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Resumen

Esta investigacion busca establecer la relaciore &ihdrome de Burnout y Clima laboral
en docentes que laboran en cuatro institutos denab de Armenia, Quindio durante el afo
2018. Para esto se empled un disefio no experimeatesaccional-correlacional y se
trabajo con una muestra de 61 docentes de idi@arias,cuales se les aplicaron tres
instrumentos de medicion, el MBI-Ed, el cuestionae Clima laboral y un cuestionario
sociodemografico. Los hallazgos sobre las dimeesiale Sindrome de Burnout muestran
un nivel de Agotamiento Emocional alto (27 o m&®spersonalizacion 27 o mas y
Realizacion Personal baja 0 a 33. En las dimensideelima laboral se encontré una
media en Estructural,9, Responsabilidad 2,6, Rpensa 2,4, Riesgo 2,3, Calor 2,3
Apoyo 2,2, Estandares de desempefio 2,3, Conflité® Identidad 2,3. Ademas se logro

identificar que existe una correlacion negativareesindrome de Burnout y Clima Laboral.
Palabras Clave: Sindrome de Burnout, Clima Lab&atentes
Abstract

This research seeks to establish the relations#ipden Burnout Syndrome and
working climate in teachers who work in four langaanstitutes of Armenia, Quindio
during 2018. For this, a non-experimental, trarisaat-correlational design was used and a
sample of 61 language teachers, to whom three mexasut instruments were applied, the
MBI-Ed, the labor climate questionnaire and a stemographic questionnaire. The
findings on the dimensions of Burnout Syndrome shdewvel of high Emotional
Exhaustion (27 or more), Depersonalization 27 orenamd Personal Achievement low 0O to

33. In the dimensions of work climate, an average Wund in Structurel,9,



Responsibility 2.6, Reward 2.4, Risk 2.3, Heat&upport 2.2, Performance standards 2.3,
Conflict 2.1e Identity 2.3. In addition, it was pdde to identify that there is a negative

correlation between Burnout syndrome and Work Emvirent.

Keywords: Burnout syndrome, work environment, tessh



Introduccién

En la presente investigacion se pretende comptalvalacion entre Sindrome de Burnout
y Clima Laboral en docentes que laboran en cuastitutos de idiomas de Armenia,
Quindio durante el afio 2018, puesto que es imgertara sus directivos identificar los
niveles de Sindrome de Burnout en los maestrosrentolas dimensiones de Agotamiento

Emocional, Despersonalizacion y Realizacion Petsona

La primera dimensién es el agotamiento emociond enal el individuo entra en
un estado de agotamiento que conlleva consecuemaggsivas en el nivel comunicativo
gue establece con los clientes que se relaciopar, p tanto rompe con la relacién que
tiene con el mundo simbdlico- afectivo; la seguredda despersonalizacion en la cual el
individuo pierde la capacidad de contacto intemqueal insensibilidad y la falta de empatia
con las demas personas; Yy la tercera dimensida bega realizacion personal, la cual se
concibe en el mundo simbdlico, relacional y exist@inde su profesion, puesto que se
pierde su rumbo, y genera en el individuo pensaimsey sentimientos de incompetencia,

pérdida de eficacia y baja productividad. (Leitévgslach, 2001)

Estudios realizados por Aldrete, Aranda, Contreaamas y Vasquez (2012)
Evidencian que las dimensiones de agotamientoiemalcy despersonalizacion de
sindrome de Burnout se asociaron con diversosripsicosociales identificados como
negativos, por ende la presencia de dichos factiatasrales negativos representa un
riesgo para que el individuo desarrolle Sindrombuwtaout. En otro estudio realizado por

Almiral, Ferndndez y Orama (2007) Indico que ggtamiento emocional se desarrolla en



mayor medida por una edad avanzada, el estrésalaboe el maestro percibe, y el
género, siendo mayor en los varones. Y asi misiva&ar (2016), sefiala que existe una
relacion significativa entre Sindrome de Burnoutypercepcion de clima laboral en
docentes, encontrando que cuando los maestros sierden agotados emocionalmente,
distanciados con las personas y desmotivados gabst la percepcion organizacional es

moderada o positiva.

Es relevante mencionar el nivel se clima laboratip&lo por los docentes, debido
a que es un conjunto de rasgos que describen enymizsa y que la diferencian de otra, y
dichas caracteristicas son perdurables a lo laabteinpo e influyen en las conductas de
las personas en la organizacion. (Forehand y Vimegil964).

Las dimensiones que definen el Clima laboral adastructura, Responsabilidad,
Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estandares Denijesfio, Conflicto, e Identidad. En
primera instancia, la esfera de estructura, hdeeargcia a los sentimientos de los
empleados por las restricciones, reglas y contesidss procedimientos establecidos. En
segundo lugar, la responsabilidad, es un sentim®los empleados por ser sus propios
jefes, y tomar algunas decisiones autbnomas. targedimension es el sentimiento de
recompensa por una labor bien ejecutada. Asi miknesfera del riesgo hace referencia a
la toma de decisiones con una serie de calculotequeeden generar beneficios al
individuo y la organizacion.

En cuanto al calor, se describe como la percepd®nna buena relacion general
con los comparnieros, y ademas la esfera de apagtas@éna con la anterior, puesto que es
la percepcion de ayuda entre los directivos y eadjue de la empresa. La séptima

dimensioén se denomina normas e indica que es¢apadn de la importancia de normas y



diferentes exigencias en el desempefio en el traajemas, la esfera de conflicto, es la
atencion que los superiores brindan a las divelsasmndas de los empleados, para que no
existan inconvenientes entre ellos. En ultima imstg la identidad hace referencia al
sentimiento de pertenencia a la empresa y asisenflioso para la misma. Litwiny
Stringer (1968).

Por otra parte, el Clima laboral ha sido estudialita poblacion docentes, como lo
investigado por Segredo (2015) en su estudio dalaealuacion organizacional en
instituciones docentes de la Universidad De Cienklédicas de la Habana, que indica
gue las investigaciones acerca del clima orgaropatimuestran gran utilidad, en ellos se
emplean como bases fundamentales las percepciaaed gmpleado tiene de las

estructuras y procesos que existen en la empresa.

Otro estudio es el realizado por Segredo y Diaz{26n su investigacion sobre
clima organizacional en la gestién de coordinadidcente de estado en la mision médica
cubana, el cual se centro en la caracterizacid@hal®s docentes. De este modo, se
estudiaron las dimensiones de liderazgo, motivagiéarticipacion, comunicacion,
reciprocidad y participacion. Cabe destacar, guefbrmacion obtenida permitio
caracterizar el clima organizacional en la gestiocente del coordinador del estado, y
ademas que la dimension de motivacion es la goe ties resultados mas bajos con tres de

sus categorias afectadas.

No obstante, para que el sindrome de Burnoutesepte es necesario la presion
laboral y un inadecuado clima laboral (Franco, 2046 decir, el estrés es una variable que
puede incidir en la personalidad, estructura cognit su capacidad de resistencia y se

relaciona con las situaciones familiares y labarale



Por ende este proyecto investigativo tuvo como @sip comprobar la relacion entre
sindrome de Burnout y Clima Laboral en docentesua¢ro institutos de idiomas de
Armenia, Quindio. Para llevar a cabo lo anteriontdezd un disefio no experimental
transaccional y tuvo una muestra de 61 docemtédiamas, a los cuales se les aplicaron 3
instrumentos de medicion, el MBI-Ed que mide sinteae burnout, el cuestionario de
Clima laboral de Litwin y Stringer (1968) adaptguo Rivas y Echezuria (2001) y un

cuestionario sociodemografico.



Planteamiento del problema

El sindrome de burnout o “sindrome de estar querpadel trabajo” y el clima o ambiente
laboral se han estudiado en conjunto recientenentkferentes paises de Sur América,
Norteamérica y Europa y se han enfatizado los exstwh las areas asistenciales como la
educacion y la salud, sin embargo es una probleadtie se sigue presentando en las
organizaciones, ya que no se toman las medidasaeas para intervenirlos adecuaday
oportunamente por las directivas que son las eadasgde desarrollar programas que
mitiguen la prevalencia del sindrome de burnoutagficas organizativas que mejoren el
clima laboral, por lo tanto trae como consecuequeciertas personas que cumplen con
los criterios del burnout y perciban un clima ladqrerjudicial no reciban la ayuda

pertinente. (Montoya y Moreno, 2012 y Rodriguez1901

Con base en los articulos sobre satisfaccion labosindrome de burnout en
docentes de nivel primario (2014) y el clima organional en docentes de la Universidad
Técnica de Machala (2017) la docencia es una daddssiones de caracter asistencial con
mayor prevalencia de riesgos psicosociales. Ass,pagdrganizacion Internacional del
Trabajo (OIT) indico en la década de los ochentalgwocencia estaba entre las
profesiones con mayor riesgo de padecer agotanfisito y mental, y menciona que el
estrés y la percepcion negativa del clima labaeat @na de las causas primordiales que
originaban el abandono de las instituciones eduastiPor tanto, “cada vez existe mas
evidencia de que los profesores a lo largo de aueras experimentan estrés, el cual puede

tener implicaciones para su salud fisica y mer@l{lonte, p.87)



De igual modo, Sanchez, March y Ballester (2015)aimmnan que diferentes
organizaciones tiene como prioridad identificardasdiciones laborales, relacionadas con
la seguridad y la salud, que influyen en el desémple los empleados y que a su vez
repercuten en su productividad. Algunas de esgani@aciones son, la organizacion
mundial de la salud (OMS) la red mundial de saleupacional y la antes mencionada

Organizacion Mundial del Trabajo.

Asi mismo las investigaciones sobre la incideneiainl clima laboral perjudicial y
el burnout en docentes de Espafia, el informe Bedaracion de Trabajadores de la
Ensefianza (2004) Sefial6 que el 63% de los massifiresen gran medida de riesgo al
estrés, (Gil- Monte, 2007, p 87). De esta mararaforme indico que las principales
causas de éstos resultados fue la pérdida deesaltificultades de inmigracion,
probleméaticas sociales, diversidad de aula y lostamtes cambios a nivel curricular de las
instituciones, y por lo tanto, las posteriores eangncias repercutieron negativamente en
el ambiente laboral, como, dificultades en lasdielzes entre docentes y directivos,
establecimientos de objetivos, metas y cumplimieletoormas de los docentes para con la

organizacion. (Gil-Monte, 2007)

Cabe resaltar que la incidencia de las variabledioha laboral y sindrome de
burnout parece ser un fendbmeno generalizado e todgaises. Asi pues, Tang y Lau
(1996) mostraron que , al igual que en el hemisfeccidental, los docentes de Hong
Kong hacen frente a unas condiciones de trahssqn cada vez mas estresantes, puesto
gue la cantidad de clases, la falta de recursasasigias y el escaso refuerzo a nivel salarial
gue reciben de su trabajo. Ademas indican que &estros tenian un nivel de realizacion

personal y satisfaccion con el trabajo inferiod@llas enfermeras y los policias, dato que



inmediatamente se relaciond con el gran niumeratdatos de suicidio en los profesores.

(Hui y Chan, 1996)

De igual forma, es importante indicar que en Colienelzisten estudios que muestran la
presencia de una percepcion negativa de clima @ay@onal por parte de los maestros y
por tanto podria existir un gran porcentaje quedeudesarrollar el SB (Olaya, Vélez,
Mayorca, Diaz, Lopez, y Valera 2010). Tambiénivalrregional, aunque las
investigaciones son pocas en relacion al burnstasesefialan que la prevalencia del
sindrome se encuentra entre el 10% y 17% en lostrmagMufioz y Correa, 2014) lo cual

indicaria la presencia de factores de riesgo gatasarrollo de esta patologia.

Ahora bien, es oportuno indicar que la necestdgresente estudio con docentes
de institutos de idiomas se realiza a partir gerdbs articulos que evidencian la relacion
entre un clima laboral negativo y el desarrolloBietnout. De este modo, Alvarez, cadenas
y Gonzales (2010) indican que el clima laboral sgielesarrolla al interior de
establecimientos de educacion de idiomas seriamp@tante variable para el surgimiento
del SB en docentes y que el tipo de contratadércorta o larga duracion y carga horaria

en el instituto podria generar malestar en el decen

Cabe agregar, que el nivel de inclusion del docente toma de decisiones de los
institutos de idiomas la mayor parte del tiempa@adenido en cuenta por los directivos, y
gue la remuneracién e incentivos brindados poinktguciones no son adecuados en
comparacion a la gestion educativa de los doceAtesmas dicho estudio indica que en la
mayoria de centros de idiomas no se generan esgaopicios para la resolucion de
conflictos entre los docentes, y que también sudieersas probleméticas entre los

docentes que imparten el idioma inglés y francéssio que en el primero, las directivas se



enfocan en la proporcion de materiales tecnologiatigdacticos para la realizacion de las
clases, y en cambio los maestros de francés eram con las mismos incentivos y
materiales para desarrollar sus clases, por logaredra malestar entre algunos docentes y
por consiguiente su influencia en el clima laboklcentro de idiomas. (Alvarez, Cardenas

y Gonzales, 2010)

En conclusion, Boyer (1999) sefala que los magskeben conservar su salud
fisica y mental en condiciones éptimas a lo largaua vida profesional, debido a que si el
individuo no tiene un ambiente agradable en quepneda desenvolverse en su trabajo
podria desarrollar algun tipo de patologia. Asispaeehace relevante el estudio del
Sindrome de Burnout y Clima Organizacional, pugs& como ya se habia mencionado

anteriormente dichas variables se evidencian pobéacion del profesorado.

En las Ultimas décadas aunque se ha estudiadcaaneplie l0os procesos y modos
de funcionamiento organizacional a nivel internaalgy nacional, en el contexto regional y
local no se cuenta con evidencia empirica sufieigoe explique la relacion de las
variables de estudio en los centros de idiomasfirogar si las hipotesis propuestas se
comprueban o se refutan. Teniendo en cuenta quess toman las medidas pertinentes
esta problematica puede ser recurrente y puedaaggnificativamente tanto a los
empleados en sus dimensiones personales, familiabesales y sociales como a las

organizaciones y comunidad en general.



Formulacion de pregunta de investigacion

¢, Cual es la relacion del sindrome de Burnout glitek laboral en docentes de institutos

de idiomas de Armenia-Quindio en el afio 20187?



Planteamientos de hipétesis

H1: Existe relacion entre sindrome de burnouimallaboral en docentes de institutos de

idiomas
H2: Existe relacion entre agotamiento emocionalsydimensiones de clima laboral
H3: Existe relacion entre despersonalizacion yliagensiones de clima laboral

H4: Existe relacion entre autorrealizacion persgriak dimensiones de clima laboral



Justificacién

En el presente proyecto investigativo se realimagarevision tedrica que permita
recolectar informacion suficiente y asi tener umamaedrico amplio, en el cual se
conceptualice el sindrome de burnout, clima labtaaklacion de éstas y contextualizar el
lugar y la poblacion con la que se pretende trabpga asi dar respuesta a los objetivos
gue se plantean en la investigacion.

Ahora bien, la importancia del presente estudipasia indicar a partir de diversas
investigaciones realizadas. Malander (2016) mercgue en todos los procesos de
ensefianza y aprendizaje existen dos individuosaiuedtales, el que ensefia y el que
aprende, por ende para que dicho proceso tengayésé dé un aprendizaje beneficioso y
productivo es fundamental que ambos entes partivgsaposean de una adecuada salud
fisica, psiquica y emocional que les permita dearse de forma adecuada. Ademas
para que el docente pueda realizar su tarea dafeficaz, es necesario que la pueda
percibir util y que también cuente con las compsten) habilidades y herramientas
necesarias para su desarrollo. No obstante, deaetias diversas problematicas que
afectan al gremio del profesorado en las uUltimasadi&s, ha cobrado gran relevancia el
aumento del sindrome de burnout y la disminuciolagercepcion positiva del clima
laboral, reduciendo de esta manera la salud y wgubes de los docentes.

