actividad a causa del estrés excesivo y de la insatisfaccion
(Bosqued, 2008).

2.10 El desempefio del Ministerio de Educacion

El Ministerio de Educacién es una institucion publica conformada por 9
Coordinaciones Zonales de Educacion las mismas que contienen Direcciones
Distritales organizadas segun la planificacion geografica emitida por la
SENPLADES; en el presente caso se encuentra la Coordinacion Zonal de Educacion
Zona 3, que abarca las provincias de Pastaza, Tungurahua, Cotopaxi y Chimborazo,
y a su vez contiene 19 Direcciones Distritales, dentro de ellas se identifica la
Direccién Distrital de Educacion 18D01-Ambato 1 (Acuerdo Ministerial 020-12,
2012).

La estructura organizacional del Ministerio de Educacion se encuentra alineada con
la mision y politicas determinadas en la Constitucion de la Republica del Ecuador, la
Ley Organiza de Educacion Intercultural (LOEI), su reglamento y mas normativa
educativa. Se sustenta en la filosofia y enfoque de gestién por procesos, usuarios,
productos y/o servicios (Acuerdo Ministerial 020-12, 2012).

a) Mision

Garantizar el acceso y calidad de la educacion inicial, basica y bachillerato a los y las
habitantes del territorio nacional, mediante la formacién integral y holistica e
inclusiva de nifios, nifias jovenes y adultos, tomando en cuenta la interculturalidad la
plurinacionalidad, las lenguas ancestrales y género desde un enfoque de derechos y
deberes para fortalecer el desarrollo social econémico y cultural, el ejercicio de la
ciudadania y la unidad en la diversidad de la sociedad ecuatoriana (Acuerdo
Ministerial 020-12, 2012).

b) Vision

El sistema nacional de educacioén, brindara una educacién centrada en el ser humano,

con calidad, calidez, integral, holistica, critica, participativa, democratica, inclusiva e
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interactiva, con equidad de género basado en la sabiduria ancestral,
plurinacionalidad, con identidad y pertinencia cultural que satisface las necesidades
de aprendizaje individual y social, que contribuye a fortalecer la identidad cultural, la
construccion de ciudadania, y que articule los diferentes niveles y modalidades de los
sistemas de educacion (Acuerdo Ministerial 020-12, 2012).

¢) Principios (Acuerdo Ministerial 020-12, 2012).
e Universalidad

e Educacion para el cambio

e Libertad

e Interés superior de los nifios, nifias y adolescentes
e Atencion prioritaria

e Desarrollo de procesos

e Aprendizaje permanente

e Interaprendizaje y multiaprendizaje
e Educacion en valores

e Enfoque de derechos

e lgualdad de género

e Educacion para la democracia

e Participacion ciudadana

e Motivacion

e Evaluacion

e Calidad y calidez

e Integralidad

e Laicismo

e Interculturalidad y plurinacionalidad
e Identidades culturales

e Plurilingtiismo

e Pluralismo politico e ideoldgico

e Articulacion

e Obligatoriedad

e Gratuidad

e Acceso y permanencia
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e Transparencia, exigibilidad y rendicion de cuentas
e Escuelas saludables y seguras

e Convivencia armonica

e Pertinencia

d) Desconcentracion

Transferencia de competencias de una entidad administrativa del nivel nacional a
otra jerarquicamente dependiente (nivel regional, provincial o distrital), siendo la
primera la que mantiene la rectoria y asegura su calidad y buen cumplimiento
(Acuerdo Ministerial 020-12, 2012).

e) Descentralizacion

Comprende la trasferencia de competencias, atribuciones, funciones
responsabilidades y recursos desde el nivel de gobierno central hacia los noveles de
gobierno  autébnomos  descentralizados  (subnacionales). El proceso de
descentralizacidon se sustenta en tres ambitos: administrativo, politico y fiscal. La
Coordinacion Zonal de Educacion Zona 3, se encuentra a cargo de las 4 provincias
centrales del Ecuador Tungurahua, Cotopaxi, Pastaza y Chimborazo de la siguiente
manera (Acuerdo Ministerial 020-12, 2012):

e Provincia de Cotopaxi
o Direccion Distrital 05D01-Latacunga-Educacion
o Direccion Distrital 05D02-La Mana-Educacion
o Direccion Distrital 05D03-Pangua-Educacion
o Direccion Distrital 05D04-Pujili Saquisili-Educacion
o Direccion Distrital 05D05-Sigchos-Educacion
o Direccion Distrital 05D06-Salcedo-Educacion
e Provincia de Chimborazo:
o Direccion Distrital 06D01-Riobamba Chambo-Educacion
o Direccion Distrital 06D02-Alausi Chunchi-Educacion
o Direccion Distrital 06D03-Cumanda Pallatanga-Educacion
o Direccion Distrital 06D04-Colta Guamote-Educacion
o Direccion Distrital 06D05-Guano Penipe-Educacion

o Direccion Distrital 06D02-Alausi Chunchi-Educacién
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e Provincia de Pastaza:

(@]

o

Direccién Distrital 16D01-Pastaza Mera Santa Clara-Educacion

Direccion Distrital 16D02-Arajuno-Educacion

e Provincia de Tungurahua:

o

o

o

Direccion Distrital 18D01-Ambato 1-Educacion

Direccion Distrital 18D02-Ambato 2-Educacion

Direccion Distrital 18D03-Bafios de Agua Santa-Educacion
Direccion Distrital 18D04-Pelileo Patate-Educacion

Direccion Distrital 18D05-Santiago de Pillaro-Educacion

Direccion Distrital 18D06-Quero Cevallos Mocha Tisaleo-Educacién
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 Enfoque de la investigacion

3.1.1 Enfoque cualitativo

El método cualitativo o método no tradicional, de acuerdo con Bonilla y Rodriguez
se orienta a profundiza casos especificos y no a generalizar. Su preocupacion no es
prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fendmeno social a partir de rasgos
determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la

situacién estudiada (Bernal, 2006).

Segun Cook (1986) entre los métodos cualitativos, figuran la etnografia, los estudios

de caso, las entrevistas en profundidad, y la observacion participativa.

El objeto de investigacion de las ciencias sociales es aun mas complejo que el de las
ciencias naturales. Es mas factible predecir el comportamiento de la materia
estudiada en las ciencias naturales que el del ser humano. Existen tantos elementos
que influyen, conciente o inconcientemente, en el comportamiento del hombre, que
su prediccién con algun grado de certeza se vuelve sumamente dificil (Doorman,
1991).

Los investigadores que utilizan el método cualitativo buscan entender una situacion
social como un todo, teniendo en cuenta sus propiedades y su dindmica. Mientras en
su forma general la investigacion cuantitativa parte de cuerpos tedricos aceptados por
la comunidad cientifica, la investigaciéon cualitativa busca conceptualizar sobre a
realidad, con base en la informacion obtenida de la poblacién o las personas
estudiadas (Bernal, 2006).
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Para Gomez (2006) ““(...) el enfoque cualitativo, por lo comtn, se utiliza primero
para descubrir y refinar preguntas de investigacion. Con frecuencia se basa en métodos
de recoleccion de datos sin medicion numérica, sin conteo. Utiliza las descripciones y
las observaciones”. El enfoque cualitativo ayuda en la investigacion para que se logre

un analisis mas social de la problematica

Segin Galeano (2004) “(...) la comprension y trasformacion de las realidades
sociales en cualquiera de sus dimensiones. Reconocer las practicas sociales. Al sentido
comin o en las tradiciones y cotidianeidad de sujetos pertenecientes a grupos
especificos”. Asi pues, una vez que se concibe la premisa bajo la cual actta el enfoque
cualitativo, la investigacion basa su trabajo en la misma, ya que se analizd una
problematica social que enfoca su contexto en una realidad social que se esta viviendo
en la actualidad. Entendiendo que el investigador mediante la aplicacion de métodos
investigativos obtiene informacion que ayudd a la aceptacion o rechazo de la hip6tesis

planteada.

3.1.2 Enfoque cuantitativo

Método Cuantitativo también denominado tradicional, se fundamenta en la medicion
de las caracteristicas de los fendmenos sociales, lo cual supone deriva de un marco
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen
relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a

generalizar y normalizar resultados (Lara, 2011).

Segun Cook (1986) por métodos cuantitativos los investigadores se refieren a las
técnicas experimentales aleatorias, cuasi-experimentales, test “objetivos” de lapiz y

papel, analisis estadisticos, estudios de muestras, etc.

Para Doorman (1991) en la tradicion de las ciencias naturales, el concepto cientifico
es practicamente equivalente a la ejecucion de experimentos, cuyos resultados son

analizados a través del analisis cuantitativo, basado en los principios de la estadistica

El presente trabajo es de caracter cualitativo y cuantitativo debido a que se investiga
el sindrome de burnout y como éste afecta en la productividad laboral de los

funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato, al verse inmersos en un clima
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laboral que demanda un excesivo trabajo, lo que puede dar a futuro resultados severos y

la probabilidad de que los funcionarios terminen sufriendo el sindrome de burnout.

3.2 Modalidad bésica de la investigacion

El presente trabajo se baso en las siguientes modalidades de investigacion que cree

pertinente y aplicables al fendmeno en investigacion:

3.2.1 Investigacion documental

Para Bernal (2010) “La investigacion documental consiste en un analisis de la
informacion escrita sobre un determinado tema, con el proposito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual de conocimiento respecto al
tema de estudio”. La investigacién lo concibe como la forma de recolectar la
informacion cientifica que ya existe sobre algin tema en particular; a través de libros,
periddicos, revistas, biblioteca, internet, investigaciones anteriores, papers, entre otros
son factores por los cuales el investigador llegé a la obtencién de la informacion

necesaria para su trabajo investigativo.

La investigacion documental también Ilamada bibliografica o en archivos permite
adentrarse en el tema con mayor profundidad. Para Carlos Sandoval, la investigacion
documental es un instrumento o técnica de investigacion, cuya finalidad es obtener
datos e informacion a partir de documentos escritos 0 no escritos susceptibles de ser
utilizados dentro de un estudio en concreto. Mientras mas fuentes se utilicen, mas
fidedigno es el trabajo realizado. Los documentos constituyen uno de los recursos
que mas de adoptan para acometer un problema o tema de investigacion (Ballén,
2007).

La investigacion documental, retne la informacion necesaria recurriendo
fundamentalmente a fuentes de datos en los que la informacidn ya se encuentra
registrada tales como libros, revistas especializadas, peliculas, archivos estadisticas,
informes de investigacion, etc (Moreno, 1987).
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3.2.2 Investigacion de campo

La investigacion de campo permite, como su nombre lo dice, inmiscuirse dentro de
la problematica en estudio, con el afan de recopilar la informacidn necesaria para a

comprobacién de hipotesis.

(...) la investigacion de campo redne la informacion necesaria recurriendo
fundamentalmente al contacto directo con los hechos y fendmenos que se encuentran
en estudio, ya sea que estos hechos y fendmenos estén ocurriendo de una manera
ajena al investigador o que sean provocados por éste con un adecuado control de las

variables que intervienen (Moreno, 1987).

Segun Moreno (1987) “es la realidad misma la principal fuente de informacion en la
investigacion de campo y la que proporciona la informacion clave en la que se
fundamentan las conclusiones del estudio”. En si, la investigacion de campo es muy
importante ya que permite estar en contacto directo con el fendmeno a estudiarse, de

esta manera se obtiene datos certeros que apoyan a la investigacion, asi como lo expresa

De conformidad a lo explicado, la investigacién de campo es de gran ayuda, ya que
al ser una investigacion o fendmeno a analizarse inmerso en la realidad, el propdsito de
interpretar y entender su naturaleza de forma empirica. Investigacion de campo es el
estudio sistematico de los hechos en el lugar en que se producen. En esta modalidad el
investigador toma contacto en forma directa con la realidad, para obtener informacién

de acuerdo con los objetivos del proyecto (Herrera, Medina y Naranjo, 2010).
3.3 Tipo de investigacion

La investigacion que se propone tiene un enfoque cuali-cuantitativo basada en la
recoleccion de datos con medicidbn numérica, bajo modalidad de investigacion
documental y de campo mediante la recoleccion de informacién cientifica través de
libros, periodicos, revistas, biblioteca, internet, investigaciones anteriores, papers,
recopilacion de informacion a través de encuestas directas a la poblacion involucrada
para someterla al estudio, tomando contacto en forma directa con la realidad; el tipo de
investigacion es descriptiva pues permite medir independiente las variables de estudio e
indicar como se relacionan las mismas, y, explicativa basada en la prueba de hipétesis y

busqueda de conclusiones.
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3.3.1 Investigacidn descriptiva

El fendbmeno a estudiar es el desarrollo del sindrome de burnout y su impacto en la
productividad laboral, se pretende ahondar en si como se encuentra la situacion y
verificar mediante la hipétesis las caracteristicas que se identifica en las personas

involucradas en la investigacion.

Los estudios descriptivos miden de manera méas bien independiente los conceptos o
variables a los que se refieren. Aunque, desde luego, pueden integrar las mediciones
de cada una de dichas variables para decir como es y cémo se manifiesta el
fendmeno de interes, su objetivo no es indicar como se relacionan las variables

medidas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998).

En la presente investigacion se trabajé directamente con el tipo descriptivo debido a
que se centra elementalmente en las caracteristicas que describen a la problematica que

se estudio.

Un estudio descriptivo, igual que los demas tipos de investigacion, solo que con més
especificidad, empieza por determinar el objeto de estudio (organizacion, clima
laboral, reprobacion escolar, satisfaccion de clientes, productividad, preferencias,
etcétera). Luego establece instrumentos para medir adecuadamente el nivel de ese

fendmeno que interesa (Méndez, del Cid y Sandoval, 2011).

3.3.2 Investigacion explicativa

La investigacion explicativa tiene como fundamento la prueba de la hipotesis y busca
que las conclusiones lleven a la formulacion o al contraste de leyes y principios
cientificos. (...) las investigaciones en que el investigador se plantea como objetivo
estudiar el por qué de las cosas, los hechos, los fendmenos o las situaciones, se

denominan explicativas (Bernal, 2010).

Parafraseando a Herrera, Medina y Naranjo (2010) la investigacidn explicativa tiene
como caracteristicas conducir a la formulacion de leyes, estudios altamente
estructurados de la misma manera el objetivo de esta investigacion es comprobar
experimentalmente una hipétesis como también descubrir las causas de un fenémeno de

estudio.
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3.4 Método estadistico

Los métodos estadisticos (a través del desarrollo de las etapas de recoleccion,
recuento, presentacion, sintesis y analisis de la informacion) utilizados en la

investigacion son:

3.4.1 Descriptivo

Para Lind, Marchal y Mason (2004) “Estadistica descriptiva es un conjunto de
métodos para organizar, resumir y presentar los datos de manera informativa”. LOS

datos informaran los resultados obtenidos de una manera ordenada y entendible.

Segun Vilar (2005) la estadistica descriptiva es aquella que utilizando métodos
graficos y/o numéricos tiene por objetivo el obtener, resumir y presentar la informacion

contenida en un conjunto de datos.

Asi como menciona Alea (2001) el analisis descriptivo puede realizarse con datos

muestrales o concensos poblacionales.

3.4.2 Inferencial

Segun Lind, Marchal y Mason (2004) “Estadistica inferencial es un conjunto de
métodos utilizados para saber algo hacer de una poblacion, basandose en una muestra”.
Al manejar una poblacion grande es necesario basarse en una muestra que arroje

resultados y tendencias de dicha poblacion.

Asi como menciona Alea (2001) la estadistica inferencial trabaja con la informacion
que proporciona los datos muestrales, para llegar a conclusiones acerca de la poblacion.

Para Corrales y Obando (2007) en la estadistica inferencia se trata de obtener
resultados para una poblacion mayor a partir de los que se obtengan del estudio o

analisis de una muestra.

3.4.3 Correlacién

Segun Lind, Marchal y Mason (2004) “Analisis de correlacion conjunto de técnicas

estadisticas empleado para medir intensidad de la asociacion entre dos variables”. La
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presente investigacion posee dos variables al correlacionarlas se identificard la causa-

efecto de las mismas.

Para Mode (1990) la correlacion simple puede definirse como “la cantidad de
similaridad en direccion y grado, en variaciones de parejas correpondientes en

observaciones de dos variables”.

Segun Marqués (2001) cuando se obtiene datos en parejas, tales como observaciones
para un mismo individuo, se desea conocer si las dos variables estan relacionadas o no y

de estarlo, el grado de asociacion entre ellas.

3.4.3.1 La Chi Cuadrado

La distribucion Chi-Cuadrado aparece con mucha frecuencia en la estadistica
aplicada ya que los llamados test del cociente de maxima verosimilitud que se
utilizan en la prueba de hipdtesis estadistica tienen esta distribucion asintética chi-
cuadrado. Cuando se contruye un test con las técnicas de la maxima verosimilitud, se

usa esta distribucion, al menos para muestras grandes (Di Rienzo et al. 2008).

Para Pérez y Lopez (2011) el modelo chi-cuadradro aparece de la siguiente manera:

Dadas n v.a. X;.._X» independientes y distribuidas segin un modelo N (0,1), se define la

v.a. chi cuadrado (o ji cuadrado) con n grados de libertad que se denota por X%_

Segun Prat, Tort Martoell, Grima y Pozueta (2005) la ley de X%, (Chi- Cuadrado con

v grados de libertad) es la distribucion de la suma de los cuadrados de las variables

aleatorias e independientes y todas ellas de distribucién N (0;1).

. _ ) (0-E)?
La formula del Chi cuadrado es: X :ZT

3.5 Poblacién y muestra

La poblacion y la muestra son los elementos dentro de la metodologia de la
investigacion que nos permitiran tomar una parte de toda la poblacion perteneciente a la
investigacion para recolectar la informacion necesaria para la comprobacion de

variables y de la hipdtesis planteada.
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3.5.1 Poblacioén

La poblacion es la parte esencial dentro de una investigacion ya que, es la fuente de
la cual se obtiene la informacién y los datos respectivos para la verificacion de la

hipotesis.

(...) la totalidad de elementos a investigar respecto a ciertas caracteristicas. En
muchos casos, no se puede investigar a toda la poblacion, sea por razones
econdmicas, por falta de auxiliares de investigacién o porque no se dispone del
tiempo necesario, circunstancias en que se recurre a un método estadistico de

muestreo (...) (Herrera, Medina y Naranjo, 2010).