De este modo, Garcia y Muiioz (2013) sefalan gpelaocion de la salud en las
instituciones educativas no ha alcanzado su ddlsargodestacan que la investigacion en

salud y la seguridad en el &mbito laboral es piéah realizar una adecuada planeacion de



programas de prevencién y promocion en el contektoral, la cual debe alinearse con los
requerimientos reales del trabajo, ya que en lamoa, al igual que en otros campos de
laborales, existe gran limitacién para accedef@nmacion acerca de accidentes y
enfermedades profesionales (fisicas y mentales;@usiguiente, se hace necesario la
realizacion de la investigacion para brindar @pede informacion a los docentes y
organizaciones, propendiendo por la promocion d@aes preventivas para que la
calidad de vida de los docentes y la produccidla @eganizacion no se vea afectada de
manera significativa.

De acuerdo con lo anterior Maslach y Jackson (198P) definen el burnout
(sindrome de quemarse por el trabajo) como uné@séarcion comportamental o
respuesta al estrés laboral, y se entiende corstndrome tridimensional que se
caracteriza por Cansancio Emocional (CE) Despeliganin en la relacion con usuarios
(DP) y Dificultad para lograr la autorrealizaciéergonal (RP).

Asi pues, el cansancio emocional se percibe coraxdariencia en la cual los
empleados sienten y perciben que ya no puedersameds de si mismos desde la parte
afectiva. Es un hecho de agotamiento de la vitdlydeecursos emocionales propios del
individuo, ademas lo conlleva a sentirse cangade| contacto diario con las personas a

las que va dirigido su trabajo (Maslach y Jacksasil)

Por otra parte, enla despersonalizacion septas actitudes, sentimientos, y
conductas negativas, como el cinismo, hacia lasopes que debe trabajar. Dichos
individuos son percibidos por los profesionalesfalma deshumanizada y como objetos,
puesto que su componente afectivo se ha endurégidae conlleva a que los culpen de

sus problematicas (Maslach y Jackson 1981).



En ultimo lugar, la baja realizacion personal sac®riza por la tendencia de los
profesionales a evaluarse negativamente, y de fespecial esa evaluacion negativa afecta
la habilidad para realizar el trabajo y para traths personas a las que atienden (Maslach

y Jackson 1981)

El concepto y definicion de sindrome de burnouetsivamente nuevo, y por lo
tanto, la organizacion mundial de la salud (2004nEnciona como un tipo de estrés
laboral, y ademas ha sido abordado y estudiada poldlacién docente, puesto que su rol
tiene diversas demandas exigentes, y por consigugEmera problematicas no solo a nivel
psicolégico, fisico y social, sino también en @adlaboral, lo cual interviene de forma
negativa en los procesos educativos.

Asi mismo, Maslach (2009) indica que el burnausa desarrolla por los
individuos, sino que es el resultado del ambieotgaten el que laboran y que en cambio,
es la estructura, y el desarrollo del lugar dedj@es el que delimita en gran medida el
modo en el que los sujetos interactian y ejecutartrabajos. Por tanto, cuando no se
presentan un clima laboral adecuado en donde tiersm en cuenta el lado humano de la
labor, se forma un espacio muy amplio entre laratgna del trabajo y de los individuos, lo
cual ocasiona mayores probabilidades de desar&lliarout.

De este modo, se hace oportuno abarcar la pobldogente debido a que Olaya
(2015) indica que al momento de presentarse et@irgde burnout no rinde al maximo en
sus labores organizacionales, como, calidad ddianza, relaciones con alumnos, y
administrativos y también genera malestar a mwbcional y fisico en las demas areas de

su vida.



De igual forma se debe tener en cuenta el climarédbel cual es definido como un
conjunto de rasgos que describen a una empresa ba giferencian de otra, que son
perdurables a lo largo del tiempo e influyen erclasductas de las personas en la
organizacion. De tal manera, los autores, trataatrilguirle una centralizacion al analisis
de las caracteristicas de la variacion organizatigme se pueden sefialar, medir e
introyectar en los estudios empiricos (Forehanary ilmer 1964)

Con base en lo anteriormente descrito, es relewdraieear el clima laboral con los
institutos de idiomas puesto que los efectos neggmte un clima laboral inadecuado
causados por una gestion incorrecta de las disse@limensiones del clima organizacional
como las relaciones laborales, comunicacion, dirlgs, motivacion, pertenencia, entre
otras, pueden generan consecuencias negativaseeamplesa como ausentismo, aumento
de conflictos, gestion inadecuada del tiempojgmahucién de la productividad laboral, lo
cual resultaria en baja productividad y desempefia drganizacién. (Furnham, 2001)

De este modo, se pretende aportar un documenttficie con el presente proyecto
investigativo que abarque las repercusiones negatiel Sindrome de Burnout y el Clima
Laboral que puede ser Util a los institutos dendis, brindandole informacion a los
docentes y administrativos sobre la definicibnactaristicas, sintomas, consecuencias del
sindrome vy al final aportar conocimiento sobrerivpncion con miras a reducir la
incidencia del burnout y mostrar los indicadagee se deben tener en cuenta para generar
un clima organizacional armonioso para el desaradl la organizacion.

Asi mismo, se puede indicar que la presente irgeestin es pertinente para el
campo de la psicologia, ya que el sindrome de btirgeel clima laboral son dos variables
gue si no se les da un adecuado manejo puederr@meter y deteriorar el bienestar del

sujeto y la organizacion, interviniendo en su catatfisica, cognitiva, emocional y



conductual, por tanto, es de gran relevancia stdaj| ya que es la ciencia que se encarga
de estudiar los procesos mentales, comportamentalesiesarrollo en la comunidad en
general.

A nivel social, el sindrome de burnout y un clirabdral negativo, pueden desencadenar
diversas problematicas, en primer lugar porquergbrno, familiar, econémico e
interpersonal del docente se ve afectado, y emsiagastancia debido a que la institucion
educativa se denomina como una organizacion sgueéatebe contribuir con el desarrollo
de la comunidad desde diferentes aspectos, pasécaszar los objetivos y metas que se
tienen en comun, por lo tanto, si los maestroseseafectados, la institucion de igual

manera, y por consecuencia la sociedad. (Bustapfmstamante, y Gonzales, 2016).



Objetivo General

Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnpet Clima Laboral en docentes de

institutos de idiomas de Armenia-Quindio, duramt204.8.
Objetivos especificos:

e Identificar los niveles de agotamiento emocionajalvealizacion personal y
despersonalizacion en los docentes de los ingiléddiomas de Armenia-
Quindio.

e Describir los niveles de las nueve dimensionescgaéorman el clima laboral en

los docentes de los institutos de idiomas de ArereQuindio

e Establecer los niveles de correlacion entre lasdsiones del sindrome de
burnout y las dimensiones del clima laboral dedlosentes de los institutos de

idiomas de Armenia- Quindio.



Antecedentes

Con base en la problemética de Sindrome de Bu(S&)ty Clima Laboral (CL) en
docentes de institutos de idiomas, se realizaewigion tedrica de diversos articulos de
investigacion a nivel internacional y local, en tomles se pueden evidenciar estudios
sobre las variables abordadas, para asi teneraseadorica solida que permitan un

abordaje amplio del presente estudio con el fidateespuesta a lo planteado.

De este modo, Almiral, Fernandez y Orama (2007 émvestigacion sobre el
estrés laboral y el sindrome de Burnout en docesmteszolans se enfatizo en determinar
la prevalencia del estrés laboral percibido porstras, la afectacion por el sindrome de
burnout y la presencia de sintomas de estrés.tEmsestido, los resultados de la
investigacion indicaron que el agotamiento emaalise desarrolla en mayor medida por
una edad avanzada, el estrés laboral que el rogestibe, y el género, siendo mayor en

los varones.

Seguidamente, Yslado (2009) en el estudio diagrdgtprograma de intervencion
para el sindrome de Burnout en profesores de efuncarimaria de distritos de Huaraz e
Independencia se evidencio que tuvo como objetieograles describir la frecuencia y
caracteristicas del sindrome de Burnout en maestrogxperiencia laboral igual o mayor

a cinco afios en instituciones publicas. Los reda#tandicaron que la gran mayoria de los



docentes (78.2%) de educacion basica primari&ptas un bajo nivel de burnout; vy el

19.5% presenta un nivel alto de burnout, y el 8tB% son proclives a desarrollarlo.

Por otra parte, Azeem (2010) continuando con eldéstPersonality Hardiness, job
involvement and job Burnout among teachers examimzipalmente la influencia de la
resistencia de la personalidad del individuo y es&u implicacion con el trabajo y el
agotamiento que se presenta en los docentes dedasa universidades centrales en la
India. Asi pues los resultados demuestran quertecipacion laboral tiene como resultado
el desgaste profesional de los maestros y en cadatonplicacion del individuo con el

trabajo se evidencio que esta relacionado cordpeatsonalizacion.

Ahora bien, Saiiari, Moslehi y Valizadeh (2011)edrestudio Relationship Between
Emotional Intelligence and Burnout syndrome in spegichers of secondary school que se
baso principalmente para evidenciar cual es lzid@ieen las variables anteriormente
enunciadas. Los resultados mostraron que lagetatia emocional se relacion de manera
significativa y negativa con la despersonalizacaggtamiento emocional distanciamiento,

evitacion descuido, lo cual repercutia de formaatieg en los docentes.

También Segredo y Diaz (2011) en su investigaanesclima organizacional en
la gestion de coordinacion docente de estado easian médica cubana, se centro en la
caracterizacion de dichos docentes. De este medzstadiaron las dimensiones de
liderazgo, motivacion, participacion, comunicaciggiprocidad y participacion. Cabe
destacar, que la informacion obtenida permitioaaraar el clima organizacional en la
gestion docente del coordinador del estado, y aslgué la dimension de motivacion es la

gue tiene los resultados mas bajos con tres deaseigorias afectadas.



Asi mismo, Aldrete, Aranda, Contreras, Oramasagquez (2012) En el estudio
factores psicosociales laborales y sindrome deduiren profesores de preparatoria de
Guadalajara y Jalisco, México, mencionan que émea de la salud a nivel ocupacional el
area docente incluye la exposicion a una seri@cteres psicosociales y laborales que
tienen gran influencia en el bienestar de los iddios que se desenvuelven en dicho
campo. Por tanto, el objetivo del estudio fueiaaala relacion entre las variables
anteriormente mencionadas y el sindrome de Burbmueste modoel resultado méas
relevante que el estudio arrojo fue que el agaatmiemocional y la despersonalizacion
se asociaron con diversos factores psicosociadegifitados como negativos, por ende la
presencia de dichos factores laborales negatigpsesenta un riesgo para que el individuo

desarrolle Sindrome de burnout.

Por otra parte, Jara, Jiménez, y Miranda (2012h&ut, apoyo social y
satisfaccion laboral en docentes realizaron unss&@ntre dichas variables en una muestra
de 89 profesores que ejercen su profesion enuostites educativas de la ciudad de
Rengo, Chile. Dicho estudio indico que los docerstaban afectados por sintomatologias
y la presencia de Burnout, no obstante, presehit® @iveles de satisfaccion laboral y
apoyo social, las cuales pueden contribuir a quserresenten consecuencias negativas
por el sindrome de Burnout. Ademas, se encontrgelaeion significativa entre las
variables anteriormente mencionadas, demostranglelgindrome del quemado tiene una
alta relacion de forma inversa con la variabl@peyo social, como con la satisfaccion

laboral.

Seguidamente Cuadras y Fuentes (2012) en sudraodyre la efectividad de una

intervencion entre psicologia positiva con habdiessociales en un contexto educativo,



plantearon cinco hipoétesis referentes a las vasathépendientes de clima laboral,
satisfaccioén vital, clima de aula y satisfaccidolal. Los resultados indicaron que la
intervencion basada en psicologia positiva y hddiles sociales produjo mejoras
significativas en cuanto a las variables relaciasambn los profesores, como: satisfaccion
vital, satisfaccion laboral y clima laboral. Asismo, produjo un efecto positivo en el
clima de aula de los estudiantes, y ademas diguicefue méas eficaz cuando se realizo la
intervencion en conjunto con los alumnos y a lasedtes que cuando se realizé el trabajo

Unicamente con los alumnos.

Asi mismo, Arquero y Donoso (2013) en el docum@toencia, investigacion y
Burnout: el sindrome del quemado en profesoresewsitarios de contabilidad tuvo como
objetivo comprobar si el burnout en los maestrosaigabilidad se encuentra relacionado a
las actividades docentes o a las investigativas résultados arrojados por el estudio
mostraron que los niveles mas elevados de sindderbernout se encuentran mas en

investigacion que en la docencia.

Cabe afnadir, que Segredo (2015) en su estudie Bobvaluacion organizacional
en instituciones docentes de la Universidad De ciasrMédicas de la Habana indica que
las investigaciones acerca del clima organizacionedstran gran utilidad, en ellos se
emplean como bases fundamentales las percepcioaed gmpleado tiene de las
estructuras y procesos que existen en la empreleands, dicha investigacion se realizé
bajo un método de tipo descriptivo, de corte evalaan instituciones docentes de la
universidad de ciencias médicas de la Habana stadiaron tres dimensiones:

comportamiento organizacional, direccién y estmactlLos resultados arrojados mostraron



gue el departamento de pediatria de la facultaahiM| Fajardo” las categorias exploradas

obtuvo valores entre 7.5y 9.5, lo cual evidenciclima laboral adecuado.

De igual forma, Pecino y Mafas (2015) tuvieron cabtivo comprobar la
relacion entre clima y satisfaccion laboral en antexto de universidad publica. Por tanto,
los resultados arrojados indican que el climaadealiversas areas tuvo una relacion
positiva y claramente significativa con la satisfan laboral, lo cual conlleva a tener
implicaciones para el desarrollo de practicas &egcinnovadoras de recursos humanos
gue fomenten el bienestar y el compromiso de Igdesdos, en la conformacion de una

organizacion responsable y saludable en todaséas y procesos que llevan a cabo.



Marco tedrico

El presente apartado contiene una descripcionlaetasobre las variables que se estan
abordando, como: Sindrome de burnout tomado degéellia de Maslach y Jackson
(1986) y clima laboral con base en Litwin y Sten§1968), para el desarrollo del estudio.
Ademas, se hara una recorrido de dichos concepgukedtros modelos tedricos para
brindar una mayor conceptualizacién y argumentaigorica de la idea de estudio. Cabe
afiadir que se describiran los tipos, factores deslmantes, sintomas y sus repercusiones

de las variables anteriormente mencionadas.

Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout (SB) o sindrome del quent&@) fue denominado
principalmente en 1974 por Freudenberguer baséretos| estudio realizado sobre el
estrés e intenta abarcar y conceptualizar el €8eluna perspectiva clinica, para asi,
diferenciarlo de otras enfermedades fisicas y nesn{&anchez, March y Ballester, 2015).
Posteriormente el concepto fue abarcado y desadmton base en los estudio de Christina
Maslach (1976) y Jackson (1981) en la década d&@doles cuales determinan el SB ante
la Asociacion Americana de Psicologia como ekestronico ligado estrechamente con

tres dimensiones que son relevantes para su désacomo lo son, el agotamiento



emocional, despersonalizacion y baja realizace&ysgnal, las cuales se generan en el
personal que tienen un contacto directo y constzonidos clientes o usuarios (Sanchez,

March y Ballester,2015).

Conceptos de sindrome de burnout

Seguidamente y desde una perspectiva psicosdc&® ese desarrolla en los empleados
cuando estos no tienen unas estrategias de afrentanclaras a nivel individual y
organizacional, como autoeficacia, entrenamientsoduncion de problemas, técnicas de
control de activacién, incremento de recursos peles de resistencia, entre otros
(Sanchez, March y Ballester, 2015). Cabe resajtar este sindrome tiende a presentarse
en los contextos laborales e impiden que el iddivse pueda desenvolver de una manera
adecuada y de ese modo cumplir sus objetivos, sydtreas planteadas, puesto que con
el paso del tiempo siente que es inutil, inefi@efracasado, agotado emocionalmente que

la relacion con los demas no es importante.(Cariiarcés, 2010).

El SB es la consecuencia del estrés crénico, wskehominado como una serie de
sintomas que son el resultado de un periodo praltmgl estrés que no ha sido controlado
en el tiempo oportuno, lo cual genera en el imtigiagotamiento a nivel fisico, emocional

y comportamental (Cardenas, Méndez y Gonzales,)2014

Basandose en Freudenberguer el SB es la percegeibacaso y de agotamiento

fisico y psicoldgico experimentado por el indiviqu@ducto de una serie de demandas y



diversas exigencias que sobrepasan los recursesnaées a nivel cognitivo, emocional y
comportamental del empleado, por lo cual Freudegpiee enfatiza que las emociones y
sentimientos negativos son generados por el SB&nhgto laboral (Rodriguez, M, et al.
2011). Ademas dicho termino hace referencia atlediaico y psicologico de unos jovenes
gue se desempefiaban en la Clinica Libre en Nuexg Ms cuales se esforzaban en

excesos y tenian como prioridad el trabajo antessg salud (Martinez, 2010).

De igual forma, Pines y Aronson (1998) indican gu8B se torna generalmente
por el agotamiento emocional, fisico y conductwsd gs causada por la exposicion
prolongada del individuo a situaciones y contexjios lo afectan a nivel emocional
(Rodriguez, M, et al. 2011) e indican que los sivae del SB pueden evidenciarse en las

personas que se desenvuelven en el ambito asat@viartinez, 2010).

Asi mismo, Cherniss (1980) menciona que el SB sxctexiza por lo cambios
negativos a nivel personal que se generan enrsldueso del tiempo en el personal con
trabajos que consideran frustrantes o que conlleltas niveles de exigencia, por lo tanto,
el SB se encuentra directamente relacionado esraspectos esenciales para su
desarrollo; desequilibrios entre demandas en eltaraoral y recursos personales
(estrés), respuesta emocional a corto plazo, eaizatla por la ansiedad, fatiga, tensién y

diferentes cambios a nivel comportamental (Roddglyk et al. 2011).

Segun Maslach y Jackson (1982) el SB es una mtatgiés conductual del estrés
laboral, y lo conceptualizan como un sindromerghsional que se caracteriza por el

cansancio emocional, despersonalizacion y la diifidypara la realizacion personal.



De igual modo, se toma en cuenta lo descrito pasldth y Burke (1987) que
exponen el SB como un proceso que se basa engdtaaim del estrés laboral, y que se
desarrolla por la desorientacion profesional, detegdrialdad o desapego emocional y
diversos sentimientos de culpa por la falta deoéibfesional. También indican que esta
es la idea principal que los individuos tienen y{amto tienden a volverse irritables con el
paso del tiempo, y ademas inician las quejas cotestaebido a las labores que ha
realizado o que tiene que realizar y la falta dévaoion y la satisfaccion de las tareas que

se exigen en el @mbito laboral. (Rodriguez, M1,2@i1)

Dimensiones de Sindrome de Burnout

De acuerdo a Mufioz y Correa (2012) el agotamieminceonal se desarrolla en el
individuo de la siguiente manera. La persona esriran estado de agotamiento que
conlleva consecuencias negativas en el nivel coratino que establece con las clientes
gue se relaciona, y por lo tanto rompe con la i@egue tiene con el mundo simbdélico-
afectivo. El factor emocional se ve disminuido, giaeque la facultad de sentir y

relacionarse emocionalmente se encuentra vaciaajemeate.

Donoso y Arquero (2013) definen el agotamiento earad hace referencia a los
altos niveles de esfuerzo que realizan los empteadsu puesto de trabajo y su
compromiso constante con las demas personas, ger emlleve frustracion y

desesperacion para el individuo.

La despersonalizacion en la persona conlleva &xperimente alteracion de su
ser, por lo tanto tiende a perder su identidadngrobdel yo, los niveles de comprension y

comunicacion de alteran, y el otro es percibido@am objeto, no como una persona, lo



cual evidencia la perdida de relacionarse de umad@decuada (Mufioz, C, y Correa,
2012). Ademas de lo anteriormente descrito, aéliddo pierde la capacidad de contacto
interpersonal, insensibilidad y la falta de empetia las demas personas. Diversos estudios
sefalan que esta es la segunda dimension delrS8ndiargo, Golembiewski (1989)

indico que la despersonalizacion se presenta areptugar, posteriormente la baja
realizacion personal y finalmente el agotamientammsancio emocional (Sanchez, D,

March, M y Ballester, L. 2015).

Posteriormente, Leiter y Maslach (2001) Menciona@ g cansancio emocional se
transforma en despersonalizacion cuando se entrardlicto con las demas personas, y de
esta forma perjudica la realizacion a nivel perkdfinalmente, Gil-Monte (2005) expone
gue el SB se encuentra determinado por una sensgwisobrepasa al individuo debido a
su entorno laboral. Su desarrollo inicia por laalraglizacion personal y cansancio
emocional que finalmente conduce a la despersac#diz como un mecanismo de defensa
para afrontar las probleméticas que se presendg@iamiente (Sanchez, March, y Ballester,

2015).

La tercera dimensién del SB es la baja realizap&sonal, la cual se concibe en el
mundo simbdlico, relacional y existencial de sugsmn, puesto que se pierde su rumbo,
y genera en el individuo pensamientos y sentimged&incompetencia, pérdida de eficacia
y baja productividad (Mufioz y Correa, 2012). Deesbdo, cuando se presenta una baja
realizacion personal, los individuos con frecueseaaloran de una forma negativa, lo
cual resulta en una afectacion a nivel personal hp eelacion con las personas que se
rodea constantemente, por ende, el sujeto se slestaotivado en su ambito laboral y

consigo mismo.



Cabe destacar, que para Donoso y Arquero (2018keda ultima dimension del
SB en la cual el individuo se observa y determmé&odma negativa, que conlleva consigo
un bajo concepto de si mismo y de las diferentabdades que lo componen. De igual
modo, el nivel de motivacion en su trabajo es bajasulta en un desempefio o

rendimiento de baja calidad.

Por otra parte, se debe tener en cuenta que Issnaarque cumplen horarios
prolongados y altos niveles de exigencias en sutédaoral, y lo asumen como un habito
o forma de vida, puede presentar una mayor presial@desarrollar SB. Por tanto, es
probable que el individuo lo padezca regularmengndo se dan condiciones tanto a nivel
de la persona (con referencia a su toleranciatseg la frustracién), como también a
nivel organizacional (con referencia a condiciotke@lsambiente como es el riesgo

psicosocial) segun lo planteado por Forbes (2011).

Con base a lo anteriormente mencionado, las diwvemadiciones de trabajo tienen
un rol relevante en el desarrollo de SB, puestoeaspn situaciones de excesos de tareas en
el trabajo y desgaste a nivel emocional, y es emesnento donde se alteran las
expectativas y metas del empleado debido a los aiteles de responsabilidades (Forbes,

2011).

Ahora bien, debido a la necesidad imperante decaxp@l por qué surge el Burnout
e indicar sus repercusiones negativas sobre ébsyja organizacion, junto con el
beneficio de integrarlo en marcos teéricos masmwoiosos que permitan explicar su
etiologia de manera satisfactoria, dieron pasdeaetites modelos tedricos. Su eje

fundamental es que se elaboran para explicardibgia del burnout desde marcos teéricos



amplios o diferentes de la teoria misma del sindrddichos modelos integran una serie de
variables, consideradas como antecedentes, modetag@onsecuencias del Burnout, y

discuten sobre los procesos por los cuales losithas lo desarrollan. (Gil-Monte, 2007)

Factores organizacionales que desencadenan el SB

Entre las variables que son importantes se enarelas del ambiente de trabajo y
caracteristicas del puesto de trabajo, como, tutadsabajo, sobrecarga laboral, deterioro
de las relaciones, disfunciones de los roles, tenigticas estructurales de la organizacion y

variables personales, como las de tipo demogréfib@ otras.

Modelos de Sindrome de Burnout

Los modelos propuestos desde enfoques psicosopiaelen ser clasificados en los

tres siguientes grupos. (Gil-Monte, 2007)

A) El primer grupo se basa en los modelos desado# en el marco de la teoria
socio cognitiva del yo. Dichos modelos se caraaarbasicamente por emplear las ideas
de Albert Bandura para explicar la etiologia dehlbout. Mencionan que las cogniciones
de los sujetos influyen en lo que perciben y hagensu vez, dichas cogniciones se ven
alteradas por los efectos de sus conductas poutawdacion de las consecuencias vistas en
los demas, y ademas la creencia o grado de sedymitgarte de un individuo en sus
capacidades establecera el empefio que la persoiasttara para conseguir o que desea,
y la facilidad y dificultad para alcanzarlos, y tagn determinar algunas reacciones de
caracter emocional, como el estrés o depresionacpmparnian la conducta (Herniss, Pines,

Thompson, Page y Cooper, 1993 citados en Gil-M@&@7)



B) El segundo grupo se basa en los modelos codsfrdiesde las teorias de
intercambio social. Dichos modelos indician qubwghout tiene su etiologia en las
percepciones de una falta de equidad o ausengara@mcia que desarrollan los individuos
como consecuencia de los procesos de comparaaia 8o las diferentes relaciones
interpersonales. Los profesionales del area décgeswle ayuda establecen relaciones de
intercambio (aprecio, gratitud, reconocimiento,)etcon los receptores de su labor. (Gil-

Monte, 2007)

Con los compairieros, con los supervisores y tantdméda organizacion, y en estas
relaciones la gran variedad de expectativas deladuw ganancia sobre dichos
intercambios juega un papel primordial. Por taot@mndo as personas perciben que sus
aportes son mayoritarios a los beneficios o recosgeeque reciben a cambio de su
implicacion persona, de esfuerzo y profesionalssincapaces de resolver de forma
adecuada esa situacion, se desarrolla el burnoutidBo grupo se incluye el modelo
planteado por Blase (1982) titulado de motivaci@alizacion que toma al burnout como
una funcién a la exposicion continua a las tensi@lgecaracter laboral que derivan de la
falta de ajuste de las diferentes estrategiasrdatafniento del individuo y la falta de

recompensan adecuadas en relacion a las dificaltela labor. (Gil-Monte, 2007)

C) El dltimo grupo enmarca los modelos elaboradssle los aportes de la teoria
organizacional. Dichos modelos contienen como adiates del burnout las funciones de
rol, la falta de salud organizacional, entre otEstos modelos se caracterizan basicamente
porque se focalizan en los estresores del contiexta organizacion y las estrategias de

afrontamiento utilizadas por los empleados. (GilAéo 2007)

Sintomas y consecuencias del Sindrome de Burnout



Se evidencian multiples sintomas, principalmentskdra y la rabia, sin embargo
Freudenberguer (1974) menciona que la depresianase los indicios mas relevante,
debido a que la teoria COR (Hobfoll y Shirom (20@tlica que la depresion puede

presentarse en un etapa posterior al burnout,aésalendo las pérdidas son mayoritarias.

Por otra parte, Farber (1991) expone seis nivglesson, entusiasmo, y
dedicacion, respuesta de ira y frustracion del eagu entre los diversos estresores en el
ambito laboral, y no hay reciprocidad acorde akfsierzos y los resultados y
recompensan, y se abandona el compromiso e imidiicaa el trabajo, y ademéas aumenta
la vulnerabilidad del empleado y surgen sintongeds, cognitivos y emocionales

(Martinez, A. 2010)

De acuerdo a Rodriguez, M. et al. (2011) la sintofogia del SB son la falta de
motivacion en la tarea del ambito laboral, agotatoidisico y psicoldgico, falta de ilusion,

y sentimientos y pensamiento negativos.

También surgen una serie de sintomas fisicos, edteraciones a nivel metabdlico
gue se encuentran en el sistema inmunitario yndefe del organismo y diferentes

alteraciones relacionadas con los niveles desobr{iGil-Monte, 2007)

Cabe afadir, que surgen sintomas como taquichigirtension arterial, cefalea,
etc. Los anteriores sintomas se pueden encasti@nsel desarrollo del sindrome; como,
leve: cansancio, quejas entre otras. En el nivelerado, se puede presentar cinismo,
negativismo y aislamiento, y en el desarrollo gre&@uede evidenciar enlentecimiento,
ausentismo, consumo de sustancias psicoactivae,@rs. Nivel superior: colapsos

nervioso, cuadros psiquiatricos e intentos de di¢Rodriguez, M, et al. 2011)



De igual modo, Alvarez y Fernandez (1991) enumaeaserie de sintomas que se
pueden identificar en los inicios de SB como, faticefaleas, pérdida de peso, entre otros.
Ademas se pueden evidenciar alteraciones de tippa@adamental, como: consumo de
sustancias psicoactivas, conflictos interpersonakassentismo en el campo laboral. Asi
mismo, se pueden identificar una serie caracteastmocionales fluctuantes, como.
Distanciamiento social, depresion, déficit de at@mge irritabilidad. Debido a esta serie de
sintomas, el individuo puede configurar un bagajpleo de mecanismos de defensas
como: atencion selectiva, ironia, negacion deascigones y racionalizacion excesiva

antes algunos hechos de la vida cotidiana.

seguidamente, Sahili (2012) menciona tres tipasintemas que pueden dar cuenta
de la presencia del SB, como: la falta de compromos su trabajo, en el cual, el sujeto
encuentra mas desagradable y poco satisfactoriatmr; el segundo es un desgaste a nivel
emocional, que hace referencia a la falta de séritos positivos y la acentuacion en las
emociones negativas, y en ultima instancia sdlkestun desgaste entre el individuo y su
trabajo, lo cual se puede entender como un cigiatha en el que la desilusion por su
labor produce menos compromiso y por ende menangasiio laboral, por consiguiente
se generan una serie de consecuencias a nivelaaatpsicomatico, familiar, social, ,
bajos niveles de eficacia laboral, ingesta de alcghfarmacos, entre otras (Aldrete, M. et

al. 2012)

Afadamos pues, que el SB repercute en otros cad®la funcionabilidad del
individuo, puesto que, en primera instancia sefeetada la salud fisica, psicologica y en

segundo lugar, se presentan consecuencias negadiizaka organizacion donde labora,



debido al ausentismo, falta de motivacién y abaondtmncual se puede ver reflejado en la

productividad de la persona en su campo de trgbigonosa, A. 2006)

Clima Laboral

Los administradores o gerentes de las organizesison muy conscientes de que el clima
de la organizacién puede influir de manera posiiveegativa en su funcionamiento
cotidiano. De este modo, las probleméticas dedesopas han sido, las mas dificiles de
prevenir y curar y las que mas tiempo absorbdes administradores y gerentes. Para
hacer frente a los diversos problemas del indivigiue deben resolver dia a dia, es
preferible que los administradores comprendan ispeetiva de los empleados respecto a
diferentes caracteristicas y factores de la orgaion. Deben conocer todo sobre los
factores que influyen en gran medida en las coadui® los individuos en su empresa.
Uno de estos factores que deben tener en cuergbglésa organizacional puesto que la
relacidbn mostrada entre esta variable y la satigiacy el desempefio de los empleados en

el trabajo (Furnham, 2001)

El concepto de clima organizacional estéa practedmarraigado en el area de
administracion, y ha existido al menos durantedézsadas y se han publicado multiples
estudios sobre esta variable. Se puede conockmel laboral de una empresa por medio
de revisiones apropiadas, mediante la cualeses#apiconocer las ideas de los empleados
para determinar un perfil de percepcion de la aegaion. Por medio del alto interés que
ha tenido el clima organizacional, han surgidordifiées definiciones en el &mbito
cientifico de las cuales se hablara posteriorm@ntesham y Gunter, 1993 citado en

Furnham, 2001).



Uno de los conceptos del clima laboral es concebiino una caracteristica de la
organizacion que las personas, sin importar elrldgade laboren, experimentan
diariamente. No es tan cautivador como la cultys® puede parecer mas a la parte moral.
De igual modo, esta especie de clima a nivel p&gob tiene un impacto tan grande en el
sujeto, el trabajo como el clima atmosférico een@icia a las actividades y los estados de
animo del individuo. Por lo tanto, es posible queima organizacional sea uno de los
causantes principales de la satisfaccion o ingatigin en la empresa. En consecuencia,
algunos autores indican que es una variable modexa&auhtre la estructura y la gran
variedad de procesos y la productividad de los eatjds en la organizacion (Furnham,

2001)

El estado de un clima laboral sano y que generevanidn es basicamente la
repercusion del comportamiento y estilo de lidevaf clima interno de una empresa
abarca la naturalidad de las redes interpersodalésorganizacion, los sistemas de
recompensa, el estilo de liderazgo, las técnicatagauales fijan los objetivos y una gran
variedad de factores. Por consiguiente, el climmal @unto central de un complejo
conjunto de fuerzas en una organizacion que inaiifectamente sobre las personas que

laboran en ella (Furnham, 2001)

Historia y definicion del concepto de clima laboral

El término de clima organizacional tomo fuerzénalés de la década de los 60,
Taguiri (1968) indica algunos sinébnimos como atraasfcondiciones, cultura o ecologia.
De esta forma surgieron una serie de “definicianeshacen hincapié en la esencia, los

aspectos fundamentales de la organizacion comegamiemo, perceptible para sus



miembros, pero también relevantes para las pergtesas a la organizaciéon” (Furnham,
2001, p. 602). Sin embargo, el clima debe hacereatia a la calidad del contexto interno
de la empresa, y en especial la percepcion querties individuos que interactian en ella

(Furnham, 2001).