Tamayo (2004) manifiesta que la “(...) totalidad de un fenémeno de estudio, incluye
la totalidad de unidades de analisis 0 entidades de poblacion que integra dicho
fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto

N de entidades que participan de una determinada caracteristica”.

Segun Lind, Marchal y Mason (2004) “La poblacién conjunto de todos los posibles
individuos, objetos o medidas de interés”, “generalmente se toma una muestra de una

poblacion para inferir algo acerca de la misma”

3.5.1.1 Poblacion objetivo

Para efectos de la presente investigacion, la poblacién objetivo es finita y conforme
documento emitido por la Ing. Maria Elena VVasco Miranda Jefe de Talento Humano del
Distrito 18D01-Educacion certifica segun distributivo un total de 2135 personas
distribuidas de la siguiente manera personal Administrativo bajo el régimen LOSEP 158
personas; personal de Codigo de trabajo 144 personas; y, 1833 personal docente bajo el
régimen de LOEI del Distrito Educativo 18D01 Ambato (Vasco, 2017).

3.5.2 Muestra

Para Gomez (2006) “la muestra debe ser, en esencia, un subgrupo representativo de
la poblacion. Es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido

por sus caracteristicas al que llamamos poblacion”.
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Segun Bernal (2010) “la muestra es la parte de la poblacion que se selecciona, de la
cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se
efectuaran a medicion y la observacion de las variables objeto de estudio”. La muestra

provee la informacion necesaria para la comprobacién de la hipétesis.

De acuerdo con Méndez, del Cid y Sandoval (2011) “Cuando la poblacién es muy
grande o cuando no es necesario abarcarla por completo, en vez de investigar a todos
sus elementos se calcula una muestra que la represente”. Lo que se realiza con el calculo

de muestra.

3.5.2.1 Tipo de muestra estratificada

Segun Lind, Marchal y Mason (2004) el “muestreo aleatorio estratificado una
poblacion se divide en subgrupos, denominados estratos, y se selecciona una muestra de
cada uno”. Al tratarse de una poblacion extensa dividida en regimenes diferentes y
unidades educativas, sera factible manejar el muestreo estratificado con la finalidad de

recolectar informacion conforme las actividades que cumplen los funcionarios.

Para Méndez, del Cid y Sandoval (2011) “este tipo de muestreo se utiliza cuando
interesa saber acerca de todos los posibles grupos que conforman la poblacion de
acuerdo con sus caracteristicas”. Dentro de la poblacion se encuentran tres grupos que
cumplen funcionen diferentes, el muestreo estratificado permitié un acercamiento a

cada grupo segun el régimen al que pertenece.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la “muestra probabilistica
estratificada, muestreo en el que la poblacion se divide en segmentos y se selecciona
una muestra para cada segmento”. De esta manera en la investigacion se selecciono la

muestra de acuerdo al segmento que pertenece la poblacion.

3.5.2.2 Calculo de muestra

Se procede a realizar el calculo de muestra que fue estudiada y sobre la cual se
generalizara los resultados. Para calcular el nimero de la muestra se procedio a utilizar
la formula de célculo para poblaciones en donde n representa la muestra, el intervalo de
confianza utilizado fue de un 95%, con una probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia

del 0,5 cada uno y un margen de error de muestreo del 0,05:

67



_ Zz*p*q*N
n_Z2>kp>x<q+N>|seZ

Donde lo siguiente detalla los significados de cada letra dentro de la formula de

calculo de muestra:

n = tamafio de la muestra

Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1,96
p = Probabilidad de ocurrencia = 0,5

g = Probabilidad de no ocurrencia = 0,5
N = Poblacion 2135

e = error de muestreo = 0,05

Muestra calculada:

1967 %0.5% 0.5+ 2135
M= 1962%05%05 + 2135 * 0.052

205045
" =096+534

_2050.45
=3

n = 325.46
n = 325

Tabla 3 Distribucion de poblacion y muestra en los tres niveles laborales

POBLACION PORCENTAJE MUESTRA
Servidores- 158 7,4% 24
Cadigo de trabajo
Administrativos- 144 6,74% 22
LOSEP
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Docentes-LOEI

1833

85,85%

279

TOTAL

2135

100%

325

Elaborado por: Andrea Medina

3.6 Operacionalizacion de variables

De acuerdo con Serrano (2002) “(...) es preciso, una vez definidas las variables,
descomponerlas de tal forma que puedan ser medidas. Este procedimiento se denomina

operacionalizacion; los elementos en los que se descompone la variable, dimensiones; y

sus equivalentes conductuales, indicadores”.

La operacionalizacion de variables es muy importante dentro de la investigacién ya

que dara los esquemas necesarios para que se realice el instrumento que sirve de apoyo

para la recoleccion de los datos necesarios para la comprobacion de hipotesis.

La operacionalizacion de las variables es un procedimiento por el cual se pasa al
plano abstracto de la investigacion (marco tedrico) a un plano operativo, traduciendo
cada variable de la hipétesis a manifestaciones directamente observables y medibles,
en el contexto en que se ubica el objeto de estudio, de manera que oriente la

recoleccion de la informacién (Herrera, Medina y Naranjo, 2010).

Para proceder a elaborar el cuadro de operacionalizacion de variables es muy
importante que los datos recolectados en el marco tedrico se encuentren bien definidos

conceptualmente, de tal manera que no se den errores durante el proceso investigativo.

Para el presente trabajo investigativo se han tomado las dos variables dependiente e

independiente respectivamente, de la siguiente manera:
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Tabla 4 Variable independiente Sindrome de Burnout

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Basicos Técnicas Instrumentos
¢Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo?
¢Siento que trabajar todo el dia con la gente me
SINDROME DE cansa?
BURNOUT Siento que mi trabajo me esta desgastando?
El burnout es un
problema de salud y de Desgaste emocional | Cuando termino mi jornada de trabajo me siento
calidad de vida laboral, | 1 sypescala Desmotivacion laboral | Yaci0? _
un tipo de estres cronico Agotamiento Sensacion de fatiga y Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento
que se puede definir Emocional cansancio a otra jornada de trabajo me siento fatigado
como la respuesta A . . . .
R . otamiento Mental
psicofisica que tiene lugar g Me siento frustrado en mi trabajo
en el individuo como ¢Siento que estoy demasiado tiempo en mi
consecuencia de un trabajo? Cuestionario de
esfuerzo frecuente cuyos Siento que trabajar en contacto directo con la
resultados la persona gente me cansa Test Maslash Burnout
considera ineficaces e ¢Me siento como si estuviera al limite de mis Inventory
insuficientes, ante lo cual posibilidades?
reacciona quedandose Si q | .
exhausta, con sensacion ¢Siento iue estO)k/) tratando a a gunlosopamentes
de indefension y con como si fueran objetos impersonales®
retirada psicologica y a Siento que me he hecho mas duro con la gente
i i u u
veces fisica de la Despersonalizacién a g
actividad acausa del | g pegcala de Cambios conductuales | ¢Me preocupa que este trabajo me esté

estrés excesivo y de la
insatisfaccion (Bosqued,
2008).

Despersonalizacion

Cambios en el estado
de &nimo

endureciendo emocionalmente?

¢Siento que realmente no me importa lo que les
ocurra a mis pacientes?

Me parece que los pacientes me culpan de
alguno de sus problemas
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Conceptualizacion Dimensiones

Indicadores

[tems Basicos

Técnicas

Instrumentos

3. Subescala de
Realizacién
Personal

Comunicacion
efectiva

Orientacion al
servicio

Vocacion del trabajo

¢Siento que puedo entender facilmente a los
pacientes?

Siento que trato con mucha eficacia los
problemas de mis pacientes

Siento que estoy influyendo positivamente en la
vida de otras personas a través de mi trabajo

Me siento con mucha energia en mi trabajo

¢Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes?

Me siento estimado después de haber trabajado
intimamente con mis pacientes

¢Creo que consigo muchas cosas valiosas en
este trabajo?

¢Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada?

Fuente: Cuestionario de Maslash Burnout Inventory
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Tabla 5 Variable dependiente productividad laboral

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores items Basicos Técnicas Instrumentos
¢Acepta riesgos calculados para lograr metas
PRODUCTIVIDAD Motivacion Esfuerzo para alcanzar | establecidas?
LABORAL resultados ¢Tiene la capacidad de vencer obstéaculos que
Como lo afirma Cecchini se le presenten?
y Uthoff (2008). “La ¢Tiene la capacidad de atender asuntos
productividad laboral es el Satisfaccion itud del individ laborales bajo presion?
producto o el valor laboral Actitud del individuo ¢Tiene la capacidad de brindar un servicio
afiadido dividido por la cortés y eficiente?
cantidad de trabajo que se — - - —
utiliz6 para generar el ¢Tiene la capac!dad de reallz_ar s’)u trabajo sin
producto. Se puede definir grrores y en el tiempo requerido? _
como producto por hora Competencias Aptitud del individuo ‘E.S puntual con la entrega de trabajos que se le
trabajada, o como z?15|_gnan? : - Cuestionario
producto anual por ¢ Tiene la capacidad de utilizar de manera Encuesta

persona empleada”.
Mientras Cequea y Nlfiez
(2011) mencionan que
esta influencia de los
factores humanos sobre la
productividad es
intangible y de dificil
medicidn, por lo cual se
requieren técnicas no
convencionales que
permitan obtener medidas
de esas relaciones.

efectiva sus herramientas de trabajo?

Participacion

Opinién activa basada
en conocimientos

¢Participa con entusiasmo y atencion en las
reuniones de trabajo?

Trabajo en equipo

Conjunto de fuerzas

¢Confia en los demas miembros de su grupo de
trabajo para lograr los objetivos de su area de

y cohesion trabajo?
¢Aplica los valores institucionales en su puesto
Cultura de trabajo?

organizacional

Mision y Vision

¢Aunque no se le solicite, brinda méas tiempo
del requerido?

estructurado
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Conceptualizacién

Dimensiones

Indicadores

items Basicos

Técnicas

Instrumentos

Liderazgo

Incidencia sobre los
individuos y los grupos

¢En ausencia de su inmediato superior asume la
responsabilidad?

Formacion y

Conocimiento y

¢Posee los conocimientos adecuados para
desempefiarse en el puesto que actualmente
ocupa?

desarrollo capacidades adquiridas | .
¢Se preocupa por superarse académicamente,
asistiendo a cursos de capacitacion?
. Percepcion de los
Clima P ¢Falta a sus labores, cuando es una verdadera

organizacional

individuos respecto al
trabajo

emergencia?

Fuente: Andrea Medina
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3.7 Recoleccion de informacion

De acuerdo con Herrera, Medina, y Naranjo (2010) “la construccion de la
informacidn se opera en dos fases: plan para la recoleccién de informacion y plan
para el procesamiento de informacion”, estos métodos ayudan para que la

informacion sea procesada y analizada de una forma factible y precisa.
3.7.1 Técnica de recoleccién de informacién
3.7.1.1 Encuesta

La encuesta se puede definir como una técnica primaria de obtencion de
informacion sobre la base de un conjunto de preguntas que garantiza que la
informacion proporcionada por una muestra pueda ser analizada mediante
métodos cuantitativos y los resultados sean extrapolables con determinados

errores y confianzas de una poblacion (Abascal & Grande, 2005).

Para Avila (2006) “la investigacion por encuesta es considerada como una
rama de la investigacion social cientifica orientada a la valoracion de poblaciones

enteras mediante el analisis de muestras representativas de la misma”.

Segun Alvira (2011) “la encuesta es sin duda la metodologia de la
investigacion mas utilizada en ciencias sociales y en el funcionamiento habitual
de los gobiernos, los cuales se apoyan en la informacion recogida en las encuestas

para realizar las estadisticas”
3.7.2 Herramientas de recoleccion de informacion
3.7.2.1 Cuestionario

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) “un cuestionario consiste en un

conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir”.

Un cuestionario, en sentido estricto, es un sistema de preguntas racionales,
ordenadas en forma coherente, tanto desde el punto de vista l6gico como

psicoldgico, expresadas en un lenguaje sencillo y comprensible, que
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generalmente responde por escrito la persona interrogada, sin que sea necesaria

la intervencidn en un encuestador (Garcia, 2004).

Segun Merino, Pintado, Sanchez y Grande (2015) “el cuestionario es la pieza
clave en la recoleccion de informacién. Su propdsito es conseguir la maxima
informacion en base a los objetivos marcados a través de unas preguntas que

deben formar un conjunto coherente y armonico”.

Para medir la primera variable que es el Sindrome de Burnout se adapto el
Cuestionario de Maslash de 1986 a la realidad a la cual va enfocado el presente
estudio; que es el personal administrativo, personal docente y personal bajo
codigo de trabajo; éste instrumento es el mas utilizado en todo el mundo, tiene
una alta consistencia interna y una fiabilidad cercana al 90%, esta constituido por
22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del
profesional en su trabajo y hacia los pacientes y su funcion es medir el desgaste
profesional. Mide los 3 aspectos del sindrome: agotamiento emocional,

despersonalizacion, realizacion personal. (Anexo 1).

En base al cuestionario de Maslash Burnout Inventory, constituido de 22
preguntas que se dividen en tres subescalas con rangos correspondientes a cada

subescala como lo indica el siguiente cuadro y explicacion:

Tabla 6 Valores propuestos por Maslach

Dimensiones Subescalas
Agotamiento £z
Emocional 0-18 19-26 27 6 mas
Despersonalizacion 0-5 6-9 10 6 més
Realizacion 0-33 34 - 39 40 6 més
Personal

Fuente: Rosales y Cobos (2011).

La tabla 7 detalla el cuestionario Maslach en los tres aspectos del Sindrome, el
agotamiento emocional se lo mide con las preguntas 1,2,3,6,8,13,14,16,20, la
despersonalizacion se mide a traves de las preguntas 5,10,11,15 y 22 y la
realizacion personal a través de las preguntas 4,7,9,12,17,18,19,y 21. Del analisis
de las sumatorias respectivas, se establece el rango de indicio del Sindrome de

Burnout.
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Tabla 7 Calculo de puntuaciones por dimension

Indicios de
Dimensiones Preguntas a evaluar Sindrome de
Burnout
Agotamiento 1,2,3,6,8, 13, 14, 16, 20 Mas de 26
Emocional
Despersonalizacién 5,10,11,15y 22 Mas de 9
Realizacion 4,7,9,12,17,18,19y 21 Menos de 34
Personal

Fuente: Rosales y Cobos (2011).

Los puntajes asignados en la tabla 8 se establecen para medir la frecuencia e
intensidad con la que se presenta el Burnout, en forma ascendente en escala

Likert, se considera 0 puntos para Nunca hasta 6 puntos para todos los dias.

Tabla 8 Puntaje asignado a cada item del cuestionario de burnout
Item Puntaje
Nunca 0
Pocas veces al afio
Una vez al afio 6 menos
Unas pocas veces al mes
Una vez a la semana
Pocas veces a la semana

Todos los dias
Fuente: Rosales y Cobos. 2011

OO WIN|F

Para la recoleccion de informacion que corresponde a la segunda variable
productividad laboral se adapto el cuestionario de “Productividad Laboral” de la
UNIVERSIDAD DE LANDIVAR de Quetzaltenango validada por medio del
juicio de 3 catedraticos expertos en el tema. Fleischhacker (2014). (Rosales y
Cobos, 2011), para lo cual se tomé en consideracion lo citado por Cequea y
Rodriguez (2012) que mencionan que numerosos autores han coincidido en
sefalar la naturaleza multidimensional de la productividad y la conveniencia de
utilizar métodos diferentes a los tradicionales, que utilizan medidas objetivas o
indicadores, por métodos de medicidn subjetivos basados en las percepciones de
las personas involucradas en el proceso, es asi que se construyo en la tabla 9 un
cuestionario que contiene 15 preguntas en base a las dimensiones: motivacion,
satisfaccion laboral, competencias, participacién, trabajo en equipo y cohesion,
cultura organizacional, liderazgo, formacion y desarrollo, y, clima organizacional.
(Cequea y Rodriguez, 2012). (Anexo 2).
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Tabla 9 Cuestionario de productividad laboral

Nro. PREGUNTA DIMENSION
¢Aplica los valores institucionales en su L

1 . Cultura organizacional
puesto de trabajo?
,ES puntual con la entrega de trabajos que se :

2 fe as?gnan’) g 105 4 Competencia

3 ¢En ausencia de su inmediato superior asume Liderazao
la responsabilidad? g
¢Aungue no se le solicite, brinda méas tiempo .

4 del requerido? Cultura organizacional
;Se preocupa por superarse académicamente .

5 onR L ' Formacion y desarrollo
asistiendo a cursos de capacitacion? y

5 ¢Participa con entusiasmo y atencion en las Particinacion
reuniones de trabajo? P
¢Falta a sus labores, cuando es una verdadera . .

7 emergencia? Clima organizacional
¢Posee los conocimientos adecuados para

8 desempefarse en el puesto que actualmente| Formaciony desarrollo
ocupa?
¢Tiene la capacidad de atender asuntos

9 laborales bajo presién? Satisfaccion laboral

10 ¢ Tiene la capacidad de utilizar de manera Competencia
efectiva sus herramientas de trabajo? P

11 ¢Tiene la capacidad de realizar su trabajo sin Competencia
errores y en el tiempo requerido?
; Acepta riesgos calculados para lograr metas L

12 |¢ : Motivacién
establecidas? otivaclo
; Tiene la capacidad de vencer obstaculos que .

13 |¢ Motivacién
se le presenten?
;Tiene la capacidad de brindar un servicio . .

14 éortés y eficiepnte’> Satisfaccion laboral
¢Confia en los demas miembros de su grupo

15 de trabajo para lograr los objetivos de su area Trabajo en equipo

de trabajo?

Elaborado por: Andrea Medina

Los puntajes asignados en la tabla 10 se establecen para medir la productividad

laboral, en forma ascendente en escala Likert, se considera 1 punto para Nunca, 2

puntos Casi nunca, 3 puntos A veces y 6 puntos para Siempre.
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Tabla 10 Puntaje asignado a cada item del cuestionario de productividad

laboral

ESCALAS | NUNCA | CASl | AVECES | SIEMPRE
NUNCA

PUNTAJE 1 ) 3 4

Elaborado por: Andrea Medina

3.7.3 Plan para la recoleccion de informacion

En esta parte de la planeacion se encuentran los elementos y estrategias de

recoleccion de datos principales para la comprobacion de hipotesis de acuerdo con

la metodologia seleccionada. Entonces, el plan para el presente trabajo

investigativo respondié las siguientes preguntas:

a)

b)

d)

f)

9)

¢Para qué? La investigacion se realizd con el fin de comprobar el
objetivo general planteado que es: Determinar el impacto que produce
el sindrome de burnout en la productividad laboral de los funcionarios
del Distrito Educativo 18D01 Ambato para la disminucién del desgaste
profesional.