Igualmente, Forehand y Von Gilmer (1964) proponea definicion mas completa
gue sobrepasa la idea de que el espectador iha €8 un miembro de la organizacion.
Para ellos, el clima organizacional es un conjdetoasgos que describen a una empresa y
gue la diferencian de otra, que son perdurabledado del tiempo e influyen en las
conductas de las personas en la organizacion. tBeneslo, los autores tratan de atribuirle
una centralizacion al analisis de las caractedistile la variacion organizacional que se

pueden sefialar, medir e introyectar en los est@igsricos (Furnham, 2001).

En contraposicion, Taguiri (1968) sefiala que estimidion le presta mucha
atencion a la organizacibn como conjunto y queneporciona suficientes énfasis en las
percepciones y perspectiva individual de sus miemkEn cambio Taguiri decidié darle
mayor importancia a la idea de que el clima organanal sugeria que el contexto se
interpreta por los integrantes de la organizacigon caracteristicas de claridad a las cual
son susceptibles y la que en el transcurso éehpd puede afectar o modificar su
motivacion y actitudes. Ademas sefiala que la médimde Forehand y Von Gilmer hace
una comparacion insuficiente en la frase “el cotgwte caracteristicas”, entre los
diferentes atributos o variables que se empleamlpatescripcion de la organizacion y la

importancia de dichos atributos.



De igual forma, Taguiri lo conceptualizaba del s¢qgte modo “el clima
organizacional es una cualidad relativamente paldeirdel ambiente interno de una
organizacion que experimenta sus miembros; infernysu comportamiento y se puede
describir en término de los valores de un conjasfecifico de caracteristicas de la
organizacion” (Furnham, 2001 p.603). Este autanspba que era muy dificil determinar
una definicion completa y formal que no sea trivigbnfusa, debido a que trata de

delimitar muchos conceptos.

Sin embargo, es posible esa delimitacion del canadg muchas formas, como la
adjudicacion arbitraria de algunos atributos, dgrém variedad que parecen haberse
seflalado como su propiedad en las distintas afivas a la cuales se ha hecho referencia,
como resultado de estos hechos, el clima es too@mdo un concepto sintético, que es
abarcado como una configuracion particular de déambles del contexto, y que las
caracteristicas que lo conforman pueden variaersinargo el clima puede ser constante
debido a que es el resultado de una configuraidniental permanente, y cabe afiadir que

el clima laboral no puede tener periodos tan ks@wno la cultura organizacional.

Dimensiones del clima laboral

De igual modo, Litwin y Stringer (1968) plantearwreve dimensiones para abarcar
el clima organizacional como: estructura, respaitidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, normas, conflicto e identidad. En primestancia, la esfera de estructura, hace
referencia a los sentimientos de los empleadofapaestricciones, reglas y controles en
los procedimientos establecidos. En segundo lleaesponsabilidad, es un sentimiento
de los empleados por ser sus propios jefes, y tatganas decisiones autbnomas. La

tercera dimension es el sentimiento de recompenrsana labor bien ejecutada. Asi



mismo, la esfera del riesgo hace referencia anta tbe decisiones con una serie de
calculos que le pueden generar beneficios al iddoviy la organizacion.

En cuanto a la calidez, se describe como la pei@epde una buena relacion general con
los compairieros, y ademas la esfera de apoyo serelacon la anterior, puesto que es la
percepcion de ayuda entre los directivos y empkeddda empresa. La séptima dimension
se denomina normas e indica que es la percepcit@iaportancia de normas y diferentes
exigencias en el desempefio en el trabajo. Addmaéasfera de conflicto, es la atencion
gue los superiores brindan a las diversas dematedlas empleados, para que no existan
inconvenientes entre ellos. En dltima instanciadéatidad hace referencia al sentimiento
de pertenencia a la empresa y asi sentirse valersola misma.

Cabe anadir, que el clima laboral se compone brasicte por las caracteristicas,
conductas y actitudes, y expectativas de los miesla realidad cultural y sociolégica y
gue los individuos pueden compartirlo en el eséenase podria interpretar en términos
comunes. (Furnham y Gunter, 1993 citado en FurnB@6i). Por otra parte, Rousseau
(1998) planteo en orden cronoldgico las definicgom&s importantes de clima
organizacional para asi contrastar los difererdaesaptos, en consecuencia el resultado fue

el siguiente:

Cronologia de las definiciones de clima laboral

Autor(s) Definicion
Forehand y Indican que las caracteristicas diferencian a una organizacion
Gilmer (1964) de otra, ademas perduran en el tiempo e influyen en las

conductas de los individuos en las organizaciones.

Findlater y Sefialan que las propiedades de la empresa son percibidas e
Margulies (1969) | intervienen entre las conductas y las diversas caracteristicas




de la organizacion.

Campbell et al. Para estos autores, es un aglomerado de actitudes y

(1970) expectativas que describen la gran variedad de caracteristicas
estaticas de la organizacion, las conductas los resultados.

Schneider y Hall Lo definen como el conjunto de percepciones de los sujetos

(1972) sobre su organizacion afectadas por las caracteristicas de la

misma y el individuo.

James y Jones
(1974)

Mencionan que son representaciones psicolégicamente
significativas de la situacion.

Schneider (1975) | Sugieren que el clima es una suma de percepciones de
significado que contribuyen a las personas a darle un sentido a
su mundo y saber cdmo comportarse en diferentes escenarios

Payne et al. Consenso realizado por los miembros de la organizacion

(1976)

James et al. Sumatoria de las percepciones de los empleados sobre la

(1978) organizacion

Litwin y Stringer
(1978)

Joicy y Slocum
(1979)

James y Sell
(1981)

Schneider y
Reichers (1983)

Glick (1985)

Aluden que el clima es un proceso de orden psicologico que
interviene entre el comportamiento y las diversas
caracteristicas organizacionales.

Proponen que el clima es: perceptual, abstracto, psicoldgico,
descriptivo, no evaluativo y sin ninguna accion.

Manifiestan que es la representacion cognoscitiva de los
individuos de los contextos proximos, sefialado en término de
sentido y significacidn psicoldgica para el individuo.

Para estos autores es un tipo de inferencia corpdrea evaluada
que los investigadores hacen con base en ideas mas
individuales.

Es un término global para una gran gama de variables
organizacionales, mas que psicolégica, que describen el
escenario para las acciones de los sujetos.

Tabla 1. Cronologia de las definiciones de climem@do de Furnham, (2001)




Modelos del clima laboral

El primer inconveniente a nivel tedrico hace refieia al efecto del clima (Percepcion de
los trabajadores) en el comportamiento generah @epresa. De este modo, el clima
puede ser tomado como una variable independiéependiente o moderadora. Si es
considerada como una variable de tipo independmort® lo hace Campbell et al. (1970),
se supondria que el clima laboral influye de fodinacta en diversos resultados en el
trabajo que pueden ser positivos, como la motbrag@roductividad y satisfaccion, y en la
parte negativa puede producir ausentismo, rotatggmersonal y una gran variedad de
accidentes. Otros autores manifiestan que el dabaral puede ser dependiente de los
resultados; dado que, el resultado, y no la calesks estructura y los procesos a nivel
organizacional. De esta forma, el clima puede sgetmometro de la salud de una

organizacion, pero no un factor precipitante daitema. (Furnham, 2001)

Una segunda perspectiva, se basa en ver el clima ooa variable moderadora, en
el sentido de que el clima puede ser un enlacetdientre dos resultados de la empresa.
Por consiguiente “es posible que el clima sea @bk moderadora entre la satisfaccion
en el trabajo y la productividad. Diferentes moddimo comprobados, pero satisfactorios
en términos heuristicos) consideran el clima comade las variables mas poderosas
(Litwin y Stringer, 1968 citado en Furnham, 2005@6). Existen diversos modelos que
emplean el concepto de clima, no obstante, sonsgdosaasos que especifican la

verdadera relacion directa entre el mismo y losrdiites procesos o productos de la



organizacion. Una minoria de autores toma en cugmiama como una variable

independiente y dependiente (causa y efecto) ahaieempo.

En un nimero reducido de investigaciones se haleeegiado los modelos de tipo analitico
de trayectoria longitudinal, para establecer quatofas relevantes influyen directamente en
el clima y cuales pueden verse afectado por el migtaro todo parece indicar que seria
un cambio tedrico y empirico importante para sefftirnham y Gunter, 1993 citado en

Furnham, 2001).

Tipos de Clima Laboral

A continuacion se describiran una serie de tiposlidea debido a que “tiene que
aceptarse consensualmente una conceptualizaciamaantizar su definicién por lo cual
ha llevado a algunos autores a resolver el probkspacificando o definiendo diferentes
tipos de clima” (Furnham, 2001 p.607). Por consecizeRousseau (1988) ha realizado

una diferenciacion a nivel conceptual entre tremgjares:

Clima psicolégico

Se basa principalmente en la percepcion individoagregada del contexto de los
individuos. Es decir la manera en que cada unoslgabajadores organiza su experiencia
del escenario. La gran variedad de diferenciasithgales tienen una funcion primordial
en la creacion de percepciones, del mismo moddoguescenarios inmediatos en los que
el individuo se desenvuelve como un agente adix@sten una gran variedad de factores
gue dan forma al clima psicologico, inclusive lasgpectivas de pensamiento individual, la

personalidad, los procesos mentales, estructultar&y las relaciones sociales.



Dichas percepciones no necesariamente tienen geerspartidas entre los agentes
de la organizaciones para que tengan un signifipatkncial, puesto que, en primer lugar,
es posible que el contexto préximo de un sujetalgeeente (por ejemplo, cuando un solo
individuo realiza una tarea o trabajo determinag@or otro lado, la gran variedad de
diferencias a nivel individual juegan un papel midial en estas percepciones. (Furnham,
2001). En consecuencia, como plantea Rousseargrelrgonveniente de la definicion es

la forma de diferenciacién entre el estilo cogitosarde las percepciones sobre el clima.

Clima agregado

Se basa en las percepciones individuales estdageen algun nivel formal
jerarquico (es decir, el trabajo en grupo, divisidanta, sector, etc). Los climas agregados
se edifican con base a la pertenencia de los thabdg a alguna division que se puede
identificar dentro de la empresa formal, y un adaeronjunto dentro de la unidad
basandose en las percepciones. “La logica de égagion de informacion individual en el
nivel unitario es el supuesto a priori en el sentdd que determinados grupos
organizacionales tiene un climay que estos puatbntificarse mediante pruebas de
diferencia significativa entre unidades” (Furnh@®01 p. 607). Se podria sugerir que esta
agregacion de percepciones individuales se formaldel consenso de percepciones
implica una significacion global. No obstante, thasd momento no se han realizados

estudios que validen dicha hipotesis.

Clima organizacional

La gran distincion realizada en los estudiosaegisobre el clima entre lo que se

denomina como clima organizacional, en contrapcestaa la estructura organizacional u



otra idea que pueden evaluarse por medio de tasgazones individuales, es que el clima
manifiesta la orientacion de los integrantes dend@resa, a contraparte de las categorias
analiticas de quienes no hacen parte de la orgadizaEn consecuencia, todo parece
reflejar que las percepciones de clima y estrugiueslen contrastarse con las diferentes

orientaciones interior y exterior respectivamente.

La gran mayoria de las interpretaciones empleagia®p investigadores para
caracterizar a las empresas manifiestan las ademtes exteriores; como las estructuras
(centralizacion y jerarquia) o los procesos (mesaaide solucidén de problemas) que se
ocasionan en los marcos tedricos mas que en laivaggdn mental de los sujetos. No
obstante, el clima organizacional puede tomargseamn descriptor de los atributos
organizacionales, que se exhiben en términos ia@kes con la organizacion. (Furnham,

2001)

Con base en lo anteriormente mencionado, se purgliear que existen una gran
variedad de modelos y teorias, que dan un porgeecade las causas y consecuencias de
factores laborales criticos. Como se vera mas aidelaay poca relacion entre estos
modelos, y ademas la falta de evidencia empirica g@stenerlo lo convierte en un

concepto mas complejo. (Furnham, 2001)..

Causas, consecuencias y modelos del clima laboral

La gran variedad de antecedentes del clima pue@enificarse, evaluarse y
delinearse. En realidad, diversos modelos paraxjdicacion a los distintos factores que
influyen para que se dé el clima y la forma en spienanifiesta. Existen diversas maneras

de categorizar esta serie de factores como: adisociales, tecnoldgicas, de mercado y



econdmicas de esta manera, si las politicas dapaesa no son cumplidas cabalmente y se
violan las estipulaciones descritas en sus manuakempleados se veran afectados y por
consecuencia el clima laboral entre los superiptas demas personas. Asi mismo, a nivel
social, si los individuos de la organizacion nenén una adecuada relacion laboral, los
diferentes micro-procesos de la empresa se vetampecidos y como resultado su
productividad disminuird. Cabe afiadir, que sareh tecnoldgica y economica de la
empresa no tiene los niveles suficientes pararssymi necesidades la organizacion no
tendria como desempenfarse a un alto nivel conveetid cual generaria un clima laboral

inadecuado (Furnham, 2001).

Por otra parte, los valores y modelos de compoetsimde los diferentes
empleados de la organizacion juegan un papel pdiglogn un adecuado clima laboral,
pues dichas caracteristicas personales conformeaoultura organizacional positiva o
negativa, por tanto, si estos valores y comportatogegeneran dificultadas interpersonales
y laborales, repercutira en la productividad derganizacion de una forma inadecuada.
En dltima instancia, los modelos de liderazgo \stales para el desarrollo de un clima
laboral adecuado, ya que de este punto surgeodd en que los empleados se podrian
comportar dentro de la organizacion y de esta fdmmalar en mayor medida aspectos

positivos para la organizacion. (Furnham, 2001)

Otros aspectos que podrian causar un clima labw@waécuado son: exceso de
normas, reglamentos, practicas rutinarias, insiones, tabues y 6rdenes explicitas a los
miembros de la organizacion. Por consiguiente gntase extrafio que los individuos
ambiciosos se encuentren en un clima que limitdsttad, y por lo tanto, reduce

enormemente las alternativas de ejecucién. Desdeesto, se construyen diferentes



maneras de comportamiento, trabajo, pérdida deptiede contribucidén y de oposicion.
Los sujetos que apenas ingresan a una subcultimardeada pueden sefialar que los
empleados tienen una actitud de cinismo ante telnsésy, al parecer, no tiene el
conocimiento de que hay suficientes razones pamnartesta posicion. De tal forma, es
posible que lleguen a la conclusién, para su incbdaal, de que una evaluacion
apresurada de los individuos y las préacticas estatas pueden resultar perjudiciales.

(Furnham, 2001)

Por otra parte, algunos autores de investigacidelesampo de recursos humanos y
psicologia laboral han tratado de abarcar y daséob efectos y consecuencias del clima
organizacional. Algunos de estas consecuenciasrsatisfaccion laboral, absentismo
laboral, estrés, nervios, apatia, aislamientojdestel tiempo y calidad ineficientes,
aumento de conflictos, disminucién de la produckaoral, entre otras. De esta manera,
una gestion inadecuada del tiempo, genera mayet@sos en la hora de ingreso laboral, y
un aumento del periodo de descanso. En cuantauséacia personal, se puede dar de
forma fisica o mental, puesto que los empleadasi@meel interés por su trabajo. Cabe
afiadir, con respecto a los conflictos, se puedaarga huelgas, las cuales pararian parcial
o toralmente la actividades laborales y por cansige el adecuado funcionamiento de la

organizacion. (Furnham, 2001)

En dltima instancia, la disminucion de la actividaldoral, generan menores
beneficios econdmicos para la organizacién, pupstono se cumplen con las metas
propuestas (Furnham, 2001). Por otra parte, @galemportancia mencionar que el
clima organizacional se describe como un elememéamfluye enormemente en las

diferentes dimensiones de la organizacion. Es dge# los gerentes son participes de todas



las etapas que se mostraran en la siguiente fitpg@e los individuos hasta los procesos y

resultados, que a su vez son causas y consecudeti@sna laboral.

Influencias del clima organizacional



Influencias sobre el clima

Externas Organizaciales
Ambiente fisico er@tralizacion Estructura
Ambiente socioecondmico Configimac Tecnologia
Formalizacion Comportamiento
Gerencial
Estandarizacion Modelos de liderazg

y control

I_I

Clima organizacional
Autonomia
Grado de la estructura
Recompensas
Consideraciones
Cordiali[Jad, apoyo

_ Moderadc
Clima, por grupo
psicologico tarea 'y
personalida
Mapa
cognoscitivo
| 1
f 1
Expectativas Mo%%rrados
y medios Habilidades
l \7/
Comportami
ntos en el
trabajo
Motivacion
Desempeiio
Satisfaccid

Figura 1. Causas y consecuencias del clima. TorRadtham (2001)



Existen tres aspectos relevantes de este modelarifBara instancia, existe una
multiplicidad de diferentes influencias de las pgi@ones particulares del clima. Es

posible que el comportamiento del area administtagis la mas importante por medio del
cual se comunican estas influencias a los trabegagdein embargo, solo uno de los factores
gue establecen las percepciones del clima. En dedugar, el modo que se detalla en la
figura numero uno merece cierta focalizacion lexfexto moderador del grupo de trabajo,
la tarea y la personalidad de los trabajadoreasdiVersas percepciones del clima. Para
finalizar, las caracteristicas de cada personagugdnsformar en una forma parecida las

respuestas del clima que se percibe. (Furnham yeGu®93 citado en Furnham, 2001).

Seguidamente, como se logra evidenciar en la pdeor del modelo de la figura
dos la motivacion, el desempefio y la satisfacabodal son las tres variables en los
escenarios laborales que por lo general se crekepieer influenciadas por el clima
laboral. Entre estas, la que mas ha recibido miagoratencional “es la relacion que
existe entre el clima y la satisfaccion en eldfapsin embargo, conviene sefialar que este
modelo tiene escasos lazos de retroalimentaciareyng explica si el clima es compartido
o estable” (Furnham, 2001 p. 612) Posiblementeoglet®o méas conocido y con mayor
aporte al concepto de clima organizacional en guperio del negocio sea el Burke y

Litwin que se mostrara a continuacion.



/E Ambiente externo }\
Mision y estrategia { Cultura ]
. organizacional
‘ Liderazgo 9
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/[ Practicas gerenciales}\
Sistemas (politicas
[ Estructura } [ G y }

\ procedimientos)
‘ \
Clima de las unidades
— de trabajo
Habilidades Necesidades y valores
informativas y para ‘ individuales

[ Motivacion ]

[ Desempeifio individual }

y organizacional

Figura 2. Modelo de Burke y Litwin acerca del degefio individual y organizacional.

Tomado de Litwin y Stringer (1968)



Operacionalizacion de variables

Objetivo general

Determinar la relacion entre el sindrome de Burnget clima laboral en docentes de

institutos de idiomas de Armenia-Quindio, duramt204.8.

Objetivos especificos:

e Identificar los niveles de agotamiento emocionajabliealizacion personal y

despersonalizacion en los docentes de los ingiléddiomas de Armenia-

Quindio.

e Describir los niveles de las nueve dimensionescgaéorman el clima laboral en

los docentes de los institutos de idiomas de ArereQuindio

e Establecer los niveles de correlacion entre lagdgiones del sindrome de

burnout y las dimensiones del clima laboral dedlosentes de los institutos de

idiomas de Armenia- Quindio.

Variables Definicion Indicador Definicion de inddar | Preguntas de los | Instrumentos
instrumentos
Sindrome de Burnout El sindrome| Agotamiento | Se percibe como | 1) Debido a mi Maslach
de burnout es| emocional | experiencia en la cual I0$ trabajo me siento | Burnout
un proceso empleados sienten y emocionalmente | Inventory Para
que se basa en per%llben que ya no o . ‘agotado docentes (MBI
la adaptacion pueden Zpogtar 198 98 912) Al final de la Ed)
del estrés MISMoS aesde el jornada me siento
componente afectivo. ES ,50tado
laboral, y que - 9
un hecho de agotamlemo3) Me encuentro
se desarrolla de la vitalidad y recursos
_ _ cansado cuando me
por la g emocionales propios del| |eyanto por la
desorientacion individuo, ademés 10 | asanas y tengo qu
profesional, conlleva a sentirse enfrentarme a otro




desgaste,
frialdad o
desapego
emocional y
diversos
sentimientos
de culpa por
la falta de
éxito
profesional
(Maslach y
Jackson,
1981)

cansado por el contac
diario con las personas @
las que va dirigido su
trabajo (Maslach y
Jackson 1981)

dia de traba

1 6)Trabajar todos los
dias con alumnos es
una tensién para mi
8)Me siento
“quemado” por el
trabajo
13)Me siento
frustrado por mi
trabajo
14) Siento que estoy
haciendo un trabajo
demasiado duro.
16)Trabajar en
contacto directo con

alumnos me produce

estrés

20)En el trabajo
siento que estoy al
limite de mis
posibilidades

Baja
realizacion
personal

Es la tendencia de los
profesionales a
evaluarse
negativamente, y de
forma especial esa
evaluacion negativa
afecta la habilidad par3
realizar el trabajo y
para tratar con las
personas a las que
atienden (Maslach y
Jackson 1981

4) Puedo entender
con facilidad lo
gue dicen mis
alumnos
7) Me enfrento
muy bien con los

A problemas que me
presentan mis
alumnos
9) Siento que
mediante mi
trabajo estoy
influyendo
positivamente en |
vida de otros
12)Me encuentro
con mucha
vitalidad
17) Tengo facilidad
para crear una
atmosfera relajada
en mis clases
18) Me siento
animado después
de trabajar juntos

Maslach
Burnout
Inventory para
docentes (MBI
Ed)




con los alumnos
19)He realizado
muchas cosas que|
merecen la pena e
este trabajo
21)Siento que se
tratar de forma
adecuada los
problemas
emocionales en el
trabajo

=)

Despersonali
zacion

Se presentan actitudes
sentimientos y
conductas negativas,
como el cinismo, hacia
las personas con las
gue interactua. Dichos
individuos son
percibidos por los
profesionales de form
deshumanizada y com
objetos, puesto que su
componente afectivo s
ha endurecido, lo cual
conlleva a que los
culpen de sus
probleméticas
(Maslach y Jackson
1981)

3,5) Creo que trato
algunos alumnos
como si fueran
objetos

10)Creo que tengo
un comportamientc
mas insensible con
la gente desde que
ahago este trabajo
0l11l) Me preocupa
gue este trabajo m
eesté endureciendo
emocionalmente
15)Realmente no
me importara lo
gue les ocurrira
algunos de mis
alumnos

22) Siento que los
alumnos me culpat
de algunos de sus
problemas

Maslack
Burnout
Inventory Para
docentes (MBI
Ed)

D

=




Clima laboral

Aluden que el
clima es un
proceso de order
psicolégico que
interviene entre
el
comportamiento
y las diversas
caracteristicas

organizacionales|

(Litwin y
Stringer, 1968)

|

Estructura

Representa la
percepcion que
tienen los diferente
miembros de la
empresa, acerca dé
la cantidad de
reglas, tramites,
procedimientos y
otro tipo de
limitaciones en el
desarrollo continuo
de sus labores.
(Litwin y Stringer,
1968

stareas estan

> definidas

1) En esta
organizacion las

claramente

2) En esta
organizacion las
tareas estan
l6gicamente
estructuradas.
3) En esta
organizacion se tiene
claro quién manda y
toma las decisiones.
4) Conozco
claramente las
politicas de esta
organizacion.

5) Conozco
claramente la
estructura
organizativa de esta
organizacion.

6) En esta
organizacion no
existen muchos
papeleos para hacer
las cosas

7) El exceso de
reglas, detalles
administrativos y
tramites impiden que
las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas
en cuenta).

8) Aqui la
productividad se ve
afectada por la falta
de organizacion y
planificacion.

9) En esta
organizacion a veceg
no se tiene claro a
quien reportar

10) Nuestros jefes
muestran interés
porque las normas,
métodos y
procedimientos estér
claros y se cumplan

Clima labol
de Litwin y
Stringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001




Responsabilida Sentimiento de los

d

miembros de la
empresa sobre la
autonomia en la
toma de decisiones
de su labor
designada (Litwin y
Stringer, 1968).

11) No nos
confiamos mucho
en juicios
individuales en este
organizacion, casi
todo se verifica dos
veces.

12) A mi jefe le gusta
que haga bien mi
trabajo sin estar
verificando con él.
13) Mis superiores
s6lo trazan planes
generales de lo que
debo hacer, del resta
YO soy responsable
por el trabajo
realizado.

14) En esta
organizacion salgo
adelante cuando tom
la iniciativa y trato de|

hacer las cosas por mi

mismo.

15) Nuestra filosofia
enfatiza que las
personas deben
resolver los
problemas por si
mismas.

16) En esta
organizacién cuando
alguien comete un
error siempre hay un
gran cantidad de
excusas.

17) En esta
organizacion uno de
los problemas es qu€
los individuos no
toman
responsabilidades.

Clima labol
de Litwin y
Stringer 19
1 adaptado p
Echezuria
Rivas 2001

D

Recompensa

Percepcion de los

miembros de la
empresa acerca de
un buen
funcionamiento del
sistema de

D

recompensa

18) En esta
organizacion existe
un buen sistema de
promocion que
ayuda a que el
mejor ascienda.

Clima labol
de Litwin y
Stringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001

=

D

19) Las recompensas




recibida por una
labores o gestioneg
bien realizadas.

Medida en que la
organizacion
enfatiza el premio
por los resultados
obtenidos a partir
de las labores del
empleados (Litwin
y Stringer, 1968).

e incentivosque se
reciben en esta
organizacion son
mejores que las
amenazas y criticas
20) Aqui las persona
son recompensadas

segun su desempeiiq

en el trabajo.

21) En esta
organizacion hay
muchisima critica.
22) En esta
organizacion no
existe suficiente
recompensa y
reconocimiento por
hacer un buen
trabajo.

23) Cuando cometo
un error me
sancionan.

2]

Riesgo

Es la percepcion ¢
nivel de reto que
puede tomar la
organizacion, y
ademas la forma en
gue se asumen 0
enfrentai.

24) La filosofia de

Climalabor

esta organizacion esde Litwin y

que a largo plazo
progresaremos ma
si hacemos las
cosas lentas pero
certeramente.

25) Esta organizaci6

ha tomado riesgos en

los momentos
oportunos.

26) En esta
organizacion tenemo
gue tomar riesgos
grandes
ocasionalmente para
estar delante de la
competencia.

27) La toma de
decisiones en esta
organizacion se hace
con demasiada
precaucion para
lograr la maxima
efectividad.

28) Aqui la
organizacion se
arriesga por una

Stringer 19
sadaptado [
Echezuria
Rivas 2001

=)




buena idei

Calor

Sentimiento di
compaferismo y
amistad que percibe
los empleados a ser
aceptados en los
grupos sociales

Norganizacion

29) Entre la gente
de esta

prevalece una

se caracteriza por
tener un clima de
trabajo agradable y
sin tensiones.

31) Es bastante difici
llegar a conocer a lag
personas en esta
organizacion.

32) Las personas en
esta organizacién
tienden a ser frias y
reservadas entre si.
33) Las relaciones
jefe — trabajador
tienden a ser
agradables

Clima labol
de Litwin y
Stringer 19
adaptado p

atmosfera amistosa Echezuria®
30) Esta organizacion Rivas 2001

Apoyo

Es el sentimiento d
los miembros de la
organizacién sobre
la existencia de un
espiritu de ayuda
por parte de los
niveles directivos, ¥
de otros empleados
del equipo de
trabajo

Se hace énfasis en
la cooperacion
mutua (Litwin y
Stringer, 1968).

€34) En esta

un rendimiento
bastante alto.
35) La direccion
piensa que todo
trabajo se puede
 mejorar

? 36) En esta
organizacion siempre
presionan para
mejorar
continuamente mi
rendimiento personal
y grupal.

37) La direccion
piensa que si todas
las personas estan
contentas la
productividad
marcard bien.

38) Aqui, es mas
importante llevarse
bien con los demés
qué tener un buen

desempefio.

Clima labol

organizacion se exige de Litwin y

Stringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001




39) Me sientc
orgulloso de mi
desempefio.

Estandares de
desempefio

Percepcién de las
normas de
desempefio, como
también los
diversos objetivos Y
metas

40) Si me equivoco
las cosas las ven
mal mis superiores
41) Los jefes hablan
acerca de mis
aspiraciones dentro
de la organizacion.
42) Las personas
dentro de esta
organizacion no
confian
verdaderamente una
en la otra.

43) Mi jefe y
compafieros me
ayudan cuando teng(
una labor dificil

44) La filosofia de
nuestros jefes
enfatiza el factor
humano, como se
sienten las personas
etc

Clima laboi
de Litwin y
Stringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001

Conflicto

Grado de aceptam
que tienen los
miembros de la
empresa, en cuanto
las opiniones
contrarias que se
pueden generar en e
ambito laboral
(Litwin y Stringer,
1968).

45)En esta
organizacion se
causa buena
impresion si uno se
mantiene callado
para evitar
desacuerdos.
46) La actitud de
nuestros jefes es qug
el conflicto entre
unidades y
departamentos pued
ser bastante saludab
47) Los jefes siemprg
buscan estimular las
discusiones abiertas
entre individuos.
48) Siempre puedo
decir lo que pienso
aunque no esté de
acuerdo con mis
jefes.
49) Lo mas

1%}

le

A

importante en la

Clima labol
de Litwin y
Stringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001




organizacion, e
tomar decisiones de
la manera mas facil y
rapida posible

Identidad

Sentido de
pertenencia que
tiene el empleado

con la organizacion.

La persona percibe
gue la organizacion
representa una par
de si mismo, y
ademas hace parte
de la relacién entre
los objetivos
personales y los de
la organizacién
(Litwin y Stringer,

50) Las personas s
sienten orgullosas
de pertenecer a est
organizacion.
51) Me siento que
soy miembro de un
equipo que funciona
tdien
52) Siento que no ha|
mucha lealtad por
parte del personal

hacia la organizacion.

53) En esta
organizacién cada
cual se preocupa por

Sus propios intereses.

1968).

eClima labol
de Litwin y
aStringer 19
adaptado p
Echezuria
Rivas 2001

Fuente: elaboracion propia (2018)



Metodologia.

El enfoque que abordard la presente investigad@eeipo cuantitativo, puesto que se
pretende probar las hipotesis de estudio por nulia recoleccion y andlisis de los datos,
mediante métodos estadisticos, los cuales permltirgeneralizacién de los resultados
tomados de una muestra representativa a un unigeldacional.
Disefio

El disefio de la investigacion es de tipo no expemtal en el cual se pretende
observar posibles niveles bajos, medios y altdSRig clima laboral en los docentes, y de
esa forma analizarlos por medio del MBI creadoNdaslach 1981-1986 y el cuestionario
de clima laboral de Litwin y Stringer 1968 adaptado Echezuria y Rivas 2001. Por tanto,
no se modifican las variables del contexto de famtencional, solo se observara el
entorno sin modificarlo experimental (HernAndeznBadez y Baptista, 2010). Cabe
agregar, que el disefio no experimental de la presevestigacion es transaccional,
debido a que este se realizara la aplicacion destsimentos en un momento

determinado.
Alcance

En cuanto al alcance de la investigacion, seséri#iva, en la cual se pretende
expresar los niveles y correlacion de SB y clinfal por medio del planteamiento de
hipotesis que permitan predecir y corroborar losnmais, con la finalidad de llegar al

objetivo planteado en la investigacion.