¢De qué personas u objetos? Las personas, sujetos de estudio fueron
los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato

¢;Sobre qué aspectos? La investigacion se realizd para lograr
comprender como impacta el sindrome de burnout en la productividad
laboral de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato
¢Quién o quiénes? Para la obtencion de la informacidn necesaria y
datos estadisticos intervino el investigador ya que realizd a una
muestra para la cual no es necesaria la colaboracion de mas
interventores.

¢A quiénes? Los individuos que proporcionaron la informacion fueron
los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

¢ Cuando? El desarrollo del trabajo de campo se realizé en el segundo
trimestre del afio 2017.

¢Donde? El lugar donde se realizd la investigacion fueron las

instalaciones del Distrito Educativo 18D01 Ambato
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h) ¢Cuantas veces? La técnica de recoleccion de informacion fue
aplicada una Unica vez.

) ¢Como? La técnica principal ocupada dentro de la investigacion fue la
encuesta aplicada a la muestra, por otro lado se aplico el test MBI que
analiza el sindrome de burnout.

), ¢Con qué? los instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario
MBI y de productividad laboral que reflejaron los resultados de cada

persona.
3.8 Procesamiento y analisis
3.8.1 Plan de procesamiento de informacion

La investigacion supone una serie de actividades que se debe realizar para
alcanzar los objetivos que se plantearon, esto se puede conseguir a partir del plan
de investigacion, el cual consiste en la prevision de las actividades que debi6
realizar el investigador en el proceso investigativo, deben tener una secuencia
I6gica ya que la una depende de la otra, se evalud en base al tiempo, recursos y

ejecucion de la misma.

Este proceso supone una accién importante dentro de la investigacion ya que
permitié obtener los resultados de una forma ordenada, analitica y estratégica para
el cumplimiento de objetivos y comprobacion de hipétesis.

Para el presente proyecto investigativo, el procesamiento de datos comprendio:

a) Revision de la teoria y conceptos bibliograficos con el fin de encontrar
errores 0 ahondar mas en los temas que se crea pertinentes.

b) Revision minuciosa de las encuestas y test que fueron aplicados a los
funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato

C) Tabulacion de datos en base a los diferentes métodos existentes de
comprobacién y analisis de datos, y verificacion de la aceptacion de las
encuestas con el fin de corregir errores que a futuro podrian afectar la

comprobacidn de la hipdtesis.
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3.8.2 Plan de analisis e interpretacion de resultados esta seccion englobé los
siguientes aspectos

a) Analisis de los resultados estadisticamente, identificando la presencia
de las variables independiente y dependiente, su correlacion y como se
encuentran alineadas a los objetivos y la hipotesis.

b) Interpretacion de los resultados con bases teoricas conceptuales.

C) Comprobacion de la hipotesis, mediante métodos estadisticos.

d) Establecimiento de conclusiones y recomendaciones como resultado de

la investigacion.

3.9. Fiabilidad de los instrumentos de medicion

3.9.1. Indice Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach se define como “un indice usado para medir la
confiabilidad del tipo de consistencia interna de una escala, es decir, para
evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados”
(Oviedo y Campo, 2005). Asi pues valores mas altos de Alfa de Cronbach
seran un indicador de mayores niveles de relacién y por ende de mayor
consistencia. En otras palabras, el Alfa de Cronbach es el promedio de las

correlaciones de las preguntas que hacen parte de un instrumento (Said, 2013).

Segun Crisman (2016) el Alfa de Cronbach es un coeficiente que sirve para

medir la fiabilidad de una escala de medida, ya que se fundamenta en el promedio

de las correlaciones entre los items.

El valor del Alfa de Cronbach puede oscilar entre 0 y 1. Si es 0 significara que
las puntuaciones de los items individuales no estan correlacionados con las de
todos los demas. Por el contrario, el valor mayor del alfa significara una mayor
correlacion entre los distintos items aumentando asi la fiabilidad de la escala
(Molina, 2008).

Mediante el uso del software SPSS se analiza la fiabilidad de los instrumentos

de medicion, tomando en cuenta la muestra total que es de 325, para las 22
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preguntas relacionadas al cuestionario del Sindrome de Burnout, la tabla 9 indica

un indice de fiabilidad de 0,632 que al ser mayor de 0,5 se considera aceptable.

Tabla 11 Alfa de Cronbach para la variable de Sindrome de Burnout

Estadisticas de
Resumen de procesamiento de casos fiabilidad
Alfa de N de
N % Cronbach | elementos
Casos Valido 325 ,632
Excluido2 1 3 632 22
Total 326 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Fuente: SPSS

Mediante el uso del software SPSS se analiza la fiabilidad de los instrumentos
de medicion, tomando en cuenta la muestra total que es de 325, para las 15
preguntas relacionadas al cuestionario de productividad, la tabla 10 indica un
indice de fiabilidad de 0,612 que al ser mayor de 0,5 se considera aceptable.

Tabla 12 Alfa de Cronbach para la variable productividad laboral

Estadisticas de
Resumen de procesamiento de casos fiabilidad
Alfa de N de
N % Cronbach | elementos
Casos Vaélido 325 ,612
Excluido2 1 0 ,612 15
Total 325 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Elaborado por: Andrea Medina




CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacion, se presenta el analisis de resultados de las encuestas
relacionadas con la identificacion del sindrome de Burnout y la productividad
laboral en los grupos de estudio: docentes, administrativos y personal de servicio,

para cumplir con los objetivos planteados.
4.1. Andlisis de resultados del personal docente.

Se analizan las variables: independiente de Sindrome de Burnout y
dependiente Productividad Laboral, en el personal docente, administrativo y de

servicios, considerando ademas las dimensiones de género y titulacién
4.1.1. Analisis MBI del personal docente con género y titulacion

Del anélisis de los datos de la tabla 13 se observa que el personal docente
femenino presenta un agotamiento emocional del 10,05%, menor al del personal
docente masculino que es del 15,31%, para la despersonalizacion se mantiene el
personal masculino en valores superiores al femenino, 25,36% en relacién al
8,13% respectivamente, y en lo referente a la realizacion personal el personal
masculino en un 29,67% se encuentra desmotivado, en relacion al 11,48% del

personal femenino.

Se observa que tanto el personal femenino como el masculino tiene una alto
agotamiento emocional en quien ha recibido educaciéon de pregrado mismo que
estd en un 12,92% y 9,09% respectivamente y es minimo en quien ha estudiado
posgrado, la despersonalizacion del personal femenino con estudios de pregrado

esta en el 6,22%, mucho menor que el personal masculino que llega a un 21,05%,
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muy similar a sentirse realizado en forma personal del personal femenino con un

9,57% y al personal masculino en un 24,88%.

Tabla 13 Indicios del Sindrome de Burnout en el personal docente

INDICIOS DE SINDROME DE BURNOUT PERSONAL DOCENTE

NIVELES DE ANALISIS
GENERO EDL’\J“C\;ETIIVO AGOTAMIENTO | e cpepsonaLIZACION | REALIZACION | ropay
EMOCIONAL PERSONAL

PREGRADO 9,09% 6,22% 9,57% 24,88%

FEMENINO | POSGRADO 0,96% 1,91% 1,91% 4,78%
SUBTOTAL 10,05% 8,13% 11,48% 29,67%

PREGRADO 12,92% 21,05% 24,88% 58,85%

MASCULINO | POSGRADO 2,39% 4,31% 4,78% 11,48%
SUBTOTAL 15,31% 25,36% 29,67% 70,33%

PREGRADO 22,01% 27,21% 34,45% 83,73%

TOTAL POSGRADO 3,35% 6,22% 6,70% 16,27%

TOTAL 25,36% 33,49% 41,15% 100,00%

Elaborado por: Andrea Medina

4.1.2 Analisis integral del MBI del personal docente

Del andlisis de los datos (tabla 14), con un promedio de 19.13 y una desviacion
estandar: 9.32, se observa una distribucion de datos heterogénea que indica que
existe un agotamiento emocional a nivel medio en el personal docente, con un
promedio de 6.38 y una desviacion estandar: 5.06, se observa una distribucion de
datos heterogénea que indica que existe despersonalizacion, y, con un promedio
de 36.37 y una desviacion estandar de 10.60, se observa una distribucion de
datos heterogénea que indica que existe una realizacion personal en un nivel alto

en el personal docente.

Estos tres resultados demuestran que el personal docente tiene un nivel medio-
bajo de sindrome de Burnout en general, con un nivel medio de agotamiento
emocional, un nivel medio de despersonalizacion y un nivel medio de realizacion
personal, lo que en forma global indica un bajo riesgo de sindrome de Burnout
pero, que puede provocar un crecimiento del mismo si no se toman medidas que

disminuyan los niveles de riesgo indicados.
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Tabla 14 Promedios y desviaciones estandar de las dimensiones de burnout
en el personal docente

Agotamiento Despersona | Realizacion
emocional lizacion Personal
Promedio 19,13 6,38 36,37
Desviacion Estandar 9,32 5,059 10,66

Elaborado por: Andrea Medina

La tabla 15 indica que en la dimension agotamiento emocional existe indicio
de sindrome de burnout a nivel ALTO en 53 docentes; a nivel MEDIO en 81
docentes; y, a nivel BAJO en 145 docentes, en la dimension despersonalizacion
existe indicio de sindrome de burnout a nivel ALTO en 70 docentes; a nivel
MEDIO en 62 docentes; y, a nivel BAJO en 147 docentes, y, se sienten realizados
personalmente a nivel ALTO en 130 docentes; a nivel MEDIO en 63 docentes; v,
a nivel BAJO en 86 docentes por lo que se detecta un indicio de sindrome de

Burnout en quienes tienen un nivel bajo de realizacion (86 docentes).

El ndmero y porcentaje de docentes que tienen indicios de sindrome de
Burnout, 53 de ellos con agotamiento emocional, valorando la vivencia de estar
exhaustos emocionalmente por las demandas del trabajo, 70 con
despersonalizacion, es decir con actitudes de distanciamiento y frialdad en su

entorno y 86 con realizacion personal baja.

Tabla 15 Valores y porcentajes de la aplicacion del MBI en personal docente

NIVELES AE DP RP
ALTO ﬁ 25% 130 47%
MEDIO 81 29% 62 22% 63 23%
BAJO 145 52% 147 53% 31%
TOTAL 279 100% 279 100% 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

4.1.3. Analisis productividad laboral del personal docente

Para proceder al analisis de la productividad laboral del personal docente (tabla
16) se presenta el siguiente cuadro resumen de los resultados globales: la
productividad laboral del docente, en forma global se presenta en un 98,21% a
nivel medio, en relacion al 0,71% de alta productividad laboral y al 1,08% de baja
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productividad laboral, lo que indica que el nivel de productividad laboral en su

desempefio es medianamente adecuado.

Tabla 16 Promedio de productividad laboral global personal docente

4.1.4 Analisis de las dimensiones de productividad laboral del personal

docente

Niveles Frecuencia Porcentaje

ALTO 2 0,71%
(67%-99%)

MEDIO 274 98,21%
(34%-66%)

BAJO 3 1,08%

(0%-33%)

TOTAL 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

4.1.4.1 Dimensién motivacion

Tabla 17 Frecuencia de motivacién

Motivacién
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 28 5%
A VECES 186 33%
CASI NUNCA 277 50%
NUNCA 67 12%
TOTAL 558 100%

Elaborado por: Andrea Medina

\ 50% /

= A VECES

= SIEMPRE

Motivacion

12% 5%

/

Figura 5 Motivacion

CASI NUNCA

NUNCA

Elaborado por: Andrea Medina
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Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que un 5% de docentes motivados a aceptar siempre riesgos
calculados para lograr metas vencer obstaculos, un 35% a veces, un 50% casi
nunca y un 12% nunca, por lo tanto se evidencia que la mayoria del personal
docente se encuentra desmotivado para alcanzar obstaculos que se le presente en

su carrera laboral.

4.1.4.2 Dimensién satisfaccion laboral

Tabla 18 Frecuencia satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 132 24%
A VECES 176 32%
CASI NUNCA 196 35%
NUNCA 54 10%
TOTAL 558 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Satisfaccion laboral

10%

= SIEMPRE = AVECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 6 Satisfaccion laboral
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 24% del personal docente siente satisfaccion laboral, en
relacion al 32% que considera que a veces, el 35% casi nunca y el 10% nunca, por

lo tanto se evidencia a nivel general que existe un porcentaje del 55% que se



siente satisfecho laboralmente para atender asuntos laborales bajo presion y

brindar un servicio cortés y eficiente.
4.1.4.3 Dimension competencias

Tabla 19 Frecuencia de competencias

Competencias
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 26 3%
A VECES 256 31%
CASI NUNCA 490 59%
NUNCA 65 8%
TOTAL 837 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Competencias

3%

s%'

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 7 Competencias
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

El personal docente se siente competente en un 3% siempre, a veces el 31%,
casi nunca el 59%, nunca el 8%, por lo tanto se evidencia a nivel general que el
34% realiza el trabajo sin errores y en el tiempo requerido, es puntual en la

entrega de trabajos y hace un manejo efectivo de las herramientas de trabajo.
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4.1.4.4 Dimensién participacion

Tabla 20 Frecuencia participacion

Participacion
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 3 1%
A VECES 127 46%
CASI NUNCA 129 46%
NUNCA 20 7%
TOTAL 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Participacion

1%

7%’

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 8 Participacion
Elaborado por: Andrea Medina

Anadlisis e interpretacion de resultados

Se observa que existe participacion del personal docente siempre en un 1%, a
veces en un 46%, casi nunca 46% y 7% nunca, por lo tanto se evidencia que existe
un porcentaje menor al 50% de participacion con entusiasmo y atencion de los

docentes en reuniones de trabajo.
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4.1.4.5 Dimension trabajo en equipo

Tabla 21 Frecuencia trabajo en equipo

Trabajo en equipo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 63 23%
A VECES 70 25%
CASI NUNCA 111 40%
NUNCA 35 13%
TOTAL 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Trabajo en equipo

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 9 Trabajo en equipo
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa trabajo en equipo en el personal docente del 23% siempre, el 25% a

veces, el 40% casi nunca y el 13% nunca, por lo tanto a nivel general se evidencia

en un porcentaje menor al 50% existe trabajo en equipo mismo que se ve reflejado

en la confianza a los demés miembros del grupo para lograr los objetivos de su

area de trabajo.
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4.1.4.6 Dimension cultura organizacional

Tabla 22 Frecuencia cultura organizacional

Cultura Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 7 1%
A VECES 295 53%
CASI NUNCA 214 38%
NUNCA 42 8%
TOTAL 558 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Cultura Organizacional

1%

Qr

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 10 Cultura organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal docente aplica la cultura organizacional en un 1%

siempre, el 53% lo hace a veces, casi nunca el 38% y nunca el 8%, por lo tanto se

evidencia que mas del 50% del personal docente pone en préactica los valores

institucionales y brinda mas tiempo del requerido, fomentando una buena cultura

organizacional.



4.1.4.7 Dimension liderazgo

Tabla 23 Frecuencia liderazgo

= SIEMPRE

= A VECES

2%

13%’.

f

\ 52% ’

Figura 11 Liderazgo

CASI NUNCA

Liderazgo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 5 2%
A VECES 91 33%
CASI NUNCA 146 52%
NUNCA 37 13%
TOTAL 279 100%
Liderazgo

NUNCA

Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa liderazgo en el personal docente en el 2% siempre, a veces el 33%,
casi nunca el 52% y nunca el 13%, por lo tanto dentro del personal docente a nivel
general en un porcentaje del 35% existe liderazgo que se ve reflejado en asumir la
responsabilidad de su inmediato superior, cuando este se encuentra ausente

mientras que el 65% prefiere realizar Gnicamente las funciones encomendadas a

su puesto de trabajo.
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4.1.4.8 Dimensién formacion y desarrollo

Tabla 24 Frecuencia formacion y desarrollo

Formacion y desarrollo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 18 6%
A VECES 146 52%
CASI NUNCA 94 34%
NUNCA 21 8%
TOTAL 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Formacion y desarrollo

q

N

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 12 Formacion y desarrollo
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal docente se preocupa por su formacion y desarrollo

en un 6% siempre, el 52% a veces, el 34% casi nunca y el 8% nunca, por lo tanto

se evidencia que mas del 50% del personal docente se enfoca en superarse

académicamente, se capacita constantemente por lo que posee los conocimientos

adecuados para desemperiarse en su puesto actual.
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4.1.4.9 Dimension clima organizacional

Tabla 25 Frecuencia clima organizacional

Clima Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 1 0%
A VECES 39 14%
CASI NUNCA 88 32%
NUNCA 151 54%
TOTAL 279 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Clima Organizacional

0%
14%

54% 32%

—’

= SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 13 Clima organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que los docentes consideran que en situaciones personales faltarian

a sus labores cuando es una verdadera emergencia siempre en 0%, el 14% a veces,

el 32% casi nunca y el 54% nunca., por lo que se puede evidenciar que

subjetivamente consideran bajo criterio de responsabilidad o temor, que tiene

mayor prioridad el trabajo que una emergencia personal.

4.1.5 Verificacion de hipotesis (personal docente)

Para la verificacion de hipotesis, se analiza la relacion entre los resultados del

sindrome de Burnout y la productividad laboral del

individualizado.
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a. Modelo ldgico

Ho: El sindrome de burnout no influye significativamente en la productividad

laboral del personal docente del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

H1: El sindrome de burnout si influye significativamente en la productividad

laboral del personal docente del Distrito Educativo 18D01 Ambato.
b. Modelo matematico.
Ho: O<=E
H1:O>E

¢. Modelo estadistico: Chi cuadrado
0- E)2
xZ — (
2

d. Nivel de significacion
o=0,05

e. Distribucion muestral

Gl = (c-1)(f-1) = (3-1)(3-1) = 4

Para a=0,05yGl =4, x*=9,49
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f. Distribucién muestral (zonas de rechazo de Ho)

4

L

X?= 9,49

Figura 14 Distribucién muestral
Elaborado por: Andrea Medina

g. Célculo matematico

Para establecer una correspondencia entre las variables, se relaciona resultados
obtenidos de toda la muestra que es de 279, relacion referida entre las variables de
Sindrome de Burnout y productividad laboral en base al puntaje de cada
participante, obteniéndose los totales de relacién cruzada segun lo indicado el
cuadro de frecuencias observadas de la tabla 15, para luego, aplicando el proceso
de calculo de Chi?, obtener las frecuencias esperadas que buscan determinar en

qué medida se ajustan los datos observados a una distribucion esperada.

Tabla 26 Calculos de Chi?

FRECUENCIA OBSERVADA
SINDROME DE BURNOUT
BAJO MEDIO ALTO TOTAL
2 BAJO 1 8 0 9
[
> <
= o
o Qo MEDIO 1 240 3 244
S5 o
o5
2
a ALTO 0 26 0 26
TOTAL 2 274 3 279
FRECUENCIA ESPERADA
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BAJO MEDIO ALTO TOTAL
BAJO 0,06 8,84 0,10 9,00
MEDIO 1,75 239,63 2,62 244,00
ALTO 0,19 25,53 0,28 26,00
TOTAL 2,00 274,00 3,00 279,00
CALCULO DEL CHI
0 E (O-E) (0-E)? (O-E)?/E
1 0,06 0,94 0,88 13,56
1 1,75 -0,75 0,56 0,32
0 0,19 -0,19 0,03 0,19
8 8,84 -0,84 0,70 0,08
240 239,63 0,37 0,14 0,00
26 25,53 0,47 0,22 0,01
0 0,10 -0,10 0,01 0,10
3 2,62 0,38 0,14 0,05
0 0,28 -0,28 0,08 0,28
TOTAL 14,59

Elaborado por: Andrea Medina

h. Decision

Con 4 grados de libertad y 95% de confiabilidad, se tiene que 14,59 > 9,49; lo
que implica que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es
decir: el sindrome de burnout si influye significativamente en la productividad

laboral del personal docente del Distrito Educativo 18D01 Ambato
4.2. Analisis de resultados del personal administrativo

Se analizan las variables Sindrome de Burnout enfocado en el género
masculino y femenino v, la titulacion profesional tanto pregrado como posgrado y
productividad laboral en las dimensiones motivacién, satisfaccion laboral,
competencia, participacion, trabajo en equipo, cultura organizacional, liderazgo,

formacion y desarrollo, y, clima organizacional.
4.2.1. Analisis MBI del personal administrativo con géneroy titulacion

Del anélisis de los datos de la tabla 27 se observa que el personal
administrativo femenino presenta un agotamiento emocional del 15,38%, mayor

al del personal masculino que no presenta agotamiento emocional, para la

96



despersonalizacion se mantiene el personal femenino en valores superiores al
masculino, 38,46% en relacion al 7,69% respectivamente, y en lo referente a la
masculino en un 15,38% se encuentra

realizacion personal el personal

desmotivado, en relacion al 23,08% del personal femenino.

Se observa en el personal femenino alto agotamiento emocional en quien ha
recibido educacion de pregrado mismo que esta en un 15,38% en relacion al
personal masculino que no tiene agotamiento emocional emocional, la
desperzonalizacion del personal femenino con estudios de pregrado esta en el
38,46%, el

despersonalizacion,

masculino en cambio no demuestra éste indicador de

contrariamente, ElI  personal masculino  denota
despersonalizacién en quien ha estudiado posgrado en un 7,69%, el personal
femenino a este nivel educativo no demuestra despersonalizacion. La
despersonalizacion del personal femenino es mayor en pregrado que en posgrado
y, también en relacion al personal masculino, pero el nivel de despersonalizacion
en el personal masculino es igual tanto en pregrado como en posgrado. La
despersonalizacion es més notoria en el personal femenino con titulo de pregrado
con un 15,38% en relacion al 7,69% presentado en quien tiene estudios de
posgrado, en cambio la despersonalizacion del personal masculino tanto en pre
como posgrado es similar a la expresada por el personal femenino con estudios de

posgrado, 7,69%.

Tabla 27 Indicios del Sindrome de Burnout en el personal administrativo

INDICIOS DE SINDROME DE BURNOUT PERSONAL ADMINISTRATIVO

NIVEL NIVELES DE ANALISIS
GENERO | epycaTivo| AGOTAMIENTO | DESPERSONALIZA | REALIZACION | L ora/
EMOCIONAL CION PERSONAL
PREGRADO 15,38% 38,46% 15,38% 69,23%
FEMENINO | pOSGRADO 0,00% 0,00% 7,69% 7,69%
SUBTOTAL 15,38% 38,46% 23,08% 76,92%
PREGRADO 0,00% 0,00% 7,69% 7,69%
MASCULINO | pOSGRADO 0,00% 7,69% 7,69% 15,38%
SUBTOTAL 0,00% 7,69% 15,38% 23,08%
PREGRADO 15,38% 38,46% 23,08% 76,92%
TOTAL POSGRADO 0,00% 7,69% 15,38% 23,08%
TOTAL 15,38% 46,15% 38,46% 100,00%

Elaborado por: Andrea Medina
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4.2.2. Analisis integral del MBI del personal administrativo

Del analisis de los datos de la tabla 28, con un promedio de 13.42 y una
desviacion estandar de 8.33, se observa una distribucion de datos heterogénea que
indica que existe un agotamiento emocional bajo en el personal administrativo,
con un promedio de 5.67 y una desviacion estandar de 4.18, se observa una
distribucion de datos heterogénea que indica que existe una despersonalizacion en
el nivel bajo en el personal administrativo, y, con un promedio de 40.17 y una
desviacion estandar de 7.11, Se observa una distribucion de datos heterogénea
que indica que existe una realizacion personal en un nivel alto en el personal

administrativo,

Del anélisis de resultados del instrumento MBI, se observa que el agotamiento
emocional estd en un 13.42, es decir en un nivel bajo; la despersonalizacion en un
5.67, es decir en un nivel bajo y en la dimension de Realizacion Personal en 40.17,
nivel alto, estos tres resultados demuestran que el personal administrativo tiene un
nivel bajo de sindrome de Burnout en general, con niveles bajos de agotamiento
emocional y despersonalizacion y un alto nivel de realizacion personal, lo que aleja
en forma global de tener el sindrome de burnout pero, que puede provocar un
crecimiento del mismo si no se toman medidas que disminuyan los niveles de riesgo

indicados.

Tabla 28 Promedios y desviaciones estandar de las dimensiones de Burnout
en el personal administrativo

Agotamiento Despersonaliz Realizacion
emocional acion Personal
Promedio 13,42 5,67 40,17
Desviacion Estandar 8,33 4,18 7,11

Elaborado por: Andrea Medina

La tabla 29 indica que en la dimensidén agotamiento emocional existe indicio
de sindrome de burnout a nivel ALTO en 2 funcionarios; a nivel MEDIO en 5
funcionario; y, a nivel BAJO en 17 funcionarios, en la dimension
despersonalizacion existe indicio de sindrome de burnout a nivel ALTO en 6
funcionarios; a nivel MEDIO en 6 funcionarios; y, a nivel BAJO en 12

funcionarios, y, en la dimensién realizacion personal se sienten realizados a nivel
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ALTO en 17 funcionarios; a nivel MEDIO en 3 funcionarios; y, a nivel BAJO en
4 funcionarios por lo que se detecta un indicio de sindrome de burnout en quienes

tienen un nivel bajo de realizacion (4 funcionarios).

Tabla 29 Valores y porcentajes de la aplicacion del MBI en personal
administrativo

Niveles AE DP RP
Alto ‘ ‘ 25% 17 71%
Medio 5 21% 6 25% 3 13%
Bajo 17 71% 12 50% ﬂ
Total 24 100% 24 100% 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

4.2.3. Analisis de la productividad laboral en el personal administrativo

del

administrativo (tabla 30) se presenta el siguiente cuadro resumen de los resultados

Para proceder al andlisis de la productividad laboral personal
globales: La productividad laboral del personal administrativo, en forma global se
presenta en un 91,7% a nivel medio, en relacion al 0% de alta productividad
laboral y al 8,3% de baja productividad laboral, lo que indica que el nivel de

productividad laboral en su desempefio es medianamente adecuado.

Tabla 30 Promedio de productividad laboral global personal administrativo

Resultados promedio de la productividad laboral
del personal administrativo

Niveles Frecuencia Porcentaje

ALTO 0 0%
(67%-99%)

MEDIO 22 91,7%
(34%-66%)

BAJO 2 8,3%
(0%-33%)

TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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4.2.4. Andlisis de las dimensiones de productividad laboral del personal

administrativo

4.2.4.1 Dimension motivacion

Tabla 31 Frecuencia motivacion

Motivacién
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 3 6%
A VECES 11 23%
CASI NUNCA 24 50%
NUNCA 10 21%
TOTAL 48 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Motivacion

21% '

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 15 Motivacion
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se presenta un 6% de personal administrativo motivado a aceptar siempre
riesgos calculados para lograr metas vencer obstaculos, un 23% a veces, un 50%
casi nunca y un 21% nunca, por lo tanto se evidencia que mas del 50% no tiene
motivacion en el trabajo, probablemente por la falta de capacidad para lograr

metas establecidas.
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4.2.4.2 Dimension satisfaccion laboral

Tabla 32 Frecuencia satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 8 17%
A VECES 15 31%
CASI NUNCA 16 33%
NUNCA 9 19%
TOTAL 48 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Satisfaccion laboral

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA = NUNCA
Figura 16 Satisfaccion laboral

Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 17% del personal administrativo siente satisfaccion laboral,
en relacion al 31% que considera que a veces, el 33% casi nunca y el 19% nunca,
por lo tanto el 48% del personal administrativo se siente satisfecho laboralmente
por lo que logran realizar su trabajo bajo presion y brindan un servicio cortés y

eficiente a los usuarios interno y externos.
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4.2.4.3 Dimensién competencias

Tabla 33 Frecuencia competencias

Competencias
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 3%
A VECES 12 17%
CASI NUNCA 43 60%
NUNCA 15 21%
TOTAL 72 100%

Competencias

3%

21% D

60%

= SIEMPRE = AVECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 17 Competencias
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal administrativo se considera competente en un 3%

siempre, a veces el 17%, casi nunca el 60% y nunca el 21%, por lo tanto se

evidencia que el personal administrativo en un porcentaje minimo del 20% se

siente competente para realizar el trabajo sin errores ejecutando en el tiempo

requerido, por lo que es puntual en la entrega de trabajos utilizando de manera

idonea las herramientas de trabajo que posee.
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4.2.4.4 Dimension participacion

Tabla 34 Frecuencia participacion

Participacion
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 9 38%
CASI NUNCA 12 50%
NUNCA 3 13%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Participacion

0%

13%

/

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 18 Participacion
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal administrativo es participativo en un 0% siempre, a
veces en un 38%, 50% casi nunca y 13% nunca, por lo tanto a nivel general en un
38% el personal administrativo se encuentra dispuesto a participar con entusiasmo

en las reuniones de trabajo.
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4.2.4.5 Dimensidn trabajo en equipo

Tabla 35 Frecuencia trabajo en equipo

Trabajo en equipo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 8 33%
CASI NUNCA 9 38%
NUNCA 7 29%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Trabajo en equipo

0%

= SIEMPRE = AVECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 19 Trabajo en equipo
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 0% de personal administrativo considera que, el trabajo en

equipo se ve reflejado en la confianza a los demas miembros del grupo, el 33% a

veces, el 38% casi nunca y el 29% nunca, lo que denota que en un porcentaje del

67% prefiere realizar un trabajo de manera individual lo que evidencia que existe

un minimo confianza en los miembros del equipo para lograr los objetivos del

area.
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4.2.4.6 Dimension de cultura organizacional

Tabla 36 Frecuencia cultura organizacional

Cultura Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 23 48%
CASI NUNCA 17 35%
NUNCA 8 17%
TOTAL 48 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Cultura Organizacional

0%

= SIEMPRE

= AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 20 Cultura organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

El 0% del personal administrativo considera que aplica los valores
institucionales y sin que se lo solicite brinda méas tiempo del requerido al realizar
su trabajo, el 48% lo hace a veces, casi nunca el 35% y nunca el 17%, de ésta
manera se identifica que a nivel general el personal administrativo tiene poca

adherencia a la cultura organizacional de la institucion, lo que implica

probablemente un bajo compromiso con la misma.
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4.2.4.7 Dimensién liderazgo

Tabla 37 Frecuencia liderazgo

Liderazgo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 9 38%
CASI NUNCA 8 33%
NUNCA 7 29%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Liderazgo

0%

/

= SIEMPRE = AVECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 21 Liderazgo
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el liderazgo reflejado en asumir la responsabilidad de su
inmediato superior en ausencia de éste, lo considera el 0% siempre, a veces el
38%, casi nunca el 33% y nunca el 29%, por lo tanto se evidencia que en su
mayoria el personal administrativo no denota liderazgo cuando su jefe inmediato

se encuentra ausente, posiblemente por desconocimiento de cémo actuar en ciertas

situaciones laborales.
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4.2.4.8 Dimension formacién y desarrollo

Tabla 38 Frecuencia formacion y desarrollo

Formacion y desarrollo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 1 4%
A VECES 9 38%
CASI NUNCA 10 42%
NUNCA 4 17%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Formacion y desarrollo

4%

17% '

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 22 Formacion y desarrollo

Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 4% considera que se preocupa

académicamente y, posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en su

puesto actual, siempre, el 38% a veces, el 42% casi nunca y el 17% nunca, lo que

demuestra que en su mayoria el personal administrativo no cree necesario invertir

tiempo en capacitacion o0 su vez considera que ya posee los conocimientos

necesarios para desenvolverse en sus labores cotidianas.
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4.2.4.9 Dimensién clima organizacional

Tabla 39 Frecuencia clima organizacional

Clima Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 1 4%
A VECES 2 8%
CASI NUNCA 12 50%
NUNCA 9 38%
TOTAL 24 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Clima Organizacional

4% 8%

38%

50%

= SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 23 Clima organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

El clima organizacional se ve reflejado siempre en 4% que considera faltar a
sus labores cuando es una verdadera emergencia, el 8% a veces, el 50% casi
nunca y el 38% nunca, por lo tanto se evidencia que en un 88% del personal

administrativo presenta una preferencia laboral sobre una emergencia personal.

4.2.5 Verificacion de hipdétesis (personal administrativo)

Datos:
Sindrome de Burnout Productividad Laboral
Poblacion n =24 Poblacion n =24
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Media = 59,25 Media =32,75

Desviacion estandar = 10.46 Desviacion estandar = 7,61
a. Modelo légico

Ho: El sindrome de burnout no influye significativamente en la productividad
laboral del personal administrativo del Distrito Educativo 18D01
Ambato.

H1: El sindrome de burnout si influye significativamente en la productividad
laboral del personal administrativo del Distrito Educativo 18D01
Ambato.

b. Modelo mateméatico

Ho: X, <x1

H1: X2) X
¢. Modelo estadistico

X1— X2

t =
n,S2 +n,S’ 1.1
n+n,-21\{n n,
d. Nivel de significacion
o=0,05
e. Distribucion muestral
Gl=nl+n2-2
Gl=24+24-2
Gl =46
ta=+2,017
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f. Distribucion muestral (zonas de rechazo de Ho)

.
Z=2,017
Figura 24 Distribucién muestral
Elaborado por: Andrea Medina
g. Célculo matematico
t= 59,25-32,75
24*10,46° +24*7,61° ( 1 1
N + -
24 +24 -2 24 24
t=9,825

h. Decision

Como 9,825 > 2,017, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna, es decir: El sindrome de burnout si influye significativamente en la
productividad laboral del personal administrativo del Distrito Educativo 18D01
Ambato.

4.3. Andlisis de resultados del personal de servicio

4.3.1. Analisis del Sindrome de Burnout (MBI) del personal de servicio

Del analisis de los datos de la tabla 40 se observa que tanto el personal
femenino como el masculino no presentan agotamiento emocional, se nota un
nivel de despersonalizacion igual en ambos géneros (15%), sucediendo algo

similar en la realizacion personal (35%).
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Se observa que el personal femenino como masculino no denota agotamiento
emocional, tanto en el nivel de educacion primaria como secundaria, la
despersonalizacion del personal femenino con estudios de primarios esta en el
10%, en relacion al 5% en nivel secundario, el personal masculino, El personal
masculino denota similar situacion que el femenino, La realizacion personal en el
personal femenino llega a un 25% en el nivel primario y un 10% en el nivel

secundario, situacion similar se observa en el personal masculino.

Tabla 40 Indicios del Sindrome de Burnout en el personal de servicio

INDICIOS DE SINDROME DE BURNOUT PERSONAL DE SERVICIO

NIVELES DE ANALISIS
GENERO ED'\UXTE:K/O AGOTAMIENTO | DESPERSONALIZA | PEALIZACION | oo\
EMOCIONAL CION PERSONAL

PRIMARIA 0,00% 10,00% 25,00% 35,00%

FEMENINO | SECUNDARIA 0,00% 5,00% 10,00% 15,00%
SUBTOTAL 0,00% 15,00% 35,00% 50,00%

PRIMARIA 0,00% 10,00% 25,00% 35,00%

MASCULINO | sECUNDARIA 0,00% 5,00% 10,00% 15,00%
SUBTOTAL 0,00% 15,00% 35,00% 50,00%

PRIMARIA 0,00% 20,00% 50,00% 70,00%

TOTAL SECUNDARIA 0,00% 10,00% 20,00% 30,00%
TOTAL 0,00% 30,00% 70,00% 100,00%

Elaborado por: Andrea Medina

4.3.2 Anélisis integral del MBI del personal de servicio

Del andlisis de los datos (tabla 41), con un promedio de 9.14 y una desviacion
estandar de 5.64, se observa una distribucion de datos heterogénea que indica que
existe un agotamiento emocional bajo en el personal de servicio, con un
promedio de 6 y una desviacion estandar de 3.8, se observa una distribucién de
datos heterogénea que indica que no existe despersonalizacion en el personal de
servicios, y, con un promedio de 31.05 y una desviacion estdndar de 11.08, se
observa una distribucion de datos heterogénea que indica que existe indicios de

sindrome de burnout en el personal de servicios.
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Del analisis de resultados del instrumento MBI, se observa que el agotamiento
emocional estd en un promedio de 9.14, es decir en un nivel bajo; la
despersonalizacion en un 6.00, es decir en un nivel bajo y en la dimension de
realizacion personal en 31.05, nivel bajo. Estos tres resultados demuestran que el
personal de servicio tiene un nivel bajo de sindrome de Burnout en general, lo que
aleja en forma global de tener el sindrome de Burnout pero, que puede provocar
un crecimiento del mismo si no se toman medidas que disminuyan los niveles de

riesgo indicados especialmente en el crecimiento personal.