Asi pues, es por medio de esta metodologia y cem dladisefio no experimental y

alcance descriptivo de si misma que se genenaayor acercamiento a los factores que



hacen parte de la problematica, del SB y Climarkten docentes de institutos de idiomas
de Armenia- Quindio, puesto que se pretende omgralizar de forma numeérica los dos

instrumentos a aplicar y posteriormente anali@arésultados.
Sujetos

En cuanto a la poblacion, se trabajara con docelet@sstitutos de idiomas que
imparten clases de inglés y franceés, y la muestexgaera por medio de un muestreo no
probabilistico intencional, debido a que todagpkEsonas se elegiran por una serie de
criterios de inclusion como: Docentes con mas de8es en la institucion, hombres y
mujeres (Hernandez, Sampieri, Fernandez, y BapBst2014)Ahora bien, entre los
cuatro institutos forman una poblacion de 61 deeaproximadamente los cuales haran

parte del presente estudio.
Instrumentos

Por su parte, La recoleccion de los datos de laabtas de sindrome de burnout y
clima laboral se realizaran por medio del cuestionde Maslach y Jackson (MBI), vy el
cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringeresto que son unos instrumentos que
poseen un a validez y confiabilidad alta, y de estdo brindan una seguridad sobre los
resultados que arrojan, y ademas se empleara shangio sociodemografico para

recolectar los datos personales de los maestinga fjue permitan un mayor contexto.
Maslach Burnout Inventory
La publicacion inicial del instrumento, ligerameatgerior a su comercializacion

se da en el afio 1981. En el MBI, el sindrome deidut aparecia definido como un

sindrome de cansancio emocional, despersonalizgeiéauccion de la realizacion



personal. (Maslach y Jackson, 1981 citado en MQor2d@/) La autoras tuvieron en cuenta
22 items con formato tipo Likert de 7 grados (@)ug reflejan las tres dimensiones
fundamentales: agotamiento emocional (nueve itdes)ersonalizacion (cinco items) y
realizacion personal (ocho items). Por otra patepropiedades psicométricas del
instrumento, y la consistencia del MBI se encueetral rango de .75 a .90, y la fiabilidad
en test-retest, en periodos de al menos cuatrorseatiene un rango de entre. 60 y .80

(Jackson, Schwab y Schuler, 1986 citado en Mor20@y).

Cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer1968 adaptado por Echezuria y

Rivas 2001

El instrumento fue desarrollado por Litwin y Stemd 968 que sirve para medir el
clima laboral de una organizacion cuenta coné&fdtdistribuidos en nueve dimensiones,
sin embargo, Echezuria y Rivas en el 2001, plaotes3 items distribuidos en las nueve
dimensiones del clima. Dicha herramienta tieneagtauictura basada en una escala de tipo
Likert de cuatro puntos, forzando a contestar garad de los polos planteados. Dichas
respuestas estan conformadas por: muy en desacdesdmuerdo, de acuerdo y muy de
acuerdo. Ademas posee las siguientes nueve diomessiEstructura, Responsabilidad,
Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estandares @éengesio, Conflicto, Identidad. Cabe
resaltar que la confiabilidad y validez del instamnto es de 0.83% lo cual hace que se

puede emplear con completa seguridad en los estgdmlo requieran.

Cuestionario sociodemograficoEl cuestionario consta de siete datos a respoluder,
cuales son: instituto, sexo, edad, estado civilicéss realizados, horas de trabajo al dia 'y
tiempo en el cargo, para asi buscar una contexawadn del participante de la

investigacion.



Procedimiento

El procedimiento iniciara al momento de comunica@elos directivos de los institutos de
idiomas con el fin de exponer la propuesta invastig, y posteriormente entregar la carta
de solicitud por parte de la universidad para Heveabo el estudio. Posteriormente se
acordara un encuentro con los docentes dondemtigen los requisitos legales, como el
consentimiento informado en donde se puede evidelcque se ira realizando en la
investigacion. Seguidamente se aplicaran losunsgntos de MBI y CL con un tiempo
estimado de 40 minutos para los dos. De esta fgrama vez obtenidos los resultados de
los cuestionarios se realizara los respectivossasdle los mismos. Finalmente, se
brindaran los resultados a las instituciones dadoescrita, en donde se les aclarara los
resultados obtenidos, y partir de alli, se merasiam los aspectos que se deben tener en

cuenta para evitar el desarrollo de SB y un cliabmtal inadecuado en la organizacion.
Andlisis de los resultados

El analisis de los resultados se realizara poriondel la estadistica descriptiva,
puesto que se encarga de describir los datos grpmstente efectuar analisis estadisticos
para relacionar las variables del estudio. Calmtegsque el presente analisis se realizara
por medio de las correlaciones de rango de Speaemtee cada par de variables cruzadas.
Ademas se logra evidenciar el valor —p que pruégeado de significancia estadistica
entre las diferentes correlaciones realizadaslo®anto, los valores que muestren un nivel
de confianza por debajo de 95% se denominan comns@ndicativas, el rango entre 95%

a 99% representa un valor significativo y por erecde 99,01 arrojan una alta

significancia entre las variables correlaciona{@emenech, 1999)



Consideraciones éticas y bioéticas.

En el presente apartado, se abordaran las consimteea éticas y bioéticas mas relevantes
para el desarrollo de la presente investigaci@u yez la relacién que guardan con lo

propuesto en el estudio.

De este modo, unas de las consideraciones éticasahe@antes en el proceso de la
investigacion son las descritas por la ley 109Q@# que se encuentran en el cédigo
deontolégico de los psicélogos. Teniendo en cugméala investigacion va dirigida a
docentes de institutos de idiomas se debe destaesponsabilidad, competencia,
estandares morales y legales, confidencialida@ydstar de los participantes expuestos en
(Ley 1090) De esta forma, la presente investigaprésentara los conceptos anteriormente
descritos, como los estandares morales y legadefidencialidad y responsabilidad,
debido a que permitirdn desarrollar el trabajo woa reglas, normas, y procesos que

brindaran mayor garantia y beneficios a los paicies del estudio.

Asi mismo en el Articulo 10, que habla sobre Idsedes y obligaciones del
psicologo, y se enfoca en la confidencialidad stdopoblacion estudiada (secreto
profesional), estara presente en la investigagidesto que ninguno de los resultados de
cada prueba aplicada a los docentes sera revadada istitucion de forma individual,
sino que se proporcionaran resultados globalesjdejne podria generar conflicto entre

las partes antes mencionadas.

Ahora bien, en relacion a lo mencionado en El Attic50 plantea que “los
profesionales de la psicologia al planear o ll@eveabo investigaciones cientificas, deberan
basarse en principios éticos de respeto y dignidadjsmo que salvaguardar el bienestar y

los derechos de los participantes.” (Ley 1090 p. Pbr tanto, se tendran en cuenta los



valores y derechos de los docentes para realizaadenuado proceso investigativo, por
medio de la confidencialidad, y la libre particigacen la investigacion, debido a que el
individuo podré negarse en primera instancia gage de la misma, o si en el transcurso
no desea continuar, lo puede hacer, y su decisidotemdra repercusion alguna a nivel

institucional.

De igual modo, para toda investigacion en el aecka dalud debe de tener una
normas técnicas y administrativas, el presenteqatoytendra en cuenta la resolucion N2
008430 de 1993 por medio de la cual se mencionanggbe haber un comité de ética de
investigacion, y que la investigacion en saludededimprender acciones que contribuyan a
los conocimientos de procesos psicolégicos, praganccontrol de problematicas de

salud, entre otros.

Es relevante mencionar que la presente investigacihplird con un sistema de
normas, reglas y pautas éticas donde se podré&thabigonocimientos por medio del
desarrollo legal y estructurado acorde a los régsisle la presente resolucion 008430 de
1993 por medio de los resultados de la investigaegi@s posteriores recomendaciones
para prevenir, y mitigar los riesgos de la probléragresente, ya que se realizara una
entrevista inicial en donde se aplicaran los imsamntos de SB y CL y la ficha
sociodemografica, y una vez analizados los rednstese socializaran en un encuentro de
aproximadamente 40 minutos y se mencionara lageim y prevencion del sindrome de
burnout y un clima laboral inadecuado, con la fae de contribuir al desarrollo

organizacional y social.



Ahora bien, en el articulo 10, el cual mencionadéatificacién de riesgo que tienen los
sujetos de la investigacion, se debe aclarar gpeekente investigacion esté casi libre de
riesgo, puesto que solo se aplicaran dos instrtoeéouestionarios) por lo tanto no
presentara dafios de ninguna indole a los partigpasin embargo, el tipo de riesgo que
tendria la investigacion hace referencia a lalpesevelacion de informacion confidencial
de cada participante, no obstante, todos los dat@s salvaguardados y quedaran

consignados en una ficha la cual serd guardadatgdiada por el investigador.

Seguidamente, se puede indicar que la informa@ateaida en las fichas hara
parte de la reserva de la investigacion realizasiadgntro de los hallazgos de los
parametros evaluados, se encuentran datos que pestfuera de los de referencia y esto
implica un riesgo inminente para la integridadalpérsona sujeto de estudio, los se
informara de manera personal al individuo implicgdse orientara en la busqueda de
atencion necesaria. Cabe resaltar, que los ressltiglla investigacion seran analizados y
publicados de manera global y manteniendo sienapeerifidencialidad de los

participantes.

También se tendran en cuenta las Pautas éticasdoi@nales para la investigacion
biomédica en seres humanos (2002), donde en su@pios €ticos generales se expone que
dichas investigaciones deben realizarse de acaetr@s principios éticos basicos: respeto
por las personas, beneficencia y justicia. La pranel respeto a las personas, contiene dos
consideraciones fundamentales: respeto por la antiany Proteccion de las personas con
autonomia disminuida o deteriorada (Pautas étitasniacionales para la investigacion
biomédica en seres humanos, 2002). Asi pues, dadraeptos de la presente

investigacion son ejes fundamentales para su délsapuesto que el respeto, justicia y



beneficencia en los maestros son tomados comolaeregcie tienen los seres humanos, y
gue ademas busca presentar los mayores benefam@sp evolucion personal, relacional,

familiar, social, etc.



Resultados esperados

e Generar conocimiento sobre la relacion entre elr8me de Burnout y el Clima
Laboral en docentes de institutos de idiomas deeAiraaQuindio, durante el 2018.

e Generar conocimiento sobre los niveles de agotdame&mnocional, baja realizacion
personal y despersonalizacion en los docentessdadtitutos de idiomas de
Armenia-Quindio.

e Generar conocimiento acerca de los niveles dedase dimensiones (estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apstandares de desempernio,
conflicto e identidad) que conforman el clima lad@n los docentes de los

institutos de idiomas de Armenia- Quindio.

e Generar conocimiento de los niveles de mayor cxi@h entre las dimensiones de
sindrome de burnout y clima laboral para identifacspectos favorables y no
favorables, y asi establecer propuestas de inteid@emas concretas que

beneficien tanto a los empleados como a las orgeioizes.



Impacto esperado

Impacto social: con la presente investigacion se pretende gecenacimiento nuevo en
torno a la relacion de sindrome de burnout y clearal en docentes de institutos de
idiomas; lo cual permitira establecer estrateglagpromocion y prevencién orientadas a la
gestion eficiente por parte del talento humantasmrganizaciones, y sus empleados, con

la finalidad de incrementar la rentabilidad y protiidad empresarial.

Académico e investigativose pretende profundizar en el conocimiento sobre la
relacién entre sindrome de burnout y clima laberatlocentes de institutos de idiomas, y
cudles son las dimensiones que se correlacionaragor medida. Ademas, el proyecto
brindara un impacto positivo a la investigacioriehlocal, puesto que son pocos los
estudios realizados con las dos variables queasigain, por tanto generara nuevo
conocimiento al area de la psicologia y a laersidad empresarial Alexander Von

Humboldt sobre dichas problematicas.



Cronograma

MES

10

1

12

ACTIVIDAD

Revision de Literatura

Construccion planteamiento del problema, justificacion,
marco tedrico

Seleccion de la muestra

Informe Parcial

Recoleccion de los datos

Construccion de la base de datos

Depuracién de la base de datos

Analisis estadisticos de los datos

Construccion de los resultados

Discusion de resultados

Construccion y presentacion de Informe Final

Cierre y socializacion instituciones




Analisis de resultados

Caracterizacion sociodemograficaSe encontro que el 51,63% pertenece al género
masculino y el 48,33% al femenino. Ademas, el ®@2tos docentes se encuentra en un
rango de edad entre 18 y 26 afos, y otro 40% 2iitye37 Yy finalmente el otro 10% se
divide en partes iguales entre los maestros eBtee4d afios y 46 o0 mas edad. Con relacion
al estado civil se hall6 que la mayoria 27 soresodt, y luego siguen los casados 11. En
cuanto a la cantidad de docentes pertenecien@saaiitstitucion se encontro que 38
laboran en el American School Wey, Colombo AmericaB, English Academy 7 y

Alianza Francesa 4.

En relacion a la formacidén académica, y tiempeideulacion: 1 docente de
maestria lleva mas de 12 meses; en especializadiéman 12 o mas, 3 llevan entre 6-12 y
3 llevan entre 3-6 meses; de los docentes quertipregrado 8 llevan mas de 12 meses,
25 llevan entre 6-9 meses, 13 llevan entre 3-6 sng2eentre 0-3 meses. Datos que indican
gue no hay una estabilidad laboral tan marcadatpugie solo 12 de los docentes
encuestados llevan un afio o mas laborando enecta® instituto. Finalmente, se hallo
gue 29 docentes laboran 8 horas diariamente; a&étnos trabajan 6 horas y 4 maestros

trabajan 3 horas.



Analisis de los niveles de sindrome de burnout ead institutos de idiomas.

A continuacion se presenta una serie de resultizmloparativos entre los institutos de
idiomas, que permitiran identificar los diferent@geles de las dimensiones que conforma
el sindrome de burnout. Cabe resaltar que el m&tinto cuenta con una validez interna o
alfa de cronbach de 0.84% por lo cual se puedeandue el indice de confiabilidad de la

prueba es el adecuado.

Se hall6 en los niveles totales de sindrome dedotiigue el 80,00 % de los
maestros presentan un nivel alto de sindrome debty pertenecen a los institutos
American School Wey, Alianza Francesa y Englishd&ray; y el 20.00% restante que
labora en el Colombo Americano presenta un nivelionde sindrome de burnout. Cabe
afadir, que la dimension méas afectada fue la d&agento emocional, debido a que el
81,67% de los docentes de todas las instituciobes/o puntajes altos que indican
agotamiento emocional, y el otro 11,67% de maesgiosuaron niveles medios. (Ver tabla

3).

Tabla 2.

Resultados finales sindrome de burnout

Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos  Porcentaje Valido
Valido
67 a 99 Alto i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
Colombo

0,
34 a 66 medio Americano 12 20,00% 20,00%



67 a 99 alto

English Academy 7 11,67% 11,67%
67 a 99 alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%
Total 61 100,00% o

Fuente: elaboracién propia

Grafica 3.

Nivel total sindrome de burnout

H Niveles altos

B Niveles medios

Con relacion a las dimensiones del sindrome dedoitiree encontré un alto nivel
deagotamiento emociondio que indica que los docentes de los institdeEdsAmerican
School Wey, Alianza Francesa y English Académicsiegten exhaustos por las demandas
de trabajo, a diferencia de los maestros detistiColombo Americano que fue el tnico

en presentar unos nivelesaigotamiento emocionahedio. (Ver tabla3



Tabla 3.

Nivel de agotamiento emocional

Porcentaje
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Vélido
27 0 > Alto Ameri School
merican School 49 61,67% 61,67%
Wey
. Colomb
19 a 26 medio 0lombo 12 20,00% 20,00%
Americano
27 0 > Alto English Academy 7 11,67% 11,67%
27 0 > Alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%
Total 61 100,00%
100,00%

Fuente: elaboracién propia

En despersonalizaciose encontré un nivel alto en los docentes perieniss a los

institutos American School Wey, Alianza FrancgsBnglish Academy, lo que indica que

la mayoria de los docentes tiene actitudes dal&ihy distanciamiento con los demas

individuos. No obstante, los maestros del ColombwAcano presentan un nivel medio.

(Ver tabla 4).

Tabla 4.



Nivel de despersonalizacion

Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Porcentaje Valido
Valido

10 > Alto i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey

6 a9 medio Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano

10 > Alto English Academy 7 11,67% 11,67%

10 > Alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%

Total 61 100,00% %

Fuente: elaboracién propia

Enrealizacion personate hallé un nivel bajo en los maestros de logtiies
American School Wey y English Academy (0 a 33jle indica que la mayoria de los
docentes tienen sentimientos y emociones de acdogdilaboral bajos; sin embargo los
docentes del Colombo Americano y Alianza Francese thiveles medios de realizacion

personal (34 a 39). (Ver talBa.