Tabla 41 Promedios y desviaciones estandar de las dimensiones de burnout
en el personal de servicio

Agotamiento Despersona | Realizacion
emocional lizacion Personal
Promedio 9,14 6,00 31,05
Desviacion Estandar 5,64 3,80 11,08

Elaborado por: Andrea Medina

La tabla 42 indica que en la dimension agotamiento emocional existe indicio
de sindrome de burnout a nivel ALTO en 0 servidores; a nivel MEDIO en 1
servidor; y, a nivel BAJO en 21 servidores, en la dimension despersonalizacion
existe indicio de sindrome de burnout a nivel ALTO en 5 servidores; a nivel
MEDIO en 7 servidores; y, a nivel BAJO en 10 servidores, y, en la dimension
realizacion personal se sienten realizados a nivel ALTO 8 servidores; a nivel
MEDIO 0 servidores; y, a nivel BAJO en 14 servidores por lo que se detecta un
indicio de sindrome de burnout en quienes tienen un nivel bajo de realizacion (13

servidores).

Tabla 42 Valores y porcentajes de la aplicacién del MBI en personal de

Servicio
NIVELES AE DP RP
ALTO | 23% 8 36%
MEDIO 1 5% 7 32% 0 0%
BAJO 21 95% 10 45% 64%
TOTAL 22 100% 22 100% 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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4.3.3. Productividad laboral del personal de servicio

Para proceder al analisis de la productividad laboral del personal de servicio
(tabla 43) se presenta el siguiente cuadro resumen de los resultados globales:

La productividad laboral del personal de servicio, en forma global se presenta
en un 100% a nivel medio, en relacién al 0% de alta productividad laboral y al 0%
de baja productividad laboral, lo que indica que el nivel de productividad laboral

en su desempefio es medianamente adecuado.

Tabla 43 Promedio de productividad laboral global personal de servicio

4.3.4. Andlisis de las dimensiones de productividad laboral del personal de

servicio

4.3.4.1 Dimensién motivacion

Resultados promedio de la productividad laboral del
personal de servicio
Niveles Frecuencia Porcentaje
ALTO (67%-99%) 0 0%
MEDIO (34%-66%) 22 100%
BAJO (0%-33%) 0 0%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina

Tabla 44 Frecuencia motivacion

Motivacién
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 4 9%
A VECES 13 30%
CASI NUNCA 15 34%
NUNCA 12 27%
TOTAL 44 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Motivacion

~

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 25 Motivacion
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se presenta un 9% del personal de servicio motivado a aceptar siempre riesgos
calculados para lograr metas, un 30% a veces, un 34% casi nunca y un 27%
nunca, por lo tanto mas del 50% del personal de servicios, prefiere mantenerse en
su estado de confort realizar las actividades encomendadas, sin que éstas

impliquen mayor riesgo u obstaculos para ser cumplidas.
4.3.4.2 Dimensién satisfaccion laboral

Tabla 45 Frecuencia satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 9 20%
A VECES 8 18%
CASI NUNCA 16 36%
NUNCA 11 25%
TOTAL 44 100%

Elaborado por: Andrea Medina

114



Satisfaccion laboral

25% ‘

S

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 26 Satisfaccion laboral
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 20% del personal de servicio siente satisfaccion laboral,
relacionada a aspectos de atender asuntos laborales bajo presion y brindar un
servicio cortés y eficiente, en relacion al 18% que considera que a veces, el 36%
casi nunca y el 25% nunca, lo que indica que el 80% trabaja cumpliendo sus
laboras preferentemente sin mucha presion por parte de sus inmediatos superiores,

sin que esto signifique dejar de ser cortés con sus comparfieros de trabajo.
4.3.4.3 Dimensién competencias

Tabla 46 Frecuencia competencias

Competencias
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 3%
A VECES 25 38%
CASI NUNCA 38 58%
NUNCA 1 2%
TOTAL 66 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Competencias

2% 3%

/

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 27 Competencias
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal de servicios se considera competente el 3%
siempre, a veces el 38%, casi nunca el 58% y nunca el 2%, por lo tanto un
porcentaje del 41% realiza su trabajo sin errores y en el tiempo requerido, con
puntualidad y haciendo uso apropiado de sus herramientas de trabajo, mientras
que el porcentaje restante probablemente cumpla con su trabajo sin verificar que

éste se encuentre realizado correctamente.
4.3.4.4 Dimension participacion

Tabla 47 Frecuencia participacion

Participacion
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 1 5%
A VECES 9 41%
CASI NUNCA 9 41%
NUNCA 3 14%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Participacion

5%

S

= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 28 Participacion
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

Se observa que el personal de servicio tiene participa en reuniones de trabajo
con entusiasmo y atencion siempre en un 5%, a veces en un 41%, 14% casi nunca
y 14% nunca., lo que manifiesta que dentro de las reuniones de trabajo el personal
se encuentra abierto a participar, a sentirse parte de la institucion, enfocando

probablemente en proponer cambios en beneficio de la misma, y de sus pares.
4.3.4.5 Dimensién trabajo en equipo

Tabla 48 Frecuencia trabajo en equipo

Trabajo en equipo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAIJE
SIEMPRE 1 5%
A VECES 1 5%
CASI NUNCA 10 45%
NUNCA 10 45%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Trabajo en equipo

5% 5%
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= SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

45%

Figura 29 Trabajo en equipo
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 5% de personal de servicio considera siempre que el trabajo
en equipo se ve reflejado en la confianza a los demés miembros del grupo, el 5% a
veces, el 45% casi nunca y el 45% nunca, lo que determina que el 90% del
personal de servicios no confia en los demas miembros del grupo para lograr
objetivos de su area, por lo que se evidencia que existe preferencia por realizar sus

labores de manera individual.
4.3.4.6 Dimension cultura organizacional

Tabla 49 Frecuencia cultura organizacional

Cultura Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 12 27%
CASI NUNCA 21 48%
NUNCA 11 25%
TOTAL 44 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Cultura Organizacional

= SIEMPRE

0%

48%

= A VECES CASI NUNCA

NUNCA

Figura 30 Cultura organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

El 0% del personal de servicio considera siempre que aplica los valores
institucionales, y brinda mas tiempo del requerido, el 27% lo hace a veces, casi
nunca el 48% y nunca el 25%, lo que denota que existe un desconocimiento de los
valores institucionales por lo cual no son aplicados dentro de la institucion o a su
vez el personal de servicio no se siente
institucionales, ademas se evidencia que un porcentaje del 73% no brinda mas
tiempo del requerido, lo que indica que unicamente cumple con lo encomendado

dentro de sus horas laborables.

4.3.4.7 Dimension liderazgo

identificado con

Tabla 50 Frecuencia liderazgo

Liderazgo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 0 0%
A VECES 2 9%
CASI NUNCA 20 91%
NUNCA 0 0%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Liderazgo

0% . 0%

9%

91%

= SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 31 Liderazgo
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Para el personal de servicio, el liderazgo reflejado en asumir la responsabilidad
de su inmediato superior lo considera el 0% siempre, a veces el 9%, casi nunca el
91% y nunca el 0%, por lo tanto se identifica que el personal de servicio prefiere
realizar las tareas cotidianas, sin tomar la posta de las misma, lo que determina un

bajo liderazgo e iniciativa para realizar el trabajo.
4.3.4.8 Dimension formacion y desarrollo

Tabla 51 Frecuencia formacion y desarrollo

Formacion y desarrollo
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 2 9%
A VECES 8 36%
CASI NUNCA 12 55%
NUNCA 0 0%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Formacion y desarrollo
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= SIEMPRE = AVECES = CASINUNCA NUNCA

Figura 32 Formacidn y desarrollo
Elaborado por: Andrea Medina

Andlisis e interpretacion de resultados

Se observa que el 9% del personal de servicio, considera que se preocupa por

superarse académicamente y, posee los conocimientos adecuados para
desempenfarse en su puesto actual siempre; el 36% a veces, el 55% casi hunca y el
0% nunca, lo que evidencia que el 55% no se enfoca en capacitarse 0 mejorar sus
conocimientos académicos, o considera que los conocimientos que posee de su

puesto son los necesarios para cumplir a cabalidad con sus funciones.
4.3.4.9 Dimensién clima organizacional

Tabla 52 Frecuencia clima organizacional

Clima Organizacional
DETALLE FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 1 5%
A VECES 3 14%
CASI NUNCA 16 73%
NUNCA 2 9%
TOTAL 22 100%

Elaborado por: Andrea Medina
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Clima Organizacional
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9% '14%

\ 73% ’

= SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Figura 33 Clima organizacional
Elaborado por: Andrea Medina

Analisis e interpretacion de resultados

El clima organizacional se ve reflejado siempre en 5% que considera faltar a
sus labores cuando es una verdadera emergencia, el 14% a veces, el 73% casi
nunca y el 9% nunca, lo que muestra que el personal de servicios tiene como

prioridad la asistencia a su trabajo sobre una emergencia personal.

4.3.5 Verificacion de hipdtesis (personal de servicio)

Datos:

Sindrome de Burnout Productividad Laboral
Poblacion n =22 Poblacion n =22

Media = 46,18 Media = 31,3

Desviacion estandar = 9,72 Desviacion estandar = 3,51

a. Modelo légico

Ho: El sindrome de burnout no influye significativamente en la productividad

laboral del personal de servicio del Distrito Educativo 18D01 Ambato.

H1: El sindrome de burnout si influye significativamente en la productividad

laboral del personal de servicio del Distrito Educativo 18D01 Ambato.
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b. Modelo matematico

Ho: X2 <x1

H1: )_(2> )_(1
¢. Modelo estadistico

X1— X2

nS;+n,S; (1
n+n,—-2\n

d. Nivel de significaciéon
a=0,05

e. Distribucién muestral

Gl=nl1+n2-2
Gl=22+22-2
Gl =42
t=+2,017

1

+—
n2

f. Distribucién muestral (zonas de rechazo de Ho)

-

L )

Z=2.017

Figura 34 Distribucién muestral
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Elaborado por: Andrea Medina

g. Célculo matematico

o 46,18-31,3
\/22*9.722 +22%351 (1 . 1)
224222 22 22
t = 6,599

h. Decision

Como 6,599 >2,017, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

alterna, es decir: El sindrome de burnout si influye significativamente en la

productividad laboral del personal de servicio del Distrito Educativo 18D01
Ambato.

4.4. Andlisis e interpretacion general de resultados

4.4.1 Personal docente

El 48% del personal docente demuestra un agotamiento emocional a nivel
alto y medio, indicador que involucra sentimiento de fatiga, cansancio al
trabajar con gente, desgaste, frustracién y sentimiento de llegar al limite de
las posibilidades.

La despersonalizacién llega a un 47% del personal docente en los niveles
alto y medio, indicador que implica que como docente dirige su trato a
funcionarios y estudiantes como si fueran objetos impersonales, que siente
que se ha vuelto mas duro con la gente, y a la vez, demuestra dureza
emocional; indica, ademas que no le da a otros funcionarios o estudiantes
la importancia debida a lo que les ocurra, lo que le hace sentir también,
que éstos le culpen de sus problemas.

El 54% del personal docente considera que su realizacién personal esta en
niveles medio y bajo, indicador que denota, que no se entiende facilmente

con los demas estamentos, que no trata los problemas con eficacia, que no
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influye positivamente en la vida de otras personas y no trata los problemas

emocionales de forma adecuada.

En forma general el personal docente, en promedio demuestra un
agotamiento emocional en un rango del 19.13 (medio), un rango del 6.38
(medio) en despersonalizacion y un rango de 36.37 (medio) de realizacion
personal, lo que demuestra que el personal docente sufre de la presencia de
sintomas de burnout, a nivel medio-bajo.

El nivel de productividad laboral del personal docente, en un porcentaje
cercano del 98,21%, se encuentra a nivel medio, en base a las dimensiones
de productividad como la motivacién en un 5%, la satisfaccion laboral en
un 24%, la competitividad en un 3%, la participacion entre un 46% a
veces, el trabajo en equipo en un 23%, la cultura organizacional en un
53%, el liderazgo en un 2%, la formacion y desarrollo entre el 6% y el
52%, y el clima organizacional en un 14%.

Del andlisis estadistico se concluye que el sindrome de burnout si influye

significativamente en la productividad laboral del personal docente.

4.4.2 Personal administrativo

El 71% del personal administrativo demuestra un agotamiento emocional a
nivel bajo, lo que indica que no hay niveles de riesgo en relacion a la
fatiga, cansancio al trabajar con gente, desgaste, frustracion y sentimiento
de llegar al limite de las posibilidades.

La despersonalizacion llega a un 50% del personal administrativo en los
niveles alto y medio, y 50% a nivel bajo, concluyéndose que se encuentra
compartido el criterio en relacién a como el personal administrativo dirige
su trato a funcionarios como si fueran objetos impersonales, que siente que
se ha vuelto mas duro con la gente, y a la vez, demuestra dureza
emocional; indica, ademas que no le da a otros funcionarios la importancia
debida a lo que les ocurra, lo que le hace sentir también, que éstos le
culpen de sus problemas.

El 83% del personal administrativo considera que su realizacion personal

estd en niveles alto y medio, indicador que denota, que se entiende
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facilmente con los demas estamentos, que trata los problemas con eficacia,
que influye positivamente en la vida de otras personas y trata los

problemas emocionales de forma adecuada.

En forma general el personal administrativo, demuestra un agotamiento
emocional en un rango del 13,42 (bajo), un rango del 5,67 (bajo) en
despersonalizacién y un rango de 40.17 (alto) de realizacion personal, lo
que demuestra que el personal administrativo, presenta indicios bajos de la
presencia de sintomas de sindrome de burnout.

El nivel de productividad laboral del personal administrativo, en un
porcentaje del 91,7%, se encuentra a nivel medio, en base a las
dimensiones de productividad como la motivacion en un 6%, la
satisfaccion laboral en un 17%, la competitividad en un 3%, la
participacién en un 38% a veces, el trabajo en equipo en un 33% a veces,
la cultura organizacional en un 48% a veces, el liderazgo en un 38% a
veces, la formacion y desarrollo en un 4%, y el clima organizacional en un
4%.

Del andlisis estadistico se concluye que el sindrome de burnout si influye
significativamente en la productividad laboral del personal administrativo.

4.4.3 Personal de servicios

El 95% del personal de servicio demuestra un agotamiento emocional a
nivel bajo, lo que permite concluir que no se detectan sentimiento de
fatiga, cansancio al trabajar con gente, desgaste, frustracion y sentimiento
de llegar al limite de las posibilidades.

La despersonalizacion llega a un 55% del personal de servicio en los
niveles alto y medio, lo que permite concluir que dirige su trato a
funcionarios y estudiantes como si fueran objetos impersonales, siente que
se ha vuelto mas duro con la gente, y a la vez, demuestra dureza
emocional; indica, ademas que no le da a otros funcionarios la importancia
debida a lo que les ocurra, lo que le hace sentir también, que éstos le

culpen de sus problemas.
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El 64% del personal de servicio considera que su realizacién personal esta
en nivel bajo, indicador que denota, que no se entiende facilmente con los
demas estamentos, que no trata los problemas con eficacia, que no influye
positivamente en la vida de otras personas y no trata los problemas

emocionales de forma adecuada.

En forma general el personal de servicio, demuestra un agotamiento
emocional en un rango del 9,14 (bajo), un rango del 6 (medio) en
despersonalizacién y un rango de 31,05 (bajo) de realizacion personal, lo
que demuestra que el personal de servicio sufre de la presencia de
sintomas de sindrome de burnout.

El nivel de productividad laboral del personal de servicio, en un porcentaje
del 100%, se encuentra a nivel medio, en base a las dimensiones de
productividad como la motivacion en un 9%, la satisfaccion laboral en un
20%, la competitividad entre un 3% y un 38%, la participacion en un 41%
a veces, el trabajo en equipo en un 5%, la cultura organizacional en un
27% a veces, el liderazgo en un 9% a veces, la formacion y desarrollo en
un 36% a veces, y el clima organizacional entre un 5% y un 14%.

Del andlisis estadistico se concluye que el sindrome de burnout si influye
en la productividad laboral del personal de servicio.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

De los resultados de la investigacion se detecta un impacto del sindrome
de burnout en la productividad laboral a nivel medio, como consecuencia
del agotamiento emocional en el personal docente; en el personal
administrativo y de servicio, se concluye que con un agotamiento
emocional bajo no hay nivel de riesgo, pero si se presenta afectacion en la
productividad laboral cuyo nivel es medio. En la subdimension
relacionada a la despersonalizacion, al presentarse un nivel alto y medio en
el personal docente, la productividad laboral se ve afectada, al considerar
fundamentalmente que el trato hacia funcionarios y docentes se desarrolla
como objetos impersonales, y con dureza; situacion similar se presenta en
el personal administrativo y de servicios. La subdimension relacionada a la
realizacion personal del docente se encuentra en niveles medio y bajo,
afectando a la productividad laboral misma que llega a nivel medio; el
personal administrativo, en cambio, demuestra una realizacion personal
alta y media logrando una productividad laboral a nivel medio; para el
personal de servicio con una realizacion personal baja, presenta una
productividad laboral media; concluyéndose que en forma general en los
tres estamentos la productividad laboral no sobrepasa del nivel medio
como consecuencia del impacto del sindrome de burnout.

En el personal docente, se detecta la aparicién de sindrome de burnout, de
acuerdo a la identificacion y analisis de los indices establecidos en el MBI;

al evidenciar rangos altos de agotamiento emocional y despersonalizacion
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y rangos bajos en la realizacion personal; resultados que difieren con los
presentados en el personal administrativo, pues el porcentaje de aparicion
del sindrome con alto nivel de agotamiento emocional vy
despersonalizaciéon no es muy elevado en relacion al numero de
funcionarios, en igual forma el sentimiento de realizacion personal no
implica situaciones preocupantes. Para el personal de servicios se concluye
que no existe agotamiento emocional a nivel alto, la despersonalizacion
estd en un rango bajo, pero se detecta que a la vez la realizacion personal
también presenta niveles bajos.

La investigacién realizada entrega resultados relacionados a la
productividad laboral, misma que en los tres estamentos docentes, personal

administrativo y de servicios, se encuentra a nivel medio.

5.2 Recomendaciones

Con el fin de disminuir el agotamiento emocional en el personal docente,
se recomienda generar planes de motivacion encaminados a disminuir los
niveles de fatiga, desgaste y frustracion en el trabajo, y de ésta manera
aumentar la motivacion, la satisfaccion laboral, el trabajo en equipo, la
cultura organizacional, el liderazgo, y el clima organizacional.

En cuanto a la despersonalizacion evidenciada en el personal docente, se
sugiere analizar alternativas de sensibilizacion emocional, que ayuden a
mejorar las relaciones interpersonales con los funcionarios y estudiantes,
como los grupos focales.

En la realizacién personal del personal docente al encontrarse en niveles
medio y bajo, es recomendable considerar en la formacion y desarrollo
planes de capacitacion que promuevan en él, un manejo adecuado de
estrategias para tratar los problemas con eficacia, mejorar su forma de
influir en la vida de otras personas.

Al encontrarse el criterio compartido de despersonalizacion en relacion a
como el personal administrativo, se recomienda trabajar con el personal
administrativo en cuanto al mejoramiento de sus habilidades sociales, de

tal manera que, el manejo dirigido a su trato a funcionarios sea apropiado,
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ademas su interés por el bienestar de sus compafieros de trabajo, creara
sentimientos de satisfaccion personal, motivacion, un mejor trabajo en
equipo, constituyendo una cultura y clima organizacional propicios.

Con la finalidad de disminuir los niveles de la despersonalizacion del
personal de servicio, se sugiere realizar actividades que incluyan espacios
de relajacion, y partiendo de esto, crear grupos en los cuales los servidores
puedan ser escuchados, esto permitird que el trato a funcionarios y
estudiantes mejore, se enfocara en la concientizacion de su actuar hacia los
demas, lo que le generara bienestar personal.

A fin de aumentar los niveles de realizacion personal del personal de
servicio, es aconsejable, establecer planes de capacitacion, orientados a
mejorar la comunicacion con los demas estamentos, y de ésta manera tener
un contacto beneficioso para ayudar en los problemas con eficacia, lo que
influira positivamente en la vida de otras personas, asi se trabajard la

formacion y desarrollo; y la competitividad.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

TEMA: “Plan de prevencion y disminucién del sindrome de burnout para el
mejoramiento de la productividad laboral de los funcionarios del Distrito
Educativo 18D01 Ambato”

6.1 Datos informativos

Institucion: Distrito Educativo 18D01 Ambato

Provincia: Tungurahua

Ciudad: Ambato

Direccion: Lalama, entre Bolivar y Espejo, referencia Colegio Bolivar

Responsable de la investigacion: Andrea Medina Moncayo
6.2 Antecedentes de la propuesta

De la investigacion realizada al personal docente, administrativo y de servicio
del Distrito Educativo 18D01 Ambato, enfocado en las subdimensiones del
sindrome de burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacién
personal y el impacto en su productividad laboral en las dimensiones de
motivacion, satisfaccion laboral, competitividad, participacién, trabajo en equipo,
cultura organizacional, liderazgo, formacién y desarrollo, y, clima organizacional;
se observa que al existir indicios del sindrome de burnout, esto afecta en la

productividad laboral misma que llega a niveles medios.
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Se observa que el 48% del personal docente demuestra un agotamiento
emocional a nivel alto y medio, con una despersonalizacion que llega a un 47% vy,
un 54% que denota indicadores de baja realizacion personal, o que provoca una
productividad laboral que alcanza un nivel medio; el personal administrativo en
igual forma, en un 71% presenta agotamiento emocional, y su despersonalizacion
Ilega al 50%, el 84% considera que su realizacion personal se encuentra en niveles
alto y medio pero la productividad laboral se sigue manteniendo a niveles medios.
Para el personal de servicio el agotamiento emocional no es problema puesto que
el 95% presenta un nivel bajo, sin embargo, la despersonalizacion en un 55%
llega a nivel alto y medio; relacionando estos datos con el 64% del personal de
servicio que considera que su realizacion personal esta a nivel bajo, ha de

entenderse que existe presencia de desmotivacion.

El proceso de investigacion entrega resultados que permiten elevar
recomendaciones para cambiar la situacion presentada en la productividad laboral

como consecuencia de la influencia del Sindrome de Burnout
6.3 Justificacion

La tendencia de adquisicion del sindrome de burnout en todos los niveles
empresariales y laborales va creciendo, lo que provoca que el ser humano caiga en
niveles de tensidn; que puede traer graves consecuencias; como menciona Lopez y
Exposito, 2016, el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja
realizacién personal o logro como componentes del sindrome de desgaste
profesional pueden afectar a la salud fisica y mental, asi como las relaciones
sociales de quienes lo padecen, incluso se ha observado en los afectados un cierto
cansancio fisico y emocional, tension, ansiedad y limitacién en las relaciones
personales en el &mbito laboral con una disminucion de la eficacia y la eficiencia,
absentismo y mengua de la calidad asistencial, segin Gonzalez (2015). Como el
burnout no es un estado sino un proceso vivo, aquello que previene a su aparicion
equivale en buena medida a su tratamiento; esto sugiere que puede disminuir por
el cuidado personal o por diversos cambios de los eventos externos. El sindrome

se hace patente es una disminucion de la competencia para desempefiarse en el
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lugar de trabajo y se manifiesta en problemas de relacion, psicosomaticos y
actitudes presentistas. (Gonzalez, 2015). Es importante que se generen circulos de
apoyo entre comparieros para conocer los cambios que se presentan en su entorno.
Asi mismo, la organizacién debe generar espacios de atencion para que el
personal participe en evaluaciones periodicas de sus riesgos psicolaborales
(Gonzalez, 2015).

La propuesta a plantearse se justifica considerando los niveles de indicios de
sindrome de burnout detectados en los tres grupos laborales detectados del
Distrito Educativo 18D01 Ambato, determinados en la investigacion realizada,
como se explican en los antecedentes de la propuesta, buscando dar solucion al
problema personal que sufren los funcionarios y por ende, permitiendo una mejora

de la productividad laboral.
6.4 Objetivos
6.4.1 Objetivo general

e Elaborar un plan de prevencion y disminucion del sindrome de burnout
para el mejoramiento de la productividad laboral de los funcionarios del
Distrito Educativo 18D01 Ambato.

6.4.2 Objetivos especificos

e Elaborar un plan de actividades para la disminucion de la fatiga, desgaste
y frustracion en el trabajo, a través de técnicas de relajacion.

e Elaborar un programa de capacitacion para el mejoramiento de las
relaciones interpersonales, y la disminucion de la dureza emocional.

e Construir un plan de actividades que propenda a elevar el nivel de
satisfaccion de realizacidn personal en el funcionario del distrito educativo
18D01 Ambato.
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6.5 Andlisis de factibilidad

La presente propuesta es factible de aplicarla pues se cuenta con el material
bibliogréafico, para la generacion de las actividades, la apertura de la institucion
para la aplicacion de estos programas de mejoramiento, la experiencia personal
para la guia de estos procesos y el fundamento tedrico practico que ha permitido

el desarrollo de esta investigacion.
6.6. Fundamentacion

a. Terapia de grupo

Hollander y Kazaoka (1988) definen la terapia de grupo conductual como:
“Cualquier intento, por parte de una persona o personas, para modificar la
conducta de por lo menos dos 0 mas personas que se relnen como grupo, por
medio de la aplicacion sistematica de procedimientos validados empiricamente,
dentro de un marco que permita la recogida de datos relevantes para la
evaluacion del impacto de esos procedimientos sobre los miembros del grupo

como individuos y sobre el grupo como un todo” (Caballo, 1998).
b. Técnicas de relajacion

Las técnicas de relajacion constituyen un conjunto de procedimientos de
intervencion (tiles no sélo en el ambito de la psicologia clinica y de la salud,
sino también en el de la psicologia aplicada en general. Para Benson (1975) la
relajacion se considera una respuesta biolégicamente antagonica a la respuesta
del estrés, puede ser aprendida y convertirse en un importante recurso personal

para contrarrestar los efectos negativos del estrés (Caballo, 1998).
c. El entrenamiento autogeno

El entrenamiento autdgeno es una técnica psicoterapéutica basada en la
concentracion pasiva en sensaciones fisicas; desarrollado por el neurélogo aleman

Johannes Schultz, en el afio 1932.
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El entrenamiento autdgeno béasico se aprende usualmente en grupo, consta de
seis ejercicios de meditacion psicofisiolégica o concentracion pasiva en la
sensacion de peso en brazos y piernas, en la sensacion de calor en brazos y
piernas, en el movimiento del corazdn, en la autonomia del proceso respiratorio,
en el calor abdominal interno (plexo solar) y a la diferencia de temperatura entre

la frente y el aire circundante.
d. La relajacién progresiva

La relajacion muscular progresiva es una técnica de tratamiento del estrés
desarrollada por el médico estadounidense Edmund Jacobson en los primeros afios
1934.

Estiramientos, relajacion y placer. En eso consiste la facil formula de la
relajacion muscular de Jacobson. Asi hara que su cuerpo y su espiritu respiren
profundamente. Alivie sus dolores, contracturas y otras molestias cotidianas.
Digale adids al estrés: encuentre en su interior el equilibrio, la fuerza y la
calma. Lo que puede lograr: aliviar los dolores corporales, reducir el estrés
provocado por la vida cotidiana, el trabajo y la familia, liberar tensiones
musculares, armonizar y estabilizar la psique, sacar provecho y regenarse
después del deporte, anular o disminuir las dificultades para conciliar el suefio,
fortalecer las musculaturas de todo el cuerpo, armonizar cuerpo y espiritu,

regular los trastornos circulatorios y musculares (Hainbuch, 2006).
e. Musicoterapia

Se define la musicoterapia como “la utilizacion juiciosa y estructurada de la
mausica o de actividades musicales a cargo de un profesional formado, que tiene
como objetivo restaurar, mantener o mejorar el bienestar fisico, emocional,

social, cognitivo y psicoldgico de una persona” (Vaillancourt, 2009).

La musicoterapia es considerada como la terapia basada en la produccién y
audicién de la musica, escogida ésta por sus resonancias afectivas, por las

posibilidades que da el individuo para expresarse a nivel individual y de grupo,
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y de reaccionar a la vez segun u sensibilidad, y también al unisono con los
otros (Lacarcel, 1995).

La musicoterapia no pretende curar ni prolongar la vida, en el sentido medico
de la expresion, sino que trata mas bien de mejorar la calidad de vida de una
persona, ayudandole a desarrollarse y a utilizar sus recursos. La musicoterapia
es eficaz con frecuencia para crear un ambiente tranquilizador y no amenazante

y para favorecer el desarrollo global (Vaillancourt, 2009).
f. Organizar el tiempo

El tiempo siempre esté ahi, en todo instante. Cada persona tiene todo el tempo
que hay: 24 horas al dia. Nadie tiene mas tiempo que otro. Se puede tener una
vida mas larga 0 mas corta; pero en esta vida se tiene cada dia y cada afo

exactamente el mismo tiempo que los demés (Grun y Asslander, 2012).

El tiempo en si mismo es neutro; ha sido dado como tiempo de vida. Lo que se
puede preguntar es qué hacer con él; o mejor: qué se ha hecho con la vida;
cuestionarse si se vive 0 si simplemente se existe. Se puede indagar por el
concepto que se tiene de los valores y el sentido de la vida, en lugar de buscar
estrategias y técnicas para evitar las “pérdidas de tiempo” o para poder

“ganarlo” (Grun y Asslander, 2012).
g. Habilidades sociales de especial interes en el ambito laboral

Segun Fernandez (2016), las habilidades sociales estan constituidas por un
conjunto de capacidades o destrezas que son necesarias para desarrollar de manera
competente alguna tarea interpersonal; son conductas aprendidas, aceptadas

socialmente y que facilitan la interaccion con los demas.

Aunque se puede afirmar que todas las habilidades sociales tienen interés ya
que permiten el ajuste de las personas a las situaciones de interaccion social (ya
sea estas personales o profesionales), existen determinadas habilidades que

facilitan de forma decisiva el ajuste en el entorno laboral (Fernandez, 2016):

e Iniciativa
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e Proactividad

e Comunicacion (verbal y no verbal)
e Empatia

e Capacidad de trabajo en equipo

e Flexibilidad

e Asertividad

ESTILOS C. VERBALES C. NO VERBALES EFECTOS EN
INTERLOCUTOR
Pasive « Nose.. « Contacto ocular s+ Ceonfliclos
(demasiado poco, o  Quiza.., indirecto interpersonales
demasiado tarde) « Bueno,yo.. # Manosentrelazadas [+ Auto-imagen
+ Cabeza baja pobre

Agresivo : « Haria bien « Mirada fija « Frustracion
(demasiado, en... + Geslos de +  Auto-imagen
demasiado » Deberias... amenaza pobre
pronto) »  Actitud
Asertivo (lo : « Pienso » Conftacto +» Resuelve
suficiente, en el + Siento ocular directo problemas
momento « Hagamos + Gestualidad + Relajacion

oporiung) positiva + Placidez

Tabla 53 Comunicacion asertiva
Fuente: Ferndndez (2016).

e Estrategias para ser asertivos:
o Autoestima
o No enfadarse, ser educado
o No arrinconar a los demas
o Jamas llegar a las amenazas

o Aceptar la critica y la derrota.
h. Relaciones interpersonales en el trabajo

Hablando se entiende la gente, se suele decir, pero también se sabe que
hablando se confunde, se menoscaba las relaciones interpersonales. Las
palabras, toda la gramética de una lengua, y su correcta utilizacién, son

esenciales para poder comunicarse de manera eficiente. Dominar al cien por
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cien una lengua, lo consiguen pocas personas, aunque todos deberian aspirar a

hablar y escribir lo mejor posible (Lopez, 2006).

En el &mbito de la empresa, de las relaciones humanas en las organizaciones,
son muchos los mensajes que se emiten y se reciben; muchos datos,
instrucciones, comentarios, criticas... El ambiente, como las ondas de los
teléfonos mdviles, se pueden contaminar con un lenguaje opaco, hipdcrita de
doble entendimiento (Lopez, 2006).

Para LoOpez, (2006) no hay nada tan rentable para una empresa y tan
beneficioso para la calidad de vida laboral de todos los miembros que la
componen, como utilizar un LENGUAJE TRANSPARENTE, sincero, con la
intencionalidad permanente, de mantener unas excelentes relaciones

interpersonales.
I. Grupos Focales

Los grupos focales se fundamentan en la interaccién que se produce dentro del
grupo basandose en los temas proporcionados por el moderador. Precisamente
la interaccion entre los participantes es la caracteristica distintiva de los grupos
focales, puesto que pone en evidencia su manera de ver el mundo, el lenguaje
que utilizan para referirse a un asunto y los valores y creencias acerca de una
situacion. De igual manera, a partir de las preguntas planteadas entre unos y
otros, se posibilita la reconsideracion de su propia manera de apreciar ciertas
experiencias, creando un espacio para el intercambio y la transformacion (Ruiz,
Gomez y Londofio, 2001).

6.7 Desarrollo de la propuesta

6.7.1 Plan de actividades para la disminucion de la fatiga, desgaste y

frustracion en el trabajo, a través de técnicas de relajacion.

Lograr la disminucion de la fatiga, el desgaste y la frustracién en el trabajo,
puede ser una alternativa para las personas que padecen el sindrome de burnout,

de ésta manera se plantea tres técnicas de relajacion que ayudard a armonizar el
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cuerpo y espiritu. Las técnicas de relajacion a utilizar seran: entrenamiento
autdgeno de Shultz, relajacion progresiva de Jacobson y musicoterapia. El plan de
actividades constard de 2 sesiones con duracion de dos horas cada una y se lo
realizara de una manera interactiva en la cual todos los participantes puedan
aprovechar al cien por ciento de ésta actividad; asi, aprenderan a manejar el estres
provocado en el trabajo y mejorar su calidad de vida. La estructura del programa y

sus contenidos se detalla a continuacion:

Tabla 54 Técnica de relajacion “Entrenamiento autégeno de Schultz”

Sesion 1: Técnica de relajacion “Entrenamiento Autégeno de Schultz”

Fecha: Primer Sdbado Duracién: 2 horas

Objetivo: combatir trastornos psicosomaticos, cansancio muscular y estrés.

Instrucciones del proceso

Fase 1: Espacio fisico y posicion inicial
Requerimientos:

e El lugar debe ser una habitacion tranquila, agradable en cuanto a sonido,
luz, temperatura.

e Posicion inicial, comoda, sentado en un sillon o tendido en una colchoneta,
ojos cerrados, se puede realizar también en un taburete o banqueta sin
respaldo; en esta posicidn inicial se utilizara un estado descrito por Schultz,
que él llama "la posicién del cochero™: la persona descansa sentada el peso
de la mitad superior de su cuerpo sobre la region dorso lumbar relajada.

e Una vez que estd en la posicion inicial, realice auto instrucciones como:

“estoy tranquilo”; “me encuentro comodo”.

No cambie el orden de los ejercicios.

Fase 2: Esquema del entrenamiento general

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado”
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho esta muy caliente"

A w e

Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo”
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Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando”
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

Repetir 6 veces la frase: "El plexus solar es como una corriente de calor

Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

© 0 N o o

Repetir 6 veces la frase: "La frente esta agradablemente fresca"

10. Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo”

Fase 3: Culminacidn del proceso

Eefectuar el proceso de la fase 2 a la inversa

10. Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo”

Repetir 6 veces la frase: "La frente esta agradablemente fresca”

Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

Repetir 6 veces la frase: "El plexus solar es como una corriente de calor"
Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

Repetir 1 vez la frase: "Estoy respirando”

Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo”

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho estd muy caliente”

Repetir 1 vez la frase: "Estoy muy tranquilo™

=N W A~ 00 o0 N o o

Repetir 6 veces la frase: "El brazo derecho es muy pesado”

Fase 4: Finalizacion
e Estirese, como cuando se despierta.
e Realice varias respiraciones profundas.
e En Gltimo lugar, abra los ojos
Terminar el proceso, siguiendo las instrucciones correctamente, después podra

incorporarse normalmente a sus actividades.

Elaborado por: Andrea Medina

Tabla 55 Técnica de relajacion “Relajacion progresiva de Jacobson”

Sesion 2: Técnica de relajacion “Relajacion progresiva de Jacobson”

Fecha: Segundo S&bado Duracion: 2 horas

Objetivo: estimular la tranquilidad mental y eliminar la tension muscular de
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todas las partes del cuerpo, provocadas por la ansiedad y el estrés.

Instrucciones de proceso

Introduccion

1. La primera fase se denomina: tension-relajacion, aqui se debe tensionar
y luego relajar lentamente diferentes grupos de mdusculos en todo el
cuerpo, lo que permite el logro de un estado de relajacién muscular que
progresivamente se generaliza a todo el cuerpo.

2. La segunda fase consiste en revisar mentalmente los grupos de
musculos, comprobando que se hayan relajado al maximo.

3. La tercera fase se denomina relajacion mental, en ésta fase se debe
pensar en una escena agradable y positiva 0 a su vez puede mantener la
mente en blanco, aqui se trata de relajar la mente al mismo tiempo que
continta relajando todo el cuerpo.

Estas tres fases duraran entre 10 a 15 minutos. Esta técnica se puede repetir

varias veces al dia.

Posicion inicial
Cierre los ojos, siéntese en el sillén o acuéstese en una colchoneta lo mas

cémodamente para que su cuerpo pueda relajarse al maximo posible.

Fase 1: Tension-Relajacion.
1. Relajacion de cara, cuello y hombros, repetir cada ejercicio tres veces con
intervalos de descanso de unos segundos:

e Frente: Arrugar unos segundos y relajar lentamente.

e Ojos: Abrir ampliamente y cierre lentamente.

e Nariz: Arrugar unos segundos y relajar lentamente.

e Boca: Sonreir ampliamente, relajar lentamente.

e Lengua: Presionar la lengua contra el paladar, relajar lentamente.

e Mandibula: Presionar los dientes notando la tension en los musculos

laterales de la cara y en las sienes, relajar lentamente.
e Labios: Apretar los labios fuertemente y relajar lentamente.
e Cuello y nuca: Flexionar hacia atrds la cabeza, volver a la posicién

inicial. Flexionar hacia adelante, volver a la posicion inicial lentamente.
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e Hombros y cuello: Elevar los hombros presionando contra el cuello,

volver a la posicion inicial lentamente.
Relajacion de brazos y manos.

e Contraer, sin mover, primero un brazo y luego el otro, con el pufio
apretado, note la tension en brazos, antebrazos y manos. Relajar
lentamente.

Relajacion de piernas.

e Estirar primero una pierna y después la otra levantando el pie hacia
arriba y notando la tension en piernas, trasero, muslo, rodilla, pantorrilla
y pie. Relajar lentamente.

Relajacion de torax, abdomen y regién lumbar:

e Espalda: Brazos en cruz, llevar codos hacia atras. Notara la tension en la
parte inferior de la espalda y los hombros.

e Torax: Inspirar y retener el aire durante unos segundos en los pulmones.
Observar la tensién en el pecho. Espirar lentamente.

e [Estomago: Tensar estomago, relajar lentamente.

e Cintura: Tensar nalgas y muslos. El trasero se eleva de la silla.

Fase 2: Repaso.
Repasar mentalmente cada una de las partes que se han tensionado y relajado

para comprobar que cada parte sigue relajada, relajar an mas cada una de ellas.

Fase 3: Relajacién mental.
Piense en algo agradable, algo que le guste, que sea relajante, una musica, un
paisaje, etc., o bien deje la mente en blanco, hasta que se sienta completamente

relajado.

Finalizacion del proceso

Mantenga la respiracion pausada y tranquila, cuando se sienta preparado va a
iniciar un camino de regreso que se dirige al lugar donde se encuentra
relajandose, sin abrir los 0jos poco a poco va a mover lentamente los brazos y
las piernas, finalmente cuando el instructor termine de contar hasta 3 va a abrir

los 0jos y se va a sentir muy tranquilo.

Elaborado por: Andrea Medina
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Tabla 56 Técnica de relajacion “Musicoterapia”

Sesion 1y 2: Técnica de relajacion “Musicoterapia”

Fecha: primer y segundo sabado Duracién: 2 horas cada sabado

Objetivo: promover la salud de las personas, satisfaciendo sus necesidades

fisicas, emocionales, mentales, sociales y cognitivas.

Instrucciones del proceso

La musicoterapia sera utilizada, para acompafiar a las dos técnicas planteadas
anteriormente: entrenamiento autégeno de Shultz y relajacion progresiva de

Jacobson, de ésta manera se logre una relajacion efectiva.

Elaborado por: Andrea Medina

6.7.2 Programa de capacitacion para el mejoramiento de las relaciones

interpersonales, y la disminucion de la dureza emocional.

El programa de capacitacion, constard de 3 sesiones, que se realizara de una
manera interactiva en la cual todos los participantes puedan aprovechar al cien por
ciento de ésta actividad; el esquema de capacitaciones contendra los talleres: 1.
Organizar el tiempo; 2. Habilidades sociales para el ambito laboral y 3.
Relaciones humanas. La estructura del programa y sus contenidos se detalla a

continuacion:

Tabla 57 Taller “Organizar el tiempo”

Sesion 3: Taller “Organizar el tiempo”

Fecha: Tercer sabado Duracion: 4 horas

Introduccion:

¢Es consciente de lo que hace con su tiempo es lo que hace con su vida? ¢Sabe
si realmente utiliza su tiempo en lo que agrega valor a su vida? ¢Le da tiempo
para priorizar lo importante?

En las organizaciones es habitual la sensacion de falta de tiempo para realizar

las tareas diarias, depende de cada quien aprovecharlas al maximo.

Objetivos:

e Facultar al personal con herramientas que generen habitos que permitan
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optimizar el tiempo.
Determinar los modos para sobrellevar interrupciones imprevistas.

Establecer prioridades diferenciando entre lo urgente y lo importante.

Temario:

El empleo cotidiano del tiempo

Reglas fundamentales para programar mejor el tiempo
Cambio de rutinas

Saber como y qué autorizar

Sesiones dptimas

Gestidn adecuada del manejo de informacion
Comunicacién positiva

Plan personal de mejora

Ejercicio. jNo tengo tiempo! (Grun y Asslander, 2012)

jAntes de leer y ocuparse de la segunda parte de este ejercicio, haga la primera!

Parte 1:
1. Tome una hoja de papel
2. Escriba en la parte superior, como encabezamiento: “No tengo tiempo
para...”
3. Haga una lista de todo lo que le gustaria hacer si tuviera el tiempo
suficiente. Anotelo
Parte 2:
4. Cuando la lista esté completa, tache el encabezamiento y escriba: “No
quiero...”
5. Lea la lista punto por punto y observe qué efecto tiene ahora la frase con
el nuevo encabezamiento
6. Considere si en la frase hay una pizca de verdad y si quiere o puede

cambiar algo en ello.

Elaborado por: Andrea Medina
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Tabla 58 Taller “Habilidades sociales para el ambito laboral”

Sesion 4: Taller “Habilidades sociales para el ambito laboral”

Fecha: Cuarto sabado Duracion: 4 horas

Introduccion:

Las relaciones laborales que se viven hoy en dia, determinan la productividad
de las empresas, asi como minimizan la incentivacion y motivacion del
colaborador, por lo que es necesario realizar un analisis exhaustivo y tratar de
enderezar el camino que se tiene para llegar a los objetivos fijados lo que
ayudara a los funcionarios a la mejora de las relaciones interpersonales en el

ambito laboral.

Objetivos:
e Desarrollar actitudes y aptitudes para hacer de las relaciones en el
ambito laboral méas hacederas.
e Desarrollar habilidades sociales y competencias laborales necesarias

para mantener un buen ambiente de trabajo.

Temario:
1. La Autoestima. Concepto. Pensamiento positivo
2. Habilidades sociales y de comunicacion:
e Habilidades sociales. ;Qué son? Su importancia en el ambito laboral.
Como entrenar las habilidades sociales
e Habilidades para la comunicacion. Elementos de la comunicacion. Tipos
de comunicacion.
¢ Iniciativa, proactividad
e Comunicacion (verbal y no verbal)
e Empatia, capacidad de trabajo en equipo, flexibilidad
e Laresolucion de conflictos: La asertividad. Estrategias para ser asertivo.
e Latoma de decisiones.
3. Competencias para el trabajo: resiliencia, liderazgo, adaptacion, orientacion a
conseguir logros.
4. Gestibn de emociones: inteligencia emocional, autoconocimiento,

autorregulacién y automotivacion.

Elaborado por: Andrea Medina
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Tabla 59 Taller “Relaciones humanas”

Sesion 5: Taller “Relaciones Humanas”

Fecha: Quinto sabado Duracion: 4 horas

Introduccion:

Los seres humanos son seres sociales, que estan en constante interrelacion con

otras personas a su alrededor, interactlan en la casa, en el trabajo, en el diario

vivir, etc., a veces la comunicacion no eficiente genera divergencias que

repercuten en la vida personal afectando de manera adyacente a la

productividad laboral de los individuos.

Objetivos:

Conocer las claves de las relaciones interpersonales y las dinamicas de
vinculo que resultan en ellas
Facilitar un espacio de reflexibn donde explorar las propias

competencias para una buena relacion laboral.

Temario:

Inteligencia Emocional

¢Qué es la inteligencia emocional? Su concepto.

¢Cémo emplear y aprovechar la inteligencia emocional?
Uso de la razdn en el trabajo

Comprension de los clientes internos

Manejo de conflictos-linea del respeto

Comunicacion asertiva

Paso a paso la comunicacion ;Qué es la asertividad?
Elementos para la buena comunicacion

La escucha, claridad en el mensaje

Autoestima

No enfadarse, ser educado

No arrinconar a los demas

Jamas llegar a las amenazas

Aceptar la critica y la derrota.

Elaborado por: Andrea Medina
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6.7.3 Plan de actividades para elevar el nivel de satisfaccién de realizacion

personal en el funcionario del distrito educativo 18D01 Ambato

El evento constara de 4 sesiones con una duracion de tres horas, se lo realizara
de una manera interactiva en la cual todos los participantes puedan aprovechar al
cien por ciento cada actividad; y asi lograr el incremento de la satisfaccion de la
realizacion personal. La estructura del evento y sus contenidos se detalla a

continuacion:

Tabla 60 Proceso de manejo de grupos focales

“Grupos Focales”.

Objetivo: explorar las experiencias de las personas en un ambiente de
interaccion, que permita examinar sus pensamientos, sentimientos y vivencias

para el mejoramiento de sus indicadores de realizacion personal.

Participantes:
1 Moderador
1 Observador

Personal docente, administrativo y de servicios

Pasos previos:
e Reuvisar el cronograma de trabajo
o Elegir al moderador y al observador.
e Contar con una grabadora.
e Decidir los puntos particulares de la reunion (dia, lugar, tiempo,
contenido y nimero de personas asistentes).
e Preparar el tema.
e Seleccionar a los miembros (5 personas de cada universo personal

docente, administrativo y de servicios)

Procedimiento:

Se explica el fundamento tedrico de la técnica y se procede con la parte practica
en la cual se pondran a consideracion ciertas experiencias de los participantes,
creando un espacio para el intercambio y la transformacion

e Agradecer a las personas por su asistencia.
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e Revisar el propdsito del grupo y el tema

e Explicar como podran participar los miembros de ésta.

e Enfatizar una participacion abierta.

Cierre:

e Hacer un resumen global de la reunion.

e Examinar los datos para generar nuevas preguntas y conclusiones.

e Compartir los resultados con el grupo.

e Realizar feedback

Elaborado por: Andrea Medina

Tabla 61 Grupos focales

Grupos Focales

Lugar: Auditorio de la institucion
Duracion de cada sesion: 3 horas
Asistentes por sesion: 17

SESION FECHA TEMA
Sesion 6 Sexto sabado Los problemas emocmnales”en mi trabajo son
tratados de manera adecuada
Sesion 7 S,e ptimo “Puedo entender facilmente a mis compafieros”
sabado
Sesién 8 Octavo sabado COIInO 1nﬂ9y0 en 123.’ vida de otras personas a
través de mi trabajo
. Noveno “Trato con mucha eficacia los problemas de
Sesion 9 , ) - -
Sabado mis compaiieros de trabajo

Elaborado por: Andrea Medina

6.8 Metodologia/modelo operativo

La tabla 65 detalla el cronograma para el desarrollo de actividades relacionadas
a relajacion para disminucién de la fatiga laboral, capacitacion para el
mejoramiento de las relaciones interpersonales e incremento de la satisfaccion de

la realizacion personal, a través de cumplimiento de objetivos y procesos

metodoldgicos.
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Tabla 62 Modelo operativo de la propuesta

PLAN SESION OBJETIVO DIRIGIDO A: ACTIVIDADES TIEMPO METODO MATERIALES
Ensefiar a los participantes
Sesion 1: la técnica de relajacion Exposicion teérica de
o oo Proyector
Técnica de “Entrenamiento Autdgeno las tecnicas de _ )
L Personal L . Entrenamiento autégeno Internet
relajacion de Schultz” y o ) relajacion: practica 2 horas ) o
o « . administrativo . ) . de Shultz Diapositivas
Plan de actividades Entrenamiento entrenamiento Primer sabado

para la disminucién
de la fatiga,
desgaste y
frustracion en el
trabajo, a través de
técnicas de

relajacion

Autogeno de
Schultz”

“Musicoterapia”

“Musicoterapia” para
manejar el sindrome de
burnout, y sea practicada

en casa.

personal docente

autégeno de Shultz; y
musicoterapia

practica del ejercicio

Musicoterapia

Colchonetas

Musica de relajacion

Sesion 2: Técnica

de relajacion
“Relajacion
progresiva de

Jacobson”

“Musicoterapia”

Ensefar a los participantes
la técnica de relajacion
“Relajacion progresiva de
Jacobson” y
“Musicoterapia” para
manejar el sindrome de
burnout, y sea practicada

en casa.

Personal
administrativo

personal docente

Exposicion tedrica de
las técnicas de
relajacion: relajacion
progresiva de Jacobson
y
musicoterapia

practica del ejercicio

2 horas
Segundo
sabado

Relajacién progresiva de

Jacobson Musicoterapia

Proyector
Internet
Diapositivas
Colchonetas

Musica de relajacion
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PROGRAMA SESION OBJETIVO DIRIGIDO A: | ACTIVIDADES TIEMPO METODO MATERIALES
Personal )

) Facultar al personal con o ) Temario Taller Proyector

Sesion 3: Taller ) administrativo o
herramientas que generen “Organizar el tiempo” 4 horas Capacitacion Internet
“Organizar el o . personal de o . . o ] .
habitos que permitan o Ejercicio préctico jNo | Tercer sabado Tedrico-Practica Diapositivas
tiempo” servicios

Programa de
capacitacion para el
mejoramiento de
las relaciones
interpersonales, y la
disminucion de la

dureza emocional.

optimizar el tiempo.

personal docente

tengo tiempo!

Hoja y esfero

Sesioén 4: Taller

Desarrollar actitudes y
aptitudes para hacer de las

Personal

administrativo

Temario Taller

“Habilidades relaciones en el &mbito “Habilidades sociales 4 horas o Proyector
) ] personal de ] Capacitacion
sociales para el laboral més hacederas a o para el ambito laboral” | Cuarto sabado . Internet
. servicios Tedrica . .
ambito laboral” través de habilidades Diapositivas
) personal docente
sociales
Conocer las claves de las
) ) Personal
) relaciones interpersonales, o ]
Sesion 5: Taller . . administrativo ) o Proyector
facilitar un espacio de Temario Taller 4 horas Capacitacion
“Relaciones . personal de . . Internet
reflexion donde explorar o “Relaciones Humanas” | Quinto sibado Tedrica ) .
Humanas”. servicios Diapositivas

las propias competencias
para una buena relacién

laboral.

personal docente
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PLAN SESION OBJETIVO DIRIGIDO A: ACTIVIDADES TIEMPO METODO MATERIALES
16 .
Sesién 6: “Grupos ) Personal Grupo focal con el
Focales” Crear un espacio para el o
) . administrativo tema: “Los problemas
Tema: “Los problemas intercambio y la ) ) Grupo Focal N
. . . ] personal de emocionales en mi 3 horas Sala habilitada para las
emocionales en mi transformacion, a través de o ] Practica Reunion “grupo ]
. servicios trabajo son tratados de Sexto reuniones con los grupos
trabajo son tratados de los grupos focales ld decuad bad focal” con los o
» ersonal docente manera adecuada” sabado ocales
manera adecuada p participantes
ian 7. 6 Personal
Plan de actividades Sesién 7: “Grupos Crear un espacio para el o Grupo focal con el Grupo Focal -
Focales” ] . administrativo 3 horas ) ) Sala habilitada para las
para elevar el nivel intercambio y la tema: “Puedo entender o Practica Reunidn “grupo ]
Tema: “Puedo » . personal de . ] Séptimo reuniones con los grupos
de satisfaccion de L. transformacién, a través de o facilmente a mis . focal” con los
entender facilmente a | focal servicios sabado o focales
o i . s, 0s grupos focales compaifieros” articipantes
realizacion personal mis compafieros grup personal docente p particip
en el funcionario ry——
o Sesion 8: “Grupos ) Personal Grupo focal con el
del distrito Focales” Crear un espacio para el o Grupo Focal .
. ] . administrativo tema: “Como influyo 3 horas Sala habilitada para las
educativo 18D01 Tema: “Como influyo intercambio y la . Practica Reunion “grupo ]
. ] personal de en la vida de otras Octavo reuniones con los grupos
Ambato. en la vida de otras transformacién, a través de o ) ) ) focal” con los
) . servicios personas a través de mi Séabado o focales
personas a través de mi los grupos focales . participantes
trabajo” personal docente trabajo”
16 . 6
Sesién 9: “Grupos ) Personal Grupo focal con el
Focales” Crear un espacio para el L Grupo Focal .
] . administrativo tema: “Trato con 3 horas ) ) Sala habilitada para las
Tema: “Trato con intercambio y la o Préctica Reunion “grupo )
o . ] personal de mucha eficacia los Noveno reuniones con los grupos
mucha eficacia los transformacion, a través de o ) ] focal” con los
. servicios problemas de mis Sébado
problemas de mis

compafieros de trabajo”

los grupos focales

personal docente

compaferos de trabajo”

participantes

focales

Elaborado por: Andrea Medina
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6.9 Administracion de la propuesta

La tabla 66 detalla los responsables de cada actividad indicada en el modelo

operativo, y el costo aproximado por cada una de ellas.

Tabla 63 Administracion de la propuesta

Responsables Plan de Actividades Presupuesto

Jefe del area de Talento | Plan de actividades a $60
Humano través de las técnicas de
Capacitador relajacion para la

disminucion de la fatiga,

desgaste y frustracion en

el trabajo.
Jefe del area de Talento | Programa de $120
Humano capacitacion para el
Capacitador mejoramiento de las

relaciones

interpersonales, y la

disminucion de la dureza

emocional.
Jefe del area de Talento | Plan de actividades para $60
Humano elevar el nivel de
Psicologo institucional satisfaccion de

realizacién personal en

el funcionario del

distrito 18D01 Ambato

TOTAL $ 240

Elaborado por: Andrea Medina

6.10 Prevision de la evaluacion

La tabla 67 de la prevision de la evaluacion resume algunas actividades que

permitan evaluar con fines de retroalimentacion y mejoramiento, el desarrollo del

modelo operativo

152



Tabla 64 Prevision de la evaluacion

Preguntas basicas

Explicacién

¢Por qué evaluar?

Es importante saber las técnicas de
afrontamiento de estrés apropiadas para prevenir
el Sindrome Burnout en los colaboradores.

¢ Qué evaluar?

Sindrome de burnout
Productividad Laboral

¢Para qué evaluar?

Para conseguir datos cualitativos y cuantitativos,
previo a elaborar una propuesta de solucion para
su aplicacion

¢ Quién evalta?

Jefe del area de
Talento Humano

¢ Cuando evaluar?

Semestralmente

¢ Cémo evaluar?

Durante las laborales, siempre y cuando no
afecten la jornada pedagdgica, solo en caso de
docentes; en cuanto al personal administrativo y
de servicio que no afecte la atencion a los
usuarios

¢ Con qué evaluar?

Cuestionario Maslach Burnout Inventory y
Cuestionario de Productividad Laboral

Elaborado por: Andrea Medina
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6.12 Anexos

ANEXO 1: Cuestionario Sindrome de Burnout MBI

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
ABRIL 2017

Estimado Personal Docente, Administrativo, 6 de Servicios, solicitamos de usted la colaboracion para que se sirva
responder al siguiente cuestionario que tiene por objetivo: “Identificar los indices de aparicion de sindrome de burnout
que afectan a los funcionarios del distrito educativo 18D01 Ambato.”

Tiempo estimado de duracion del test: 15 min.

INSTRUCCIONES: Estimado funcionario responda con la mayor franqueza posible marcando con una x en el casillero
que Ud. considere pertinente.

GENERO NIVEL EDUCATIVO
Masculino Primaria
Femenino Secundaria
Pregrado
Posgrado
POCAS VECES UNAVEZ | UNASPOCAS | UNAVEZ POCAS TODOS
ESCALAS NUNCA ALANO O AL MES O VECES AL A LA VECES A LA LOS DIAS
MENOS MENOS MES SEMANA SEMANA
PUNTAJE 0 1 2 3 4 5 6
Respuestas:
POCAS | UNAVEZ UNAS UNAVEZA POCAS TODOS
PREGUNTA: VECES | AL MESO POCAS LA VECESA | LOSDIAS
NUNCA | ALANOO | MENOS VECES AL SEMANA LA
MENOS MES SEMANA
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento fatigado
4 Siento que puedo entender facilmente a
FUNCIONARIOS Y USUARIOS
5 Siento que estoy tratando a algunos FUNCIONARIOS
Y USUARIOS como si fueran objetos impersonales
6 Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa
7 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de
mis FUNCIONARIOS Y USUARIOS
8 Siento que mi trabajo me esta desgastando
9 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
de otras personas a través de mi trabajo
10 | Siento que me he hecho méas duro con la gente
11 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
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emocionalmente

12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo

13 | Me siento frustrado en mi trabajo

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra

a mis FUNCIONARIOS Y USUARIOS

16

Siento que trabajar en contacto directo con la gente
me cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis FUNCIONARIOS Y USUARIOS

18

Me siento estimado después de haber trabajado
intimamente  con mis FUNCIONARIOS Y
USUARIOS

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales
son tratados de forma adecuada

22

Me parece que los FUNCIONARIOS Y USUARIOS
me culpan de alguno de sus problemas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2: Cuestionario de Productividad Laboral
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
ABRIL 2017

Estimado (Personal; Docente, Administrativo o de Servicios, solicitamos de usted la colaboracion para que se sirva
responder al siguiente cuestionario que tiene por objetivo: “Evaluar el grado de alteracion en la productividad laboral
de los funcionarios del Distrito Educativo 18D01 Ambato.”

Tiempo estimado de duracion del test: 15 min.

INSTRUCCIONES: Estimado funcionario responda con la mayor franqueza posible marcando con una x en el casillero
que Ud. considere pertinente.

GENERO NIVEL EDUCATIVO
Masculino Primaria

Femenino Secundaria

Pregrado
Posgrado

ESCALAS NUNCA CASI NUNCA A VECES SIEMPRE

PUNTAIJE 1 2 3 4

Respuestas:

CASI
NUNCA A VECES SIEMPRE
PREGUNTA: NUNCA

¢Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo?

¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?

¢En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad?

¢Aungue no se le solicite, brinda méas tiempo del requerido?

g |~ (W IN e

¢Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de
capacitacion?

6 ¢Participa con entusiasmo y atencién en las reuniones de trabajo?

7 ¢Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia?

8 ¢Posee los conocimientos adecuados para desempefiarse en el puesto
que actualmente ocupa?

9 ¢ Tiene la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion?

10 ¢ Tiene la capacidad de utilizar de manera efectiva sus herramientas de
trabajo?

11 ¢Tiene la capacidad de realizar su trabajo sin errores y en el tiempo
requerido?

12 (Acepta riesgos calculados para lograr metas establecidas?

13 ¢ Tiene la capacidad de vencer obstaculos que se le presenten?

14 ¢ Tiene la capacidad de brindar un servicio cortés y eficiente?

15 ¢Confia en los demas miembros de su grupo de trabajo para lograr los
objetivos de su area de trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3: Datos de encuesta de Sindrome de Burnout y Productividad laboral del Personal docente

ENCUESTA DE BURNOUT INDIVIDUALIZADA A DOCENTES

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15| P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 P22 CE DP RP TOT.
110|6|5]0]0|]0|4]6] 0 0 6 6 0 5 5 6 6 5 5 5 0 27 5 39 71
5/0|3|]1]2]1]0]1|6]|0 0 6 0 1 0 0 6 6 5 5 5 0 16 2 35 53
5/{0|4]1|2|1]0|4|6] 0 4 6 4 6 0 0 6 5 5 6 5 5 30 11 34 75
3/]0|]1]0|3|0|6|5|6] 0 3 6 5 6 0 0 6 6 6 4 1 1 24 7 37 68
3/]0|3|]0|]0]|]0|6|]1|6]|0 0 3 0 6 0 0 6 6 6 4 1 1 17 1 34 52
0j0|6|1]2]|]0]|6|]0|6]|1 1 0 3 6 0 0 1 6 6 5 6 0 20 4 32 56
6| 5|/1|6|4|5|6|6|6]| 6 6 5 4 2 0 0 6 6 6 5 3 0 34 16 44 94
3113|631 ]2]1|6]|0 1 6 1 2 0 3 6 3 3 1 1 1 16 5 33 54
20|66 [|3]0]2]3|6]1 3 6 6 0 0 0 6 3 3 0 6 0 17 7 38 62
1(3|1|1]0]|]1|6|5]|]6]|1 3 5 1 6 0 2 6 3 3 2 1 0 22 4 31 57
1/0(4|6]0]|]0|6|]0]6]1 0 6 0 4 0 0 6 3 6 3 6 0 12 1 45 58
3/4|3|4|5|4|5]4|5]| 3 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 3 37 19 33 89
3/4|3|4|3|4]|5|4|4]| 3 4 3 3 2 2 3 4 5 5 4 3 4 30 16 33 79
213|412 |3|1]1]1|2]|1 2 1 1 3 2 2 3 4 3 6 2 1 23 9 18 50
4131413 |]2|1]2]5]2]1 3 2 4 1 3 1 3 1 3 6 1 2 29 11 17 57
11132 ]1]2|1|5]3]3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 1 22 9 20 51
3|12 |5|4|1]2|1|4]1 3 6 4 3 1 3 2 3 4 4 4 2 22 11 30 63
0|]0|3|]1|5|0|6|6|6] 0 5 6 6 5 0 0 1 0 6 6 6 6 26 16 32 74
6 0|3|6|0|0|6|6|6]|0 5 6 3 0 0 0 6 6 6 0 6 0 18 5 48 71
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0 8 3 15 26

0 12 6 45 63

1 18 9 16 43
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0 17 4 45 66
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ANEXO 4: Datos de encuesta de Sindrome de Burnout y Productividad laboral del Personal Administrativo

ENCUESTA DE BURNOUT INDIVIDUALIZADA A ADMINISTRATIVOS

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|PY|PL0|PI1|P12|P13 | P14 |P15| P16 |P17|P18|P19 [P20 |P21|P22| CE | DP | RP | tot PROD |
1/5|5|4|5|1|1|2|1|6|1|3|3|0o|0|1|4|6|6]|5|1|2]4|2 |10]|35] 66 31 | ™
2/1lof1|e|1|1|5|1|4]1 |1 |6 |1 |2|1|2|5|1|3|1|1]|0]|10|4]3 |4 a1 | m
3/1/oflof6|1|1]6|1]|1|3|1|6|0|0|0|0|6|6|6|0|6|1| 3|6/ 4|5 0 | ™
4l2|3|1]2|1|3|6|0|6|5|0|6|0[1|0|0|6|6|6|0|6]|0]| 1|6/ 4|60 Y
5/2/ofloflofofl1]6]|0|6|0|0|6|0|0|0|0|6|6|6]|0|6]| 1| 3 |[1]|4/|4 6 | ™
6|1|4|1|3|o|3|4|5|5[3 3|5 |3 |5 |0/|4|4|3|4|4|a|5]|3|[11]3]|73 36 | m
7/1/ofl1|6fof1]6|1|5|5|0|6|0|5|0|1|[5|0|6|0|6]| 1|10 |6/ 4 |56 35 | ™
8|3|2|1|6floflof6|1|6|0|0|6|1|1|0|0|6|6]|6|[1|0]|2]1|2]|4)| > 35 | ™
9/2|oflof6fofo|6|3|5[3[3|6|0|4|0|0|6|5|6|0|5]|3]| 9 |9]4 |63 0 | M
0|5(ofo|6|0|1|6|1|5]1|0|6|2|5|0|0|6|6|6|2]|4|0]|1 1|4 e 2 | ™
11|{3|0o|1|6|0|0o|1|1|6|2|0|6|0|6|3|1|6|6]|6|1|6]|0|13 |5/ 4]6l 39 | ™
12/1|6|0|6|0|1|6|3|1|1|1|6|0|1|0|6|6|1|6|1]|6]|0|1 |2/ 3]H5 16 B
13|2|o|o|6|0|ofl2|ofl6|3|0|6|0|0|0|0|6|6]|6|1|1]2|3|5/|3]4 0 | ™
4|1|olo|6|o0|o|l6|1|5|1|0|6|0|2|0|0|6|6]|6|21|6]|1|4 2] 4|53 0 | ™
15/3|0|lo|6|0|0|l6|2|6|0|0|6|0|0|0|O0|6|6|6|212|6|0|5 |0/ 4]s53 18 B
16|13 |2|4a|2|aflafafal1 1|1 |3 |1|2|4|1|4]|1|a]|1]4a]|23] 10|17 ] 50 2 | ™
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17

42

50

18

19

20

21

22

23

24

183

36 | M
23 | 10| 42 | 75 0 | ™
30 | 6 | 40 | 76 20 B
1| 1] 29 | 4 2w | ™
24 | 10| 41 | 75 0 | ™
17 | 9 | 46 | 72 39 | M
8 | 16 | 45 | 69 w0 | ™
14 | 2| 48 | 64 3 | M
13,42 | 5,67 | 40,17 | 59,25 3275

833 4,18 7,11 1046 761




ANEXO 5: Datos de encuesta de Sindrome de Burnout y Productividad laboral del Personal de Servicios

ENCUESTA DE BURNOUT INDIVIDUALIZADA A PERSONAL DE SERVICIOS

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12 |P13|P14|P15| P16 | P17 | P18 |P19|P20|P21| P22 | CE | DP | RP | TOT PROD M
1/0[]0]0|6|]0]O0O|6|0]6]|0O0 0 6 0 0 1 0 6 6 6 2 2 0 2 1 44 47 35
2{0]J]0JO|5]1|1]1]1|1] O 0 6 0 0 1 0 6 6 6 2 1 0 4 2 32 38 35
3/]0{0(0|6|0|]0|6|0|6]|0 0 6 0 0 1 0 6 6 6 2 2 0 2 1 44 47 28
412]|1|3|0|0|0|]0|1|1] 6 1 6 0 1 3 0 1 5 1 0 0 0 8 10 14 32 29 M
5(12]1|3|2]|]0|0]0]1]|1] 66 1 6 0 1 3 0 1 5 1 0 0 0 8 10 16 34 34 M
6/0]0|0|6]0|0]6]0|6]O0 0 6 0 0 1 0 6 6 6 2 2 0 2 1 44 47 35 M
7/]0/{0(0|6|0|]0|6|0|6]|0 0 6 0 0 1 0 6 6 6 2 2 0 2 1 44 47 28 M
8|3|1|2|6|0|1]|6|5|4]1 2 6 0 6 0 0 6 6 6 0 0 0 18 3 40 61 31 M
912]0|1]6]0|0]0]2]|0] 1 1 5 0 0 6 0 6 5 5 5 5 0 10 8 32 50 32 M

10/2)1(1]6j0|1]0]1|1]1 1 4 1 0 6 0 6 5 5 4 5 0 11 8 32 51 27 M
110|130 j0|0|0O]|1|1] 6 1 6 0 1 3 0 1 5 1 0 0 0 6 10 14 30 27 M
1221 (3|2|0(0|1]|1|2]| 6 1 0 1 3 0 1 5 1 0 0 0 0 12 7 11 30 27 M
131211 (3|2|0(0|0|1|1] 6 1 6 0 1 3 0 1 5 1 0 0 0 8 10 16 34 23 M
41211151011 |1]1 1 3 4 1 0 6 0 6 5 4 4 0 20 3 25 48 30 M
15/2|1|1|5]1|0]0]J0]|0] 1 1 4 1 0 6 0 6 5 5 4 5 0 9 9 30 48 34 M
163|126 |0|1]6]|5|4] 2 3 6 0 6 0 0 6 6 6 0 0 0 18 5 40 63 32

1713|112 |6|0|1]|6|5|4] 2 3 6 0 6 0 0 6 6 6 0 0 0 18 5 40 63 32 M
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18

19

20

21

22

185

MD

DST

9 8 33 50 31
10 | 13 28 51 34
11 8 28 47 35
11 8 32 51 35

2 1 44 47 35

9,14 6,00 | 31,05 | 46,18 31,32
5,64 |3,80|11,08| 9,72 3,51




ANEXO 6: Datos de encuesta individualizada de Productividad laboral del Personal Docente

pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 pll pl2 pl3 pl4d p15
1 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 3 1 2 3 4 35 M
2 2 3 3 3 1 1 3 3 2 3 2 4 3 1 3 37 M
3 2 2 2 3 1 3 1 2 3 2 1 2 2 2 3 31 M
4 3 2 2 3 3 3 1 3 2 2 2 2 2 3 3 36 M
5 3 2 2 3 3 3 1 3 4 2 2 4 2 3 3 40 M
6 1 3 3 2 2 2 2 3 1 2 2 2 3 2 2 32 M
7 3 2 3 1 3 3 3 3 3 4 1 4 2 2 2 39 M
8 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 1 3 35 M
9 3 3 2 3 3 3 1 3 3 4 2 2 2 3 3 40 M
10 2 3 1 2 2 2 1 3 1 2 3 2 3 4 1 32 M
11 3 3 2 2 2 3 1 2 2 3 2 2 4 3 2 36 M
12 3 3 3 3 4 2 1 3 2 2 2 2 3 3 2 38 M
13 3 2 3 3 4 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 40 M
14 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 4 3 3 2 2 37 M
15 3 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 20 B
16 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 4 2 40 M
17 3 2 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 4 2 32 M
18 3 2 4 3 2 2 1 2 1 4 2 2 2 3 2 35 M
19 3 2 2 3 2 2 1 2 1 2 3 4 2 3 2 34 M
20 4 3 1 2 4 3 1 3 3 3 2 3 3 2 1 38 M
21 2 2 3 3 1 3 1 4 1 1 3 2 2 4 4 36 M
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ANEXO 7: Datos de encuesta individualizada de Productividad laboral del Personal Administrativo
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ANEXO 8: Datos de encuesta individualizada de Productividad laboral del Personal de Servicio
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ANEXO 9: Relacion de pregunta — dimensidn en la productividad laboral

PREGUNTA: DIMENSION

1 | ¢Aplica los valores institucionales en su puesto CULTURA
de trabajo? ORGANIZACIONAL

2 | ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le COMPETENCIA
asignan?

3 | ¢En ausencia de su inmediato superior asume la LIDERAZGO
responsabilidad?

4 | ¢Aungue no se le solicite, brinda mas tiempo del CULTURA
requerido? ORGANIZACIONAL

5 |¢Se preocupa por superarse académicamente, FORMACION Y
asistiendo a cursos de capacitacion? DESARROLLO

6 | ¢Participa con entusiasmo y atencion en las PARTICIPACION
reuniones de trabajo?

7 | ¢Falta a sus labores, cuando es una verdadera CLIMA
emergencia’? ORGANIZACIONAL

8 | ¢Posee los conocimientos adecuados para FORMACION Y
desempefarse en el puesto que actualmente DESARROLLO
ocupa?

9 | ¢Tiene la capacidad de atender asuntos laborales SATISFACCCION
bajo presion? LABORAL

10 | ¢Tiene la capacidad de utilizar de manera COMPETENCIA
efectiva sus herramientas de trabajo?

11 | ¢Tiene la capacidad de realizar su trabajo sin COMPETENCIA
errores y en el tiempo requerido?

12 | ¢Acepta riesgos calculados para lograr metas MOTIVACION
establecidas?

13 | ¢ Tiene la capacidad de vencer obstaculos que se MOTIVACION
le presenten?

14 | ;Tiene la capacidad de brindar un servicio SATISFACCCION
cortés y eficiente? LABORAL

15 | ¢Confia en los deméas miembros de su grupo de| TRABAJO EN EQUIPO

trabajo para lograr los objetivos de su &rea de

trabajo?

Elaborado por: Andrea Medina
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