Tabla 5.

Baja realizacion personal

Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Porcentaje Valido




Valido
0 a 33 bajo

34 a 39 medio

34 a 39 bajo

0 a 33 bajo

Total

Fuente: elaboracién propia

American

School Wey 38

Colombo

. 12
Americano

English
Academy

Alianza Francesa

61

61,67%

20,00%

11,67%

6,67%

100,00%

61,67%

20,00%

11,67%

6,67%
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Andlisis de los niveles de clima laboral de los itigitos de idiomas

En cuanto a los niveles de percepcion sobre ehdinoral se hallé que los docentes lo

califican en un nivel medio (2,3). (Ver grafica 4).

Grafica 4.

Niveles totales de clima laboral por instituto

B American School wey (Medio)
® Colombo Americano (Medio)
® English Academy ( Medio)

® Alianza Francesa (Medio)

Con relacion a las dimensiones de clima laboraénsentré que los niveles mas

altos sonResponsabilida@2,6). Lo que indica que los docentes tienen uelmle

percepcion alto sobre la autonomia en la toma disidaes de su labor;recompensa

(2,4) Lo que revela que los docentes tienen uel dig percepcion alto sobre el

funcionamiento del sistema de recompensa recilmdaipas labores o gestiones bien

realizadas. (Ver tabla 7).




Tabla 6.

Responsabilidad

Porcentaje
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Valido
3,1 = Alto i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
Colomb
2,8 = Alto olombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,4 = Medio English Academy 7 11,67% 11,67%
2,2 = Medio Alianza Francesa 6,67% 6,67%
Total=2,6 61 100,00%
100,00%
Fuente: elaboracion propia
Tabla 7.
Recompensa
Porcentaje
Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Vélido
2.2 = Regular i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
2,6 = Bueno Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,6 = Bueno English Academy 7 11,67% 11,67%
2.4 = Regular Alianza Francesa 6,67% 6,67%



Total = 2,4
100,00%

Fuente: Elaboracién propia

61

100,00%

|Enestructurase hallé un valor de 1,9 lo que indica que losdtes tienen un nivel

de percepcion medio sobre la cantidad de regka®jtes, procedimientos y otro tipo de

limitaciones en el desarrollo continuo de sus labofVer tabla 8).

Tabla 8
Estructura
Porcentaje
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Vélido
2,1 = Medio i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
1,8 =Medio Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,2 = Medio English Academy 7 11,67% 11,67%
1,6 = Medio Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%
Total = 1,9 61 100,00%
100,00%

Fuente: elaboracién propia



Enriesgose encontré un valor de 2,3 lo que sefiala queédoentes tienen un nivel de
percepcion media acerca de los retos que puede tararganizacion, y ademas la forma en

gue se propone metas y objetivos. (Ver tabla 9).

Tabla 9
Riesgo
Porcentaje
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Vélido
2,4 = Medio i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
2,3 = Medio Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,2 =Medio English Academy 7 11,67% 11,67%
Ali F
2,5 = Alto lanzaFrancesa 6,67% 6,67%
Total=2,3 61 100,00% 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

En relacion-calor se evidencio un valor de 2,3Ue opdica que los docentes tienen
un nivel de percepcion medio sobre el sentimieistoomparnierismo y amistad que
perciben los empleados a ser aceptados en losgsagiales. A diferencia, los docentes

del instituto Alianza Francesa tienen un nivel decppcion alto. (Ver tabla 10).

Tabla 10

Relacion- calor

Porcentaje
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido




Valido

2,3= Medio i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey

2,1 = Medio Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano

2,3= Medio English Academy 7 11,67% 11,67%

2.5= Alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%

Total=2,3 61 100,00%

100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Enapoyose encontrd un valor de 2,2 lo que indica quenasstros tienen un nivel
de percepcion medio sobre el sentimiento de losnmies de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda por parte deil@des directivos, y de otros empleados
del equipo de trabajo. Sin embargo el 6,67% dedosentes del instituto Alianza Francesa

tienen un nivel de percepcion alto. (Ver tabla 11).

Tabla 11
Apoyo
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Porcentaje Valido
Valido
2,2 = Medio American
0, 0,

School Wey 38 oLome ohere
Colombo 12 20,00%

2,2 = Medio Americano 20,00%



2,3= Medio English

0, 0,
Academy 7 11,67% 11,67%
2.4 = Alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%
Total=2,2 61 10000 100,00%

Fuente: Elaboracién propia

Enestandares de desempesehall6 un valor de 2,1 lo que indica que la miayo
de los docentes considera que existe un nivel nsatfice las normas de desempefio, los

diversos objetivos y metas de la organizacion. (ebla 12).

Tabla 12

Estandares de desempefio

Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Porcentaje Valido
Valido
2,0 = Medio American
0, 0,

School Wey 38 61,67% 61,67%

2,0 =Medio Colombo 12 20,00% 20,00%
Americano

2,3 =Medio English 7 11.67% 11.67%
Academy

2.3 = Medio Alianza Francesa 6,67% 6,67%

Total=2,1 61 100% 100,00%

Fuente: Elaboracién propia



En conflictose encontré un valor de 2,3 lo que indica quedgaria de los maestros

atribuye un nivel medio acerca del grado de ac&ptapie tienen los miembros de la

empresa, en cuanto a las opiniones contrariasejpeesien generar en el &mbito laboral

sefalo. Cabe resaltar que algunos de los doceates dhstitutos Colombo Americano y

English Academy refieren un nivel alto. (Ver tab®).

Tabla 13
Conflicto
Nivel Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Porcentaje Valido
Valido
2,1=Medio American
0, 0,
School Wey 38 61,67% 61,67%
Colomb
2,6 = Alto 0lombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,4= Alto English 7 11.67% 11.67%
Academy
2,3= Medio Alianza Francesa 6.67% 6.67%
Total=2,3 61 10000 100,00%

Enidentidadse hall6 un valor de 2,3 lo que indica que la miayde los docentes

considera que hay un nivel medio sobre el sentidpetitenencia que tiene el empleado con



la organizacion, a diferencia de los maestrosragituto Alianza Francesa perciben un

nivel alto. (Ver tabla 13.)

Fuente: Elaboracién propia

Tablal4
Identidad
Porcentaje
Medic Instituciones Sujetos Porcentaje de sujetos Valido
Valido
2,2= Medio i
American School 38 61.67% 61.67%
Wey
2,3= Medio
' Colomb
olombo 12 20,00% 20,00%
Americano
2,3= Medio English Academy 7 11,67% 11,67%
2 5= Alto Alianza Francesa 4 6.67% 6.67%
Total=2,3 61 100,00%
100,00%



Correlaciones entre las dimensiones del sindrome theirnout y clima laboral.

Se realizaron correlaciones entre las dimensioaesrdirome de burnout y las subescalas
de clima laboral, encontrdndose una correlaci@madhte significativa entre agotamiento
emocional y estandares de desempefio (Valor p: 49, Blfdmente significativa 99,99%);
agotamiento emocional con riesgo (Valor p: 0,0Eighificativa 98,86%); entre
agotamiento emocional y estructura (Valor p: 98si@nificativa 98,76%); Agotamiento
emocional y relaciones-calor ( Valor p:0,0349, Higativa 96,56%). Entre agotamiento
emocional y responsabilidad, identidad, conflicemompensa y cooperacion apoyo no

hubo correlacion. (Ver gréafico 5).

Grafico 5

Correlaciones
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Valor p: 0,2647
Significancia:
73,53%

Conflicto
Valor P: ;2275
Significancia:

77,25%

Cooperacion-
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Estandarres 0N
desemppefio

Valor p:
0,0001

Significancia:9

Estructura
Valor P: 0,012
Significancia:

98,76%

Agotamiento
emocional

Responsabilidad
Valor p: 0,0517
Significancia:
94,83%
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Valor p: 0,1814
Significancia:
81,86%

Riesgo
Valor p: 0,0114
Significancia:
98,86%

Relaciones- calor

Valor p: 0,0349
Significancia:

.4

Se hallé que las correlaciones entre despersonigdlizg estructura (Valor p: 0.009,

altamente significativa 99,91%); entre desperseaeidn y estandares de desempefio

(Valor p: 0,0021, altamente significativa 99,58%);cuanto a despersonalizacion y

responsabilidad, recompensa, conflicto, identideldciones-calor, cooperacién apoyo y

riesgo no hubo correlacion. (Ver grafico 6).



Grafica 6

Correlaciones
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0,0009

Identidad e ia:
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desempefio calor
Valor p: 0,0021 Valor p: 0,0672
Significancia: Significancia:
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Se evidencio que existe una correlacion altamegtéfisativa entre Realizacion
Personal y Responsabilidad (Valor p: 0.0010, altdesignificativa 99,99%); entre
Realizacion Personal y Recompensa (Valor p: 0,@lthente significativa 99,83%), y

unas correlaciones significativas entre RealizaBiérsonal y Conflicto (Valor p: 0,0124,



significativa 98,73%), Realizacién Personal y Caap&n Apoyo (Valor p: 0,7173

significativa 98,21%), y no hubo correlacion eriiega realizacion personal y estructura,

riesgo, relaciones-calor, estdndares de desempeéBataad. (Ver grafica 7).

Grafica 7
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Discusion

Segun los resultados se puede inferir que existéeveh de estabilidad laboral medio,
debido a que la mayoria de los docentes no tieagpermanencia prolongada en las
instituciones; lo que puede estar asociado a lzepeidn de inequidad en algunos métodos
y procedimientos relacionados con la estructu@mpensa, cooperacion, y estandares de
desempefio en las instituciones, donde se estimaveirmedio de satisfaccion frente a
estos aspectos; con ello, y comparado con eliesteaizado por Aldrete, Aranda,
Contreras, Oramas y Vasquez (2012) se consoliddedade que el clima laboral que
experimentan los docentes por medio de las egitaatde retencion y desarrollo no tan
eficaces, se vincularian con los altos nivelesindreme de burnout, generando asi un
estrés cronico en los docentes, ligado estrechamadagotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personahdd asi poco desarrollo y crecimiento a

nivel individual y organizacional (Sanchez, MarcBallester, 2015).

Al revisar las dimensiones de sindrome de burgettallé un nivel alto por parte
de los maestros. La dimension de Agotamiento Ematimivo una valoracion negativa, ya
gue estos mencionaron que no pueden aportar ngEisrdemos desde el componente
afectivo. Ademas sienten un agotamiento de &idéd y recursos emocionales propios
causados por el contacto diario con los alumnos guie imparten clases. Es por ello que
estas percepciones deben ser informacion valiosdog directivos de los institutos deben
tener en cuenta, puesto que en su rol de adnaidsts y gestores de cambio en los
procesos académico-administrativos, pueden madifis estrategias y procesos que estén

generando este tipo de probleméticas psicolégicagehindividual y por ende los



inconvenientes que surgen en el area organizadignals instituciones (Maslach y Jackson

1981).

De igual forma, en la dimensién de Despersonalirale mayoria de los maestros
aseveraron percibir un nivel alto, puesto que edic que tratan a algunos alumnos como
si fueran objetos impersonales y no les preocugdanente lo que suceda con ellos y
sefalaron que algunos estudiantes los culpan p@rsblemas. Ademas que se han vuelto
mas insensibles con las personas desde que ejardecencia. Este resultado se relaciona
con lo establecido por Mufioz y Correa (2012) geseindican que la despersonalizacion
en el individuo conlleva a que experimente alténacie su ser, por lo tanto tiende a perder
su identidad y control del yo, los niveles de coengion y comunicacion se alteran, y el
otro es percibido como un objeto, no como una pex,do cual evidencia la perdida de

relacionarse de una forma adecuada.

Ademas de lo anteriormente descrito, el individigrde la capacidad de contacto
interpersonal, insensibilidad y la falta de empetia las demas personas. De este modo, al
comparar los hallazgos de esta investigacion cestatlio de Aldrete, Aranda, Contreras,
Oramas y Vasquez (2012) los resultados no estarmaiejgdos en cuanto a la afectacion
de nivel medio y alto del sindrome de burnout erdacentes, sin embargo, en la
dimension de Despersonalizacion la diferencia esada, puesto que solo el 13,2% de los
participantes del otro estudio obtuvo niveles aljosn la presente investigacion el 80% de
los docentes tiene un nivel alto de despersomaiiaapor lo que se infiere que los
docentes de institutos de idiomas son mas praciwiesarrollar niveles altos de

despersonalizacion y en general en Sindrome deoBurn



Por otra parte, la baja Realizacion Personal obteneopuntacion baja. Siendo este un
indicador negativo sobre la forma en que los da=emqterciben la influencia que tiene su
trabajo en la vida de sus alumnos, el clima quesiegenerando en la clase, y ademas la
percepcion de las cosas valiosas que esta consilgua®n su trabajo. Informacion que es
congruente con lo planteado por Donoso y Arquebd3? quienes sefialan que esta es la
ultima dimension del SB en la cual el individucobserva y determina de forma negativa,
gue conlleva un bajo concepto de si mismo y ddifagentes cualidades que lo componen.
De igual modo, el nivel de motivacion en su tralegdajo, y resulta en un desempeiio o

rendimiento de baja calidad.

Al contrastar los hallazgos de esta investigacamel estudio de Almiral,
Ferndndez y Orama (2007) los resultados se enanmemtrpoco alejados, puesto que el
80% de los docentes del presente estudio obtuvigvetes Bajos de Realizacién Personal
y en la investigacion denominada factores psicasexiaborales y sindrome de burnout en
profesores de preparatoria de Guadalajara, JaNéexico el 34,8% de los maestros se ve
afectado en la dimension de Realizacion Persoinagnsbargo, se debe tener en cuenta que
los maestros de institutos y universidades presengyores niveles de sindrome de
burnout, en comparacion con los docentes de nagth primaria, como en el estudio
realizado por Restrepo (2005) en el cual solo & 84 maestros tuvo niveles Medio-Alto
de Sindrome de Burnout, y solo el 5% de los doserttéuvo niveles bajos en la subescala
de realizacién personal, lo que significaria quedalacion a la que imparten clase los

docentes podria relacionarse con los niveles dér@&ire de Burnout.

Con relacion a las subescalas de clima laborddaaron datos relativamente

positivos, en comparacion con los resultados dér&ime de Burnout, pues en la



dimension de Responsabilidad un porcentaje sigtific de los maestros indicaron una
percepcién Alta sobre los niveles de autonomiaearha de decisiones de su labor
designada. Similar a lo encontrado por Acosta yegas (2010) en el que la
responsabilidad obtuvo una media de 58,50 y umagrgtacion alta, traducido en un
estado en el que el individuo percibe que es spigiefe, tiene un compromiso fuerte con
su labor, toma las decisiones pertinentes el migimorma sus propias exigencias (Litwin

y Stringer, 1968).

En Recompensa, para un gran porcentaje de lognometsistema tiene un alto
nivel de funcionamiento debido a la remuneracémibida por unas labores o gestiones
bien realizadas. Similar a lo encontrado por Riggr&rimaldo (2017) en el que la
Recompensa tuvo una interpretacion Media-Alta ejuafirman que los docentes tienen
una percepcion positiva sobre los premios y estiswdcibidos por una labor bien

realizada.

En Relacion-Calor, un alto porcentaje de los dt@epercibe como gratificante el
compaferismo y amistad entre los empleados y &hsento a ser aceptado en los grupos
sociales. Paralelo a lo hallado por Riveros y Glam#2017), donde se encontraron niveles
medios en la interpretacion, lo que indica quetagstros manifiestan que existe un
ambiente de trabajo grato y unas buenas relacieng® los colegas Yy jefes. Dichos
resultados son importantes para el desarrollo atiadéorganizacional, puesto que son
entornos psicoldégicamente significativos, debidpa si los empleados se encuentran
satisfechos con su labor, los porcentajes par&sté® motivados y comprometidos con su
rol dentro de la organizacion podrian manteneiserementarse, y por ende la

productividad, desviando de esa manera la posioilide considerar su trabajo como un



campo de su vida que puede conllevar sentimierggativos. (Salanova, Schaufeli,

Llorens, Peiro y Grau, 2000).

Uno de los hallazgos mas relevantes es la corrotdorde las hipétesis en cuanto a
las correlaciones entre el Sindrome de Burnouheclaboral y sus dimensiones. Ya que se
encontraron unas correlaciones altamente signifastlo que para el campo de la
investigacion es un descubrimiento importante,elajue se puede contar posteriormente
para la construccion de propuestas de intervert®8de el campo de la psicologia
organizacional, dirigido al continuo mejoramientolds procesos académicos-
organizacionales de los institutos de idiomas,npedio de practicas y procesos enfocados
a la prevencion del Sindrome de Burnout y generaxdecuado clima laboral. Dichos
resultados son similares a los hallados por Saiv@fd.6), en cuanto a correlaciones, en el
que se identifica una relacion significativa er8fedrome de Burnout y la percepcion de
clima laboral en docentes, encontrando que cuasméestros no se sienten agotados
emocionalmente, distanciados con las personasmyadesdos por su labor, la percepcion
organizacional es moderada o positiva. A diferedei¢os resultados de la presente

investigacion en la cual los docentes presentas altzeles de sindrome de Burnout.

Una vez realizado el andlisis correlacional dedlasensiones de Sindrome de
Burnout y Clima Laboral se logr6 evidenciar queAgbtamiento Emocional tuvo una
correlacion altamente significativa negativa coaulbescala de Estandares De Desempefio,
y significativa negativa con Riesgo, Estructur&efaciones-Calor. Es decir que los
factores antes mencionados, son los que brindanmmaportancia, puesto que
manifiestan la representacion cognoscitiva déndiwiduos de los contextos proximos,

sefialado en término de sentido y significaciongdégica, lo cual posiblemente repercutid



de forma negativa en la dimensién emocional deldzentes de idiomas (Jame y Sell,
1981). Similar a lo hallado por Salvador (2016kegue hubo una correlacion altamente
significativa negativa y de grado medio entre Ago&mto Emocional y las dimensiones

del Clima Laboral.

Respecto a la Despersonalizacion y las dimensid@€dima laboral se hallaron
unas correlaciones altamente significativas negsatoon Estructura y Estandares De
Desemperio, lo que quiere decir que las regiawijties, limitaciones y normas de
rendimiento se encuentran estrechamente ligadaasactitudes de frialdad y
distanciamiento que tienen los docentes con lapas. Similar a lo encontrado por
Salvador (2016) en que se establecio una correlatgmificativa negativa y de grado

medio entre Despersonalizacion y las subescal&idinha Laboral.

En cuanto a la Realizacion Personal y las dimeeside Clima Laboral se hallo
una correlacion altamente significativa con lasesghlas de Responsabilidad,
Recompensa, y significativa con Conflicto y Coop#&na-Apoyo. Es decir que la
percepcion de los docentes con respecto a la@uiaren la toma de decisiones, la
remuneracion recibida por su labor, la poca préaeteayuda dentro de la organizacién, y
las diferentes opiniones de colegas y superiomsblgmente influirian en la baja
realizacion de los individuos. A diferencia deskpuesto por Salvador (2016) que hallo la
existencia de una correlacion altamente signifiegpiositiva de grado medio entre la
dimension de Realizacion Personal y la subescalsstibilidad-Cambio del Clima

Laboral. Es decir que los maestros lograron suslastal ejercer la docencia.



Conclusiones

Se concluye que existe relacion entre SindromeudedBt y Clima laboral en docentes de
institutos de idiomas, prevaleciendo la relaciolmeelas tres dimensiones de Sindrome de
Burnout, como lo son el Agotamiento Emocional, [B@spnalizacion y Realizacion
Personal con las subescalas Estandares De DeserRasponsabilidad, Recompensa,
Conflicto, y Apoyo-Cooperacion de Clima laboral.eldas se resalta el alto nivel de
Sindrome de Burnout percibido por los docentes,festado en cada una de las
dimensiones que lo componen, donde los maestrasnod la vivencia de estar agotados
emocionalmente por las demandas de su labor, tiasdess de frialdad y desapego por las
demas personas y los sentimientos negativos defaigacia y realizacion personal en el

trabajo.

Es importante resaltar el nivel medio de Climadrabmanifestado por los
docentes, en el que se evidencia la percepciéruadaalel trabajo asumida en cierta
medida con responsabilidad, buenas relacionepersnales, metas, cumplimientos de
normas y procesos en la organizacion. Esto enggda se debe al area organizacional que
se encarga de orientar y priorizar los proces@snos de la institucién para asi crear una

ventaja competitiva en cuanto a su desarrollootoys institutos de idiomas.

Es vital acentuar y fortalecer el clima labormal@s institutos de idiomas creando y
fomentando espacios de desarrollo organizacionaingdio de practicas efectivas y
adecuadas. Todo esto por medio de programas aeentédn bien estructurados que

permitan proliferar la importancia de las buendecienes interpersonales, cumplimiento



de normas, reglas y remuneracion y recompensdalpmes bien realizadas, para asi

evitar inconvenientes y problematicas a nivel @gégico individual y organizacional.
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Apéndices

Encuesta sociodemogréfica

Encuesta sociodemogréfica

A continuacién encontrara siete preguntas con datasociodemograficos las

cuales debe responder marcando una X sobre la opai correspondiente

1. Edad . Bstado Civil
A. 18 -26 afios A. Soltero (a)
B. 27-37 afos B. Casado (@) /unién libre
C. 38-45 afos C. Separado (a) / divorciado
D. 45 aflos 0 mas DViudo (a)

3. Sexo Imstituto de idiomas
A. Masculino A. Colombo Americano
B. Femenino B. American School Wey

C. English Academy

D. Alianza Francesa

5. Nivel educativo 6. Horas de trabajo al dia
A.pregrado A horas
B.Posgrado B horas

C.Maestria @ horas




7. Tiempo en el cargo
A.6 meses
B.12 meses
C.18 meses

D.18 meses 0 mas




Cuestionario de Burnout de Maslach para docentes (BI-Ed)

Maslach, y Jackson, 1981-1986, adaptado por Stad@997)

Instrucciones: Por favor lea atentamente cada oracion y seleccionena “X” la opcion

gue considere conveniente.

Nunca| Algun | Una | Alguna | Una Varias | A
avez |vezal|sveces|veza |veces d diari

alafio [meso|almes |la la o]
0] meno seman | seman
menos | s a a

0 1 2 3 4 5 6

1 E | Debido a mi
E | trabajo me
siento

emocionalmente
agotado.

2 E | Alfinal de la
E | jornada me
siento agotado.

3 E | Me encuentro
E | cansado cuanda
me levanto por
las mafianas y
tengo que
enfrentarme a
otro dia de
trabajo.

Puedo entender
con facilidad lo

gue piensan mis
alumnos

> T

5 D | Creo que trato a
algunos




alumnos como
si fueran
objetos.

Trabajar con
alumnos todos
los dias es una
tension para mi.

> T

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

Me siento
“‘quemado” por
el trabajo.

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

10

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

174

11

Me preocupa
gue este trabajo
me esté
endureciendo
emocionalments

12

>

Me encuentro
con mucha
vitalidad.

13

mm

Me siento
frustrado por mi
trabajo.

14

mm

Siento que estoy
haciendo un
trabajo

demasiado durog




15

Realmente no
me importa lo
que les ocurrira
a algunos de mi
alumnos.

U)

16

Trabajar en
contacto directo
con los alumnos
me produce
bastante estrés.

17

>

Tengo facilidad
para crear una
atmésfera
relajada en mis
clases.

18

> T

Me encuentro
animado
después de
trabajar junto
con los
alumnos.

19

>

He realizado
muchas cosas
gue merecen la
pena en este
trabajo.

20

En el trabajo
siento que estoy
al limite de mis
posibilidades.

21

>

Siento que se
tratar de forma
adecuada los
problemas
emocionales en
el trabajo.

22

Siento que los
alumnos me
culpan por
algunos de sus
problemas.




Cuestionario de clima organizacional de Litwin y Singer 1968, adaptado por

Echuzeria y Rivas, 2001.

Instrucciones: Por favor lea atentamente cada oracion y seleccionena “X” la opcion

gue considere conveniente.

Nam. | Afirmaciones Muy de De En Muy en
Acuerdo Acuerdo | Desacuerdo| Desacuerdo

1 En esta organizacion lag
tareas estan claramente
definidas

2 En esta organizacion lag
tareas estan logicament
estructuradas.

(1%

3 En esta organizacion se
tiene claro quién manda
y toma las decisiones.

4 Conozco claramente las
politicas de esta
organizacion.

5 Conozco claramente la
estructura organizativa
de esta organizacion.

6 En esta organizacion no
existen muchos papeleo
para hacer las cosas

[72)

7 El exceso de reglas,
detalles administrativos y
tramites impiden que las
nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en
cuenta).

8 Aqui la productividad se
ve afectada por la falta de
organizacion y




planificacion.

En esta organizacion a
veces no se tiene claro ¢
quien reportar

10

Nuestros jefes muestran
interés porque las
normas, métodos y
procedimientos estén
claros y se cumplan.

11

No nos confiamos muchp

en juicios individuales ef
esta organizacion, casi
todo se verifica dos
veces.

12

A mi jefe le gusta que
haga bien mi trabajo sin
estar verificandolo con
él.

13

Mis superiores solo

trazan planes generales
de lo que debo hacer, dé
resto yo soy responsablg
por el trabajo realizado.

O

14

En esta organizacién
salgo adelante cuando
tomo la iniciativa y trato

de hacer las cosas por mi

mismo.

15

Nuestra filosofia enfatiza

que las personas deben
resolver los problemas
por si mismas.

16

En esta organizacién
cuando alguien comete
un error siempre hay un

gran cantidad de excus3s.

je2)

17

En esta organizacion un
de los problemas es que
los individuos no toman
responsabilidades.

[@]

18

En esta organizacién

existe un buen sistema de

promocion que ayuda a
que el mejor ascienda.

19

Las recompensas e
incentivos que se recibe

=]




en esta organizacion son
mejores que las
amenazas y criticas

20

Aqui las personas son
recompensadas segun su
desemperfio en el trabajo.

21

En esta organizacion hay
muchisima critica.

22

En esta organizacion no
existe suficiente
recompensa y
reconocimiento por hace
un buen trabajo.

—

23

Cuando cometo un errof
me sancionan.

24

La filosofia de esta
organizacion es que a
largo plazo
progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas
pero certeramente.

25

Esta organizacion ha
tomado riesgos en los
momentos oportunos.

26

En esta organizacién
tenemos que tomar
riesgos grandes
ocasionalmente para
estar delante de la
competencia.

27

La toma de decisiones en
esta organizacion se hace
con demasiada
precaucion para lograr la
maxima efectividad.

28

Aqui la organizacion se
arriesga por una buena
idea.

29

Entre la gente de esta
organizacion prevalece
una atmosfera amistosa

30

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




31

Es bastante dificil llegar
a conocer a las persona
en esta organizacion.

|72}

32

Las personas en esta
organizacion tienden a
ser frias y reservadas
entre si.

33

Las relaciones jefe —
trabajador tienden a ser
agradables

34

En esta organizacion se
exige un rendimiento
bastante alto.

35

La direccion piensa que
todo trabajo se puede
mejorar.

36

En esta organizacién
siempre presionan para
mejorar continuamente
mi rendimiento personal

y grupal.

37

La direccion piensa que
si todas las personas
estan contentas la
productividad marcara
bien.

38

Aqui, es mas importante
llevarse bien con los

demas que tener un buen
desempefio.

39

Me siento orgulloso de
mi desempefo.

40

Si me equivoco, las cosas
las ven mal mis
superiores.

41

Los jefes hablan acerca
de mis aspiraciones
dentro de la
organizacion.

42

Las personas dentro de
esta organizaciéon no
confian verdaderamente
una en la otra.

43

Mi jefe y compariieros m
ayudan cuando tengo una
labor dificil

11%




44

La filosofia de nuestros
jefes enfatiza el factor

humano, como se sienten
las personas, etc

45

En esta organizacion se
causa buena impresion s
uno se mantiene calladg
para evitar desacuerdos|

46

La actitud de nuestros
jefes es que el conflicto
entre unidades y
departamentos puede ser
bastante saludable

47

Los jefes siempre buscan
estimular las discusiones
abiertas entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo
que pienso aunque no

esté de acuerdo con mis
jefes.

49

Lo més importante en la|
organizacion, es tomar
decisiones de la manera
mas facil y rapida
posible.

50

Las personas se sienten
orgullosas de pertenecef
a esta organizacion.

51

Me siento que soy
miembro de un equipo
que funciona bien

52

Siento que no hay mucha
lealtad por parte del
personal hacia la
organizacion.

53

En esta organizacién
cada cual se preocupa
por sus propios interese

|9}

Gracias por su colaboracion.
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La presente investigacion serd desarrollada por un estudiante del Programa de psicologia de X
semestre de la Corporacién Universitaria Empresarial Alexander Von Humboldt, Colombia sede
Armenia, en colaboraciéon con Luz Adriana Rubio asesora de la investigacion. El investigador
principal es Juan Sebastian Vergafio Lozano.

La importancia del estudio radica en el hecho de que para el campo de la psicologia el sindrome
de burnout y el clima laboral son dos variables que si no se les da un adecuado manejo pueden
comprometer y deteriorar el bienestar del sujeto, interviniendo en su capacidad fisica, cognitiva,
emocional, conductual por lo cual es relevante su abordaje, ya que es la ciencia que se encarga de
estudiar los procesos mentales, comportamentales y su desarrollo en la comunidad en general y de
ese modo brindar posteriores recomendaciones

Es por esta razon, que esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacién entre el
Sindrome de Burnout y el Clima Laboral en docentes de institutos de idiomas de Armenia-Quindio,
durante el 2018.

Para la realizacion del proyecto investigativo se requiere una muestra de la poblacién colombiana y
se ha propuesto realizar el estudio en los institutos de idiomas de Armenia, Quindio (American
School Wey, Alianza Francesa, Colombo Americano y English Academy) teniendo en cuenta las
facilidades para acceder a ellos como sujetos voluntarios de investigacion y porque existe interés
institucional en promover un clima laboral adecuado y estrategias para prevenir el estrés de
acuerdo con los resultados obtenidos. En este sentido, el estudio garantiza minimamente a todo
participante EL BENEFICIO de conocer los resultados de los cuestionarios que realizo.

INGRESO AL ESTUDIO:

e Docentes de idiomas hombres y mujeres
e Llevar minimo 6 meses en la instituciéon
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1. Larealizacion de una entrevista inicial cuyos objetivos son:

2. La aplicaciéon de los instrumentos de sindrome de burnout, clima laboral y ficha
sociodemogréfica

3. Socializacion general de los resultados. Duracién aproximada 40 minutos.

4. Charla a los docentes sobre prevencion de sindrome de burnout y clima laboral negativo.
Duracién aproximada de 30 minutos.

MANEJO DE LA INFORMACION:

Todos los datos obtenidos quedaran consignados en una ficha la cual serd guardada y custodiada
por los investigadores en la coordinacion de investigaciones del Programa de psicologia

Por parte de los investigadores se garantiza la confidencialidad. La informacion contenida en las
fichas hara parte de la reserva de la investigacion realizada.

Si dentro de los hallazgos de los parametros evaluados, se encuentran datos que estan por fuera
de los de referencia y esto implica un riesgo inminente para la integridad de la persona sujeto de
estudio, los investigadores estan en la obligacion de informar de manera personal al individuo
implicado y orientarlo en la busqueda de atencién necesaria.

Los resultados de la investigacion seran analizados y publicados de manera global y manteniendo
siempre la confidencialidad de los participantes.

PARTICIPACION VOLUNTARIA:

Como sujeto de investigacion mi participacion es completamente voluntaria. Si durante el
transcurso del estudio considero retirarme del estudio, lo puedo hacer. Si me niego a participar o a
permanecer en el estudio, mis decisiones no tendran repercusiones académicas ni institucionales.

Comprendo que mi permanencia en el estudio resulta de gran importancia, dado el disefio del
mismo que comprende cinco meses de duracion.

Declaro ademés que:

He recibido explicacion clara y suficiente de la naturaleza y propoésitos del proyecto de
investigaciéon y la razén especifica por la que seré sometido(a) a este. Si tengo preguntas




adicionales las puedo hacer en cualquier momento a Juan Sebastian Vergafio Lozano al teléfono
3117883276

Conozco los principales riesgos por muy minimos que sean.

Yo Identificado con CC

De , autorizo mi participacion en el proyecto de investigacion:

Firma:




