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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo tiene como tema el sindrome de burnout y el clima
laboral de los docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de
Quito. La relevancia del trabajo es dar a conocer la situacién en la que se involucran
los docentes dentro de los centros educativos, al igual que la relacidn existente entre
variables. Asimismo, implica factores emocionales y ambientales en cuanto a su

profesion.

Cabe resaltar que, la poblacion fue de 95 docentes de las Unidades Educativas
mencionadas anteriormente, con esos resultados se realizé graficos, que sirvieron para
analizar e interpretar los datos, con ello se logré conocer el nivel alto de cansancio
emocional al igual que el deficiente clima laboral, a su vez se ejecutd la relacion de las
variables por medio de la correlacion de Spearman, por lo cual se aceptd la hipotesis

alternativa y se rechazo la hipotesis nula.

En este proyecto se desarroll una metodologia con enfoque cuantitativo el cual dio
paso a la recoleccion de datos, también se utiliz6 un método de investigacion
bibliogréfica, descriptiva y correlacional. De esta manera, se emple6 dos cuestionarios,
el primero con 22 items relacionado con el sindrome de burnout, el segundo con 12
items referente al clima laboral. Para comprobar la fiabilidad del instrumento se utiliz6
el Alpha de Cronbach.

Al finalizar, se propuso algunas estrategias relevantes para incrementar la
comunicacion, trabajo en equipo, etc. De este modo, se propone reducir el sindrome

de burnout y mejorar el clima laboral dentro de las Unidades Educativas.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, SINDROME DE BURNOUT, CLIMA
LABORAL, DOCENTES, UNIDADES EDUCATIVAS
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ABSTRACT

The present research work has as its theme the burnout syndrome and the work
environment of teachers in the Educational Units of the Metropolitan District of Quito.
The relevance of the work is to make known the situation in which teachers are
involved in educational centers, as well as the relationship between variables. It also

involves emotional and environmental factors regarding their profession.

It should be noted that the population consisted of 95 teachers from the
aforementioned Educational Units, with these results, graphs were made, which were
used to analyze and interpret the data, with this it was possible to know the high level
of emotional fatigue as well as the poor working environment, in turn, the relationship
of the variables was executed by means of Spearman'’s correlation, so the alternative

hypothesis was accepted and the null hypothesis was rejected.

In this project a methodology with a quantitative approach was developed, which
gave way to data collection, also a bibliographic, descriptive and correlational research
method was used. In this way, two questionnaires were used, the first with 22 items
related to burnout syndrome, the second with 12 items referring to work climate.

Cronbach's Alpha was used to test the reliability of the instrument.

At the end, some relevant strategies to increase communication, teamwork, etc.
were proposed. In this way, it is proposed to reduce the burnout syndrome and improve

the work environment within the Educational Units.

KEYWORDS: RESEARCH, BURNOUT SYNDROME, WORK ENVIRONMENT,
TEACHERS, EDUCATIONAL UNITS.
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CAPITULO |

1. MARCO TEORICO

1.1.Antecedentes

Grisolia (2016) menciona en su revista cientifica la historia sobre el burnout que se
empez0 a utilizar al inicio de los afios 70; quemarse, desgaste, fundirse, sobrecargado,
exhausto son algunos de los términos que se utilizaban para definir el burnout. La
investigacion indica que este sindrome fue empleado en el deporte para demostrar que
a pesar de los esfuerzos y entrenamientos intensos no llegaban al objetivo establecido.
El bajo rendimiento era notable, el ambiente tenso y poco amigable por parte de los
jugadores, lo que provoc6 una desmotivacion en el equipo. En lo que refiere al grupo

deportivo, disminuyo su interés compartido por una misma meta.

Por lo tanto, se refleja escasez de comparierismo de los colaboradores del equipo
deportivo ya que, genera una desmotivacion, debido a que disminuyen su rendimiento.
Es decir, les afecta directamente ya que, se encuentran desmotivados por no conseguir

los resultados deseados.

En su articulo cientifico “El sindrome de burnout: una aproximacion hacia su
conceptualizacion, antecedentes, modelos explicativos y de medicion” Hernandez,
Teran, Navarrete, y Ledn (2015) afirma que este término desde el afio 2000 se
especializa en estrés laboral. Con el paso del tiempo ha existido diversas profesiones
tales como: policias, profesores, médicos, abogados etc. que han obtenido como
resultado una disminucion de energia a causa de su trabajo sobrecargado lo que ha
Ilevado a sentirse agotados y desmotivados, por ende, se ha generado conflictos dentro

de su &mbito laboral, a todo esto, se le ha denominado el sindrome de burnout.

Por otro lado, el clima laboral nace mediante una teoria de campo encabezada por
Lewin al final de los afios treinta, la cual se basaba en establecer el rol que permitia a
las personas relacionarse con su ambiente, cada individuo realizaba una evaluacion de
lo que ocurria en su entorno, esto generaba una controversia entre la realidad y la

conducta (Ganga, Pifiones, y Saavedra, 2015).



El clima laboral tiene su inicio desde hace mucho tiempo atrés, en el cual se tenia
como objetivo identificar el ambiente en el que se desenvuelven los individuos dentro
de una organizacion, es decir determinar si es “bueno o malo” este entorno. Ademas,

se relaciona directamente con la productividad y la motivacion de los colaboradores.

Los autores Zeas y Granda (2015) afirman que, durante el paso del tiempo, se ha
evidenciado que todas las empresas tienen un clima laboral propio que responde a la
fortaleza, liderazgo y las relaciones interpersonales de sus colaboradores. Con ello, el
clima laboral se ha desarrollado abiertamente, por lo que, ha sido influenciado por
distintas causas, las principales son: el trato de los directivos, las relaciones con los
clientes, proveedores, las instalaciones donde se ejecuta el trabajo, recompensas y, por

ultimo, la remuneracion.

De acuerdo con Gago, Martinez, y Alegre (2017) mencionan que un inapropiado
clima laboral se implica directamente con la aparicion del sindrome de burnout ya que,
la empresa suele ser burocratica y exigente. Asi pues, la carencia de apoyo, las
controversias, etc. son factores que pueden perjudicar el bienestar de sus
colaboradores.



1.2.0bjetivos

1.2.1. Objetivo General
Determinar la relacién del sindrome de burnout y el clima laboral de los docentes

de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.

1.2.2.

Obijetivos Especificos

Fundamentar tedricamente las variables: sindrome de burnout y el clima
laboral

Identificar la situacion actual de las causas y consecuencias que genera el
sindrome de burnout en los docentes de las Unidades Educativas del
Distrito Metropolitano de Quito

Proponer estrategias para reducir el sindrome de burnout y mejorar el clima
laboral de los docentes de las Unidades Educativas del Distrito

Metropolitano de Quito

1.3. Hipotesis de la Investigacion

H1: El sindrome de burnout Sl tiene relacion con el clima laboral de los docentes de

educacion basica de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.

HO: El sindrome de burnout NO tiene relacion con el clima laboral de los docentes de

educacion basica de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.



1.4. Problema de la Investigacion

En las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito, se halla infinidad
de factores que estan relacionados directamente con el clima laboral y sindrome de
burnout en los docentes. El burnout y el clima laboral estan involucrados directamente
con las instituciones académicas dado que, dentro de ellas existe un ambiente
deficiente en el cual todos los dias los profesores realizan su labor. Asi mismo, se ha

demostrado la baja productividad y la desmotivacion que tienen para ejecutar sus roles.

Sin bien es cierto, un profesor es una parte fundamental de una institucion, por lo
que no puede estar apartado de la misma. La apreciacion de carencia de apoyo suele

ser el motivo de un escaso desarrollo laboral y crecimiento profesional.

Se ha demostrado, una disminucién en la estabilidad fisica y mental de los docentes
ya que, expresan sintomas de cansancio, estres, fatiga, baja autoestima que se involucra
directamente con el ambiente laboral, debido al sobrecargo de trabajo, carencia de
comunicacion, laborar bajo presion y actividades extraescolares como, por ejemplo:
planificaciones de sus clases, oficios, entre otros. De este modo, los aspectos
mencionados anteriormente deben ser analizados e investigados con el fin de proponer
una mejora a la realidad de los profesores que comparten el conocimiento con sus

estudiantes.

1.5. Marco Tebrico

1.5.1. Sindrome de Burnout

En termino coloquial significa “quemarse por el trabajo”, es un tipo de estrés que
se crea por circunstancias laborales de alta implicacion de manera que afecta
considerablemente al desempefio laboral, este sindrome afecta mas aquellas personas
gue se requiere en su trabajo un contacto directo con otras personas como: docentes,

médicos, bomberos, etc. (Lauracio y Ticona, 2022).

“El sindrome de burnout se caracteriza por un conjunto de sintomas que denotan el
agotamiento del trabajador, manifestado por carencia de energia fisica y mental,
pérdida del interés por el trabajo y sentimientos de auto desvalorizacion” (Vidotti,
Trevisan, Quina, Perfeito, y Do Carmo Cruz, 2019, p. 346).

4



Sindrome de burnout se lo conoce como un desgaste profesional es una enfermedad
causada por la sobrecarga laboral no mide género, edad, estatura y no llega afectar
solamente al clima laboral, sino que también afecta a la calidad de vida del trabajador
lo cual da como consecuencia problemas de salud fisica, mental, social y la baja
productividad para la empresa. Por lo general, los individuos que adquieren este
sindrome son aquellas personas cuyo objeto de trabajo son personas.

1.5.2. Sintomas del sindrome de burnout

El autor Alvarez (2015) menciona que cuando una persona padece de burnout
constantemente sufre de fatiga o siempre se encuentra cansada, por lo general el
individuo que adquiere de este sindrome tiene bajo rendimiento en el trabajo y hasta
comienza a tener problemas de salud, que incluyen: pérdida de apetito, nerviosismo,
alergias, problemas de ciclos menstruales o incluso llegan a tener conductas

inadecuadas con los familiares y podrian empezar a exponer su propia vida.

Los sintomas que se presentan en el ser humano debido al sindrome de burnout van
desde lo mental hasta la conducta, cada persona presenta diferentes sintomas unos
tienen sentimientos de fracaso, impotencia, bajo rendimiento laboral, irritabilidad,
agotamiento emocional, mientras que otros se alejan de los familiares, padecen de
insomnio, presentan paralisis facial, dolores musculares, deterioro fisico e incluso
atentan contra su propia vida. Por lo tanto, es necesario identificar estos sintomas a

tiempo y optar por una solucion inmediata (Rivera, Segarra, y Giler, 2018).

Los seres humanos tienen la capacidad de trabajar bajo presion, pero exceder de
esta capacidad tiene consecuencias y una de ella es caer en el sindrome de burnout que
afecta de manera emocional y fisico. Se logra identificar a las personas que lo padecen
por los sintomas que pueden presentar como: el agotamiento fisico laboral, bajo
rendimiento, un pésimo clima laboral, insomnio, mal sentido del humor, dolores
musculares entre otros. Es importante prestar atencion a estos sintomas ya que, se
podria evitar y reducir estos problemas de salud de los profesionales de tal manera que,
ayuda a incrementar la productividad y mejorar el clima laboral entre comparieros de

trabajo.



1.5.3. Causas y consecuencias laborales del sindrome de burnout

“Es dificil establecer un set tnico de causas para este sindrome de burnout sin
embargo como primera causa son las actividades laborales que se vinculan al

trabajador que presta sus servicios directamente con clientes” (Alvarez, 2015, p. 2).

Por otro lado, Rivera et al. (2018) indica “la causa de esta enfermedad es la carencia
de control sobre el propio trabajo, es decir controla las exigencias y demandas que su
trabajo requiere, todo ello viene determinado por la autonomia, iniciativa y

responsabilidad”.

“Las consecuencias que se generan en los profesionales debido a esta enfermedad
es la pérdida de autonomia, ansiedad, pérdida de control, baja autoestima, irritabilidad,
cansancio, desgaste, confusion y fatiga de tal modo que, el trabajador se distancia del
trabajo” (Alvarez, 2015, p. 2).

La mayoria de los profesionales cuentan con un trabajo seguro, pero de alta
implicacion ya que, involucran la mayoria de su tiempo en tareas laborales y no toman
un descanso, por lo tanto, inicia el estrés laboral que a la larga se convierte en la
enfermedad llamada sindrome de burnout que da como consecuencia problemas
musculares, indiferencias con los clientes, malas actitudes con los comparfieros de
trabajo, ansiedad, fatiga, problemas de asma, problemas de consumo de sustancias

psicotropicas e incluso atentar a su propia vida.

1.5.4. Prevencidon de sindrome de burnout

Los autores Duran, Garcia, Parra, Garcia, y Hermandez (2018) indican que, los
directores o gerentes de las empresas deben presentar programas de prevencién
dirigidos a todos los colaboradores de una compaiiia en el que se ejecute un plan para

fomentar el apoyo social, emocional y asi mantener un excelente clima laboral.

Desde el punto de vista de Rodriguez, Guevara, y Viramontes (2017) sefiala que, la
alta autoridad de una empresa debe desarrollar condiciones adecuadas y justas para
que el trabajador realice su labor y de esta manera generar un ambiente de trabajo

armonioso en el cual inspira al colaborador sin la necesidad de caer en el estrés laboral



En cada institucion o compafiia existe una persona lider encargada de dirigir y
asignar las tareas de los trabajadores, por ende, es importante que esta persona sea
consciente y asigne labores de acuerdo con las capacidades de cada uno de ellos y no
exceda de su hora de trabajo. De este modo, la mayoria de los trabajadores evitaran

caer en esta enfermedad llamada sindrome de burnout.

1.5.5. Clima laboral

Clima laboral es un grupo de condiciones psicoldgicas y sociales que caracterizan
a la organizacion, al mismo tiempo afectan al desempefio de los colaboradores.
Ademas, se entiende como el resultado del desarrollo o interaccion social que forma
parte del talento humano, mismo que trabaja continuamente para ejecutar técnicas

especificas con el fin de mejorar el ambiente en el trabajo (Frutos, 2017).

El clima laboral busca que se cumpla con un buen ambiente de trabajo, hace énfasis
en el lugar o espacio donde los colaboradores realizan sus tareas, también fomenta la
integracion social y disminuye problemas o conflictos que puedan generarse dentro de
la empresa, por Gltimo, mejora la productividad de los colaboradores (Hernandez,
2018).

De este modo, se entiende como clima laboral al conjunto de condiciones sociales
y psicoldgicas que se presentan en la empresa que pueden perturbar la productividad
y desenvolvimiento de los trabajadores, al igual que pueden presentar conflictos si no

existe un ambiente pleno de convivencia dentro de la empresa.

1.5.6. Importancia del clima laboral

“El clima laboral resulta importante dentro de la organizacion ya que, aumenta la
motivacion y compromiso por parte de los colaboradores, de igual manera fomenta el

trabajo en equipo y la comunicacion entre ellos” (Pérez, 2017, p. 3).

El clima laboral es relevante, dado que ayuda a identificar el nivel de
retroalimentacion que existe en el desarrollo de los procesos, con ello promueve la
realizacion de los cambios que requieran los mismos, asi misma mejora la eficiencia

de la organizacion (Valverde, 2018).



Asi pues, la importancia del clima laboral radica en el incremento de la
productividad en los colaboradores, de igual forma el trabajo en equipo, la
comunicacion interna, ademas, sirve de apoyo para la identificacion de anomalias en
algun proceso que se realice y poder rectificar a tiempo. Con ello, fomentara la eficacia

y eficiencia en la empresa.

1.5.7. Tipos de clima laboral

El clima laboral tiene distintos tipos entre ellos destacan, el clima autoritario, en el
cual existe una relacion jerarquica que no cuenta con flexibilidad alguna, clima
paternalista, se trata de una relacién formal por parte de los directivos, ademas esta el
clima laboral consultivo, en el cual los directivos ponen su confianza y consideracion
en el trabajo de los colaboradores, por Gltimo, el laboral participativo, tienen en cuenta

la opinidn de los trabajadores para la toma de decisiones (Martinez, 2018).

Los tipos de clima laboral son autoritario, paternalista, consultivo y participativo,
en el cual cada uno de ellos tienen caracteristicas y aspectos distintos que afectan a los
colaboradores dentro de la organizacién, algunos resultan positivos y otros negativos,
por ello es importante identificar qué tipo de clima existe en la empresa y, con ello

implementar soluciones a tiempo.

El clima laboral tiene distintos tipos entre ellos destacan, el clima autoritario, en el
cual existe una relacion jerarquica que no cuenta con flexibilidad alguna, los lideres
no tienen confianza en el trabajo que realizan los colaboradores y la comunicacion es
nula, también esta el clima paternalista, que se da en las organizaciones que se
encuentran mejor estructuradas, existe una relacion formal por parte de los directivos,
sin embargo la comunicacion y confianza entre colaboradores es baja. Asi mismo, esta
el clima laboral consultivo en la cual los lideres confian en los colaboradores y tiene
consideracién con su trabajo, por Gltimo, el clima participativo en el que los lideres
confian plenamente en sus trabajadores y su opinién es de importancia para tomar

decisiones.



1.5.8. ¢(Cbémo fomentar un buen clima laboral?

Para fomentar un buen clima laboral en la empresa, es necesario tener en cuenta
estos aspectos, promover el respeto, en la que el lider se dirija bien hacia sus
colaboradores, buscar el feedback, que cada uno de los colaboradores se sientan parte
de laempresa, capacidad de liderazgo poder manejar correctamente cualquier conflicto
que se presente, es decir, mantener el orden, la calma, reflejar seguridad,
reconocimiento hacia los colaboradores, éste Gltimo es muy relevante ya que, se
recomienda que la organizacion tenga un sistema de reconocimiento de logros y

premie los mismos (Montafio, 2017).

Existen muchas formas de fomentar un buen clima laboral, sin embargo se puede
hacer un analisis de las méas importantes que se debe realizar dentro de la empresa por
parte de los directivos hacia los colaboradores, promover el respeto, de este modo, se
asegura la convivencia sana, al igual que escuchar las ideas, los lideres deben estar
seguros de que toda la organizacion se considera importante y escuchada, también hay
gue manejar de forma oportuna los malos entendidos o problemas que se presenten, de
igual manera, ganarse la confianza de sus colaboradores y por ultimo, brindar
flexibilidad horaria, para un mejor desenvolviendo de sus tareas y cumplimiento de

objetivos (Navarrete, 2019).

De esta forma, se puede destacar que las maneras de fomentar un buen clima laboral
en la empresa se basan en aspectos importantes, tales como, establecer el respeto, para
un ambiente mas ameno y lleno de armonia, asi mismo, los colaboradores se sentiran
parte de la organizacién, teniendo en cuenta su criterio e ideas para fomentar la
motivacién en ellos, de igual forma tener precaucién y manejar apropiadamente los
conflictos que puedan darse dentro del &ambito de trabajo. Ademas, hay que dejar de
ver a los colaboradores como un ente o recurso ya que, eso sera el reflejo de su

productividad e iniciativa, que dara paso a la eficiencia y el éxito de la empresa.



CAPITULO I

2. METODOLOGIA

2.1. Materiales

Para el desarrollo del proyecto de titulacion se utilizaron los siguientes materiales:
computadora, celular, cuadernos, libros, calculadora, boligrafos, servicio de internet y
luz. Estos materiales fueron de mucha ayuda para llevar a cabo la investigacion y

establecer las ideas de manera eficiente y eficaz.

2.2. Método
2.2.1. Tipo de metodologia

Enfoque cuantitativo

De acuerdo con Otero (2018) menciona “el enfoque cuantitativo es un proceso de
investigacion que se centra en medidas numeéricas, se usa para la recoleccion de datos
precisos y los examina para obtener respuestas a las indagaciones del proyecto de

investigacion” (p.3).

En esta investigacion, el tipo de método que se va a emplear es el enfoque
cuantitativo dado que, con la recopilacion de los datos y el estudio de las interrogantes
asi mismo con ayuda del conteo y analisis numérico se ha podido conocer de forma

precisa los resultados de las encuestas.
2.2.2. Tipo de investigacion
Investigacion Descriptiva

“La investigacion descriptiva tiene como proposito recompilar datos e informacion
de caracteristicas de un individuo para comprobar una hipétesis 0 a su vez obtener

respuestas de interrogantes que estan sujetos a un estudio de investigacion”

(Nicomedes, 2018, p. 2).

Esta investigacion es descriptiva puesto que, se basa en buscar de forma especifica
el objeto de estudio, el mismo que procura decifrar “el porque”, es decir describe los

elementos o caracteristicas de poblacion.
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Investigacion bibliografica

“Se trata de aquella investigacion que pretende organizar, recoger, interpretar,
seleccionar y obtener informacion acerca de un metodo de estudio con ayuda de

documentos, tales como, libros fisicos o digitales” (Caceres, 2017, p. 85).

Esta investigacion es bibliografica ya que, se recopilo informacion acertada y
proveniente de fuentes confiables como: revistas, articulos academicos, paginas web
del Ministerio de Educacion, libros fisicas y digitales entre otros. De tal manera que,
este tipo de investigacion forma una parte fundamental en el desarrollo de titulacion.

Investigacion correlacional

Se refiere a un modelo de investigacion de tipo no experimental que se desarrolla
con ayuda de coeficientes de correlacion, en el cual la persona investigadora tiene
como base dos variables, las mismas que relaciona en si para obtener y determinar un
resultado estadistico (Pérez, 2019, p. 74).

Se utilizo la invetigacion correlacional y descriptiva ya que, nos permite identificar
y examinar el grado del sindrome de burnout y como influye el clima laboral de los
docentes.

2.3. Disefio de instrumento y poblacién

Para obtener la informacion sobre la relacion del sindrome de burnout y el clima
laboral existente en los docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano
de Quito, se utilizé dos cuestionarios, uno en base al instrumento Maslach Burnout
Inventory (MBI) para analizar la variable sindrome de burnout y otro estandarizado
por el Ministerio de Educacion en lo que corresponde al clima laboral de los

profesores.

Estas encuestas se desarrollaron con una escala de Likert, de manera que facilite el
estudio e identificacion de la relacion del sindrome de burnout y el clima laboral. Para
el estudio de la variable del sindrome de burnout se considerd 22 items establecidos,
los cuales se rigen a una norma de evaluacion que consiste en agrupar preguntas. Para
la evaluacion del cansancio emocional se sumaron 9 preguntas (1,2,3,6,8,13,14,16,20),
asi mismo, se tomo en cuenta los valores de referencia para determinar el estado de

cansancio emocional existente, en este caso el bajo se encuentra en el rango de 0-18,

11



medio 19 - 26 y alto 27 - 54. Ademas, en lo que respecta la despersonalizacion se
sumaron 5 preguntas (5,10,11,15,22) que sirven para identificar los valores de
referencia, los cuales el bajo pertenece al rango de 0-5, medio de 6 - 9 y alto de 10 -
30 vy, por ultimo, para identificar la realizacion personal se sumaron 8 preguntas
(4,7,9,12,17,18,19,21) que ayudan a determinar los valores de referencia, bajo 0 — 33,
medio 34 — 39 y alto 40 — 56. De manera que, permite conocer los sentimientos y
actitudes de los docentes en su trabajo, con la finalidad de medir el desgaste
profesional. Asi mismo, en el test del clima laboral de los docentes se tomé en
consideracién un modelo empleado por el Ministerio de Educacién que constan de 12
items, sin embargo, este cuestionario se puede analizar de distintas formas ya que, el
método de evaluacion no se encuentra estipulado y, por ende, no se rige a ninguna
norma establecida. En este caso, permite identificar el ambiente en el que se
desenvuelven los profesionales de la educacion dentro de las Unidades Educativas del
Distrito Metropolitano de Quito.

2.3.1. Poblacion

Los autores Condori, Ojeda y Porfirio (2020) sefialan que la poblacion es la parte
accesible o elemento de analisis que forma parte de un ambito especifico en el cual se

ejecuta un estudio en algunos casos no hay la necesidad de tomar una muestra.

Con lo mencionado anteriormente se determina que, en esta investigacion, la
poblacion a la que se va a aplicar las encuestas son la totalidad de los docentes de las
Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito que nos dieron la
oportunidad de ser analizados y encuestados, en este caso son 95 profesionales de la

educacion pertenecientes a diferentes instituciones.
2.3.2. Validacion del instrumento de recoleccion

Los cuestionarios tienen validez por medio del Alfa de Cronbach dado que, se
acostumbra a utilizar este coeficiente para calcular la fiabilidad que tiene el
instrumento, ademas es importante hacer hincapié para que el instrumento sea
confiable el resultado minimo aceptable es de 0,70. Por consiguiente, mientras mas se

acerque a 1 se estima que seré fiable y valido. Cabe destacar que, en este caso se aplico
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una encuesta piloto con el 10% de la poblacién, el cual da un valor de 9,5 es decir, 10
personas del total de los 95 docentes que pertenecen a diferentes centros educativos.

Tabla 1 Resumen del procesamiento de los casos del sindrome de burnout

Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 95 100,0
Casos Excluidos 0 0
Total 95 100,0

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Tabla 2 Estadistica de Fiabilidad del sindrome de burnout
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach | N de elementos
basada en los
elementos
tipificados

, 135 ,646 22

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

oa=0,735

Como se puede evidenciar, el alfa de Cronbach del sindrome de burnout es de
0,735, es decir, el nivel de fiabilidad es bueno ya que, se encuentra por encima del 0,70
minimo aceptable para definirse como fiable. De modo que el cuestionario que se
aplico a los profesores de las distintas Unidades Educativas es valido, dado que figura

el 73,5% de validez del instrumento.
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Tabla 3 Resumen del procesamiento de los casos del clima laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 95 100,0

Casos Excluidos 0 0
Total 95 100,0

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Tabla 4 Estadistica de Fiabilidad del clima laboral
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach N de elementos
basada en los
elementos
tipificados
,933 ,934 12

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

a=0,933

Como se puede observar, el alfa de Cronbach del clima laboral es de 0,933, es decir,
el nivel de fiabilidad es muy bueno ya que, se encuentra por encima del 0,70 minimo
aceptable para definirse como fiable. De modo que el cuestionario que se aplicé a los
docentes de los centros educativos es aceptable, dado que figura el 93,3% de validez

del instrumento.
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CAPITULO Il

3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis del cuestionario

Una vez aplicado los cuestionarios a los docentes de las Unidades Educativas, se
realizar el andlisis de los resultados, con el objeto de identificar la existencia de
sindrome de burnout y determinar el clima laboral en el que se desenvuelven los

profesores.

Grafico 1 Género

Docentes

T
Maseculino Femenino Otro

Género

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Como se puede visualizar del total de la poblacidn encuestada refleja que existe un
porcentaje mayor en el género femenino con 58%. Asi mismo, un 37% que representa
al género masculino. De modo que, se demuestra que el género femenino es la mayor

parte de docentes encuestados.
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Grafico 2 Estado Civil

Docentes

Softerofa Urién Lilire Casadofa Divorciado/a “iudofa

Estado civil

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Como se observa en el grafico, del 100% de docentes encuestados, el 58% son casados,
el 24% representa a la poblacién de solteros, el 7% se encuentran en union libre, el 3%
de docentes estan divorciados y el otro 3% son viudos. Por lo tanto, prevalece los
docentes encuestados de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito

son casados/as
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Graéfico 3 Tiempo de trabajo
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Tiempo de trabajo

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el grafico, del 100% de los docentes encuestados, el 47% pertenece al
rango de 6 a 10 afios que laboran dentro de la institucion, el 15% comprende el rango
de 11 a 15 afios de trabajo, el 14% se encuentra en el rango de mas de 21 afios. En el
mismo sentido, el 13% corresponde al rango de trabajo de 1 a 5 afios y, por ultimo, el
6% perteneciente al rango de 16 a 20 afios. De modo que, se asume que existe mayor
porcentaje en el rango de 6 a 10 afios de tiempo de trabajo de los docentes en las

Unidades Educativas.
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Grafico 4 Nivel emocional
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Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Segun el grafico del nivel emocional de 100% de docentes encuestados, se observa
que existe un porcentaje de 33,3% perteneciente a un nivel alto, el 22,3% corresponde
a un nivel medio, finalmente el 12,6% indica un nivel bajo emocional. Por lo tanto, se
establece que un mayor nimero de porcentaje se encuentra en un nivel emocional alto,
lo que indica que los docentes tienen cansancio emocional por la demanda de trabajo.
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Graéfico 5 Nivel de despersonalizacion
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Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el grafico de nivel de despersonalizacion del 100% de docentes encuestados, el
44% pertenece a un nivel alto, el 35% corresponde a un nivel bajo y, por Gltimo, el
16% muestra un nivel medio. De este modo, se visualiza que la mayor parte de
docentes de la Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito tienen un alto
porcentaje de despersonalizacion, por tanto, tienen un alto grado de actitudes frias y

distanciamiento entre compafieros.
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Graéfico 6 Nivel de realizacion personal
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Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el gréafico del nivel de realizacion personal del 100% de docentes
encuestados, se evidencia que el 40% pertenece a un nivel alto, el 39% corresponde a
un nivel bajo, mientras que el 16% representa un nivel medio. Por consiguiente, se
demuestra que la mayor parte de docentes estan en un nivel alto de realizacion
personal.
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Graéfico 7 Espacios y tiempos

1. Busco espacios y tiempos para mejorar la comunicacién con los comparieros
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1. Busco espacios y tiempos para mejorar la comunicacion con los
compafieros

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el siguiente gréfico, se visualiza que del 100% de docentes encuestados, el 46,3%
menciona que algunas veces busca espacios y tiempos, el 20% indica que rara vez lo
hacen, del mismo modo el 20% refleja que siempre lo realizan, ademas el 11,6%
considera que frecuentemente lo ejecutan y, por altimo, el 2,1% nunca lo determinan.
Por lo tanto, la mayor parte de docentes encuestados algunas veces buscan espacios y
tiempos relacionados al mejoramiento de la comunicacion entre colaboradores de la
institucion.
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Gréfico 8 Mejorar el trabajo conjunto
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2. Dispongo y procuro la informacion necesaria para mejorar el trabajo
conjunto

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el grafico, del 100% de encuestados, el 38,9% se visualiza que algunas
veces disponen informacion, con el fin de reestablecer el trabajo grupal, el 24,2%
indica que frecuentemente lo realizan, el 18,9% indican que siempre lo hacen, a su vez
el 16,8% rara vez lo efectian, mientras que el 1,1% sefiala que nunca lo ejecutan. De
modo que, es evidente que los docentes de las Unidades Educativas del Distrito
Metropolitano de Quito algunas veces se preocupan por disponer y procurar
informacidn util para un buen trabajo en equipo.
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Graéfico 9 Actividades en conjunto

3. Me identifico de manera personal con las actividades que se realizan en
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3. Me identifico de manera personal con las actividades que se realizan en
conjunto

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el gréafico, del 100% de docentes encuestados, el 42,2% mencionan que algunas
veces realizan actividades en conjunto con sus compafieros, el 25,3% sefialan que
frecuentemente lo realiza, el 16,8% mencionan que siempre lo hacen, el 14,7%
determinan que rara vez lo ejecutan y, por Gltimo, el 1,1% indican que nunca lo llevan
a cabo. Por consiguiente, la mayor parte de los docentes de las Unidades Educativas
del Distrito Metropolitano de Quito algunas veces se identifican de manera particular

con sus compafieros a la hora de realizar actividades en conjunto.
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Gréfico 10 Intereses y motivaciones

4. Comparto intereses y motivaciones con los comparieros del area o curso

407

Porcentaje

Munca Rara vez Algunas veces Frecuentemente Siempre

4. Comparto intereses y motivaciones con los compafieros del area o cursoe

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Segun el gréfico, se evidencia que del 100% de docentes encuestados, el 36,8% indican
que algunas veces tienen interés y motivaciones entre colaboradores de la misma area,
el 26,3% establecen que frecuentemente lo ejecutan, el 20% rara vez lo hacen, el 15,8%
mencionan que siempre lo realizan, finalmente el 1,1% nunca comparten motivaciones
e intereses grupales. De manera que, claramente se observa que la mayoria de los
docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito algunas
veces comparten motivaciones e intereses con los compafieros de la misma area.
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Grafico 11 Acuerdos establecidos

5. Cumplo los acuerdos establecidos por el equipo de trabajo
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5. Cumplo los acuerdos establecidos por el equipo de trabajo

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el siguiente gréfico, del 100% de docentes encuestados, se puede visualizar que, el
35,8% siempre cumplen acuerdos determinados por el grupo de trabajo, el 28,4%
menciona que algunas veces lo realizan, el 20% sefiala que frecuentemente lo ejecutan,
finalmente el 15,8% rara vez lo establecen. Por lo tanto, se evidencia que, la mayoria
de los docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito

siempre cumplen con los acuerdos.
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Graéfico 12 Conflictos en el trabajo

6. Situo en el terreno profesional, los conflictos que se dan en el trabajo
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Porcentaje

MNunca Rara vez Algunas veces Frecuentemente Siempre

6. Sitdo en el terreno profesional, los conflictos que se dan en el trabajo

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el gréfico, se puede observar que del 100% de docentes encuestados,
el 43% indican que algunas veces sitian en el ambito profesional los problemas que
se dan en el area laboral, el 21,1% revelan que frecuentemente lo hacen, el 15,8% rara
vez lo establecen, el 11,6% muestran que siempre lo ejecutan, mientras que el 8,4%
nunca sitan en el ambito profesional conflictos del trabajo. Por consiguiente, es
evidente que la mayor parte de los docentes de las Unidades Educativas del Distrito
Metropolitano de Quito algunas veces sittan en el ambito profesional los problemas

de trabajo.

26



Graéfico 13 Aprender de opiniones distintas

7. Estoy dispuesto a aprender de personas, ideas, situaciones y opiniones
distintas a las mias

Porcentaje

Rara vez Algunas veces Frecuertemente Siempre

7. Estoy dispuesto a aprender de personas, ideas, situaciones y opiniones
distintas a las mias

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el siguiente grafico, se puede observar que del 100% de docentes encuestados, el
38,9% algunas veces estan dispuestos a adquirir ideas y situaciones diferentes, el
31,6% siempre se encuentran dispuestos, el 18,9% frecuentemente estan dispuestos,
mientras que el 10,5% rara vez lo estan. De modo que, se visualiza que gran parte de
docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito algunas
veces estan dispuestos a adquirir del resto de comparfieros ideas y situaciones distintas
de las suyas.
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Gréfico 14 Propongo alternativas

8. Propongo alternativas viables para que los conflictos se solucionen en
beneficios de todos
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8. Propongo alternativas viables para que los conflictos se solucionen en
beneficios de todos

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el gréfico, se evidencia que del 100% de docentes encuestados, el
35,8% algunas veces proponen alternativas de solucién, el 25,3% refleja que
frecuentemente proponen, el 21,1% siempre plantean alternativas, el 16,8% rara vez
lo realizan, mientras que el 1,1% nunca establecen alternativas. Por lo tanto, es
evidente que la mayoria de los docentes de las Unidades Educativas del Distrito
Metropolitano de Quito algunas veces plantean alternativas para solucionar conflictos
en el cual todos salgan beneficiados.
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Gréafico 15 Relacién afectiva

9. Me grafitica la relacion afectiva con mis colegas

40

304

Porcentaje
=
1

104

Rara vez Algunas veces Frecuentemente Siempre

9. Me grafitica la relacion afectiva con mis colegas

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Segun el grafico, se visualiza que del 100% de docentes encuestados, el 36,8% sefialan
que algunas veces se sienten gratificados entre comparieros, el 26,3% indica que
frecuentemente lo sienten, el 22,1% muestran que siempre se sienten gratificados, el
13,7% rara vez lo sienten, mientras que 1,1% nunca se sienten recompensados por
parte de sus colegas. Por consiguiente, como se puede observar el mayor nimero de
docentes encuestados sefiala que algunas veces se sienten gratificados con sus

compafieros de trabajo en la parte afectiva.
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Graéfico 16 Estimulado por mis superiores

10. Me siento estimulado por mis superiores
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10. Me siento estimulado por mis superiores

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

De acuerdo con el gréfico, se puede observar que del 100% de docentes encuestados,
el 52,6% refleja que algunas veces se sienten estimulados, el 20% muestran que
frecuentemente se sienten estimulados, el 18,9% sefialan que rara vez lo sienten, el
6,3% indican que siempre lo sienten, y, por ultimo, el 2,1% nunca se encuentran
estimulados. De modo que, es evidente que la mayoria de los docentes algunas veces
se sienten estimulados por parte de sus directores o superiores.

30



Graéfico 17 Realizacion del trabajo diario

11. Me siento apoyado por mis colegas para la realizacion del trabajo diario
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11. Me siento apoyado por mis colegas para la realizacion del trabajo diario

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

En el Gréfico, se puede evidenciar que del 100% de docentes encuestados, el 45,3%
muestran que algunas veces se sienten apoyados, el 25,3% sefialan que
frecuentemente, 15,8% rara vez sienten apoyo, el 12,6% indican que siempre lo
sienten, mientras tanto el 1,1% nunca se sienten apoyados. Por lo tanto, se observa que
la mayor parte de los docentes encuestados algunas veces sienten el apoyo de sus
comparieros de trabajo a la hora de realizar tareas diarias.
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Graéfico 18 Obijetivos definidos

12. Me siento miembro de un equipo con objetivos definidos
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12. Me siento miembro de un equipo con objetivos definidos

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Segun el grafico, se observa que del 100% de docentes encuestados, el 30,5% sefialan
que algunas veces se sienten parte de un equipo, el 26,3% rara vez, el 22,1% siempre
se sienten miembros, 20% indican que frecuentemente y, por ultimo, el 1,1% nunca lo
sienten. Por consiguiente, es evidente que la mayoria de los docentes encuestados se
sienten parte de un equipo de trabajo con fines establecidos.
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Comprobacion de Hipdtesis

Para llevar a cabo la comprobacion de hipotesis, se necesita aplicar un evaluador

estadistico, con el fin de comprobar si existe una distribucion normal entre variables.
Prueba de normalidad

En primera instancia, es necesario un evaluador estadistico, para ello se realiza una
prueba de normalidad entre las variables, para determinar si los datos estan dentro de
una distribucion normal. Dado que, la poblacion es mayor a 50, se utiliza la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, para la ejecucion de los calculos es preciso

utilizar el Software estadistico SPSS.
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Tabla 5 Prueba de normalidad Kolmogorov

Pruel de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistica gl Sig.
1. Busco espacios ytiempos para mejorar la
comunicacidn con los companeros 285 a5 .0oo
2. Dispongo vy procuro la infarmacian
necesaria para mejorar el trabajo conjunto 233 a5 .0o00
3. Me identifico de manera personal con las
actividades que se realizan en conjunto 246 a5 000
4. Comparto intereses y motivaciones con
los compafieros del area o curso 217 as .0oo
5. Cumplo los acuerdos establecidos por el
equipo de trabajo (227 a5 .0oa
6. Sitlo en el terreno profesional, los
conflictos que se dan en el trabajo 2186 a5 .0oa
7. Estoy dispuesto a aprender de personas,
ideas, situaciones y opiniones distintas alas 252 as5 ,ooo0
mias
8. Propongo alternativas viables para que los
conflictos se solucionen en beneficios de 216 as5 ,ooo0
todos
9. Me grafitica la relacion afectiva con mis
colegas 220 a5 Jooo
10. Me siento estimulado por mis superiores 281 =1} 000
11. Me siento apoyado por mis colegas para
la realizacian del trabajo diario 259 95 .0oa
12. Me siento miembro de un equipo con
ohjetivos definidos 203 as .0oo
1. Me siento emocionalmente agotadola por
mi trabajo 156 a5 Looo
2. Me siento cansado al final de la jornada de
trabajo 138 95 ,ooo
3. Cuando me levanto por la marfiana y me
enfrento a otra jornada de trabajo me siento 170 as5 ,ooo0
fatigado
4. Tengo facilidad para comprender como se
sienten mis alumnosfas 59 a5 .000
5. Creo que estoy tratando a algunos
alumnosfas como si fueran objetos 331 g5 ,oo0
impersonales
6. Siento que trabajar todo el dia con
alumnosfas supone un gran esfuerzo y me 169 =15 .ooo
cansa
7. Creo que trato con mucha eficacia los
problemas de mis alumnosias 215 95 .ooo
8. Siento que mitrabajo me esta
desgastando. Me siento guemado por mi B4 as 000
trabajo
9. Creo que con mitrabajo estoy influyendo 211 as ooo
positivamentie en la vida de mis alumnos/ias ' '
10. Me he vuelto mas insensible con la gente
desde gue ejerzo la profesion docente 244 a5 .0o00
11. Pienso que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente 215 a5 000
12. Me siento con mucha enargia en mi
trabajo 218 a5 Looo
13. Me siento frustrado fa en mi trabajo 67T a5 .0oo
14 Creo que trabajo demasiado 1as as Laaa
15. Mo me preocupa realmente lo que les
ocurra a algunos de mis alumnos/as. 203 95 .0oa
16. Trabajar directamente con alumnosfas
me produce estrés 218 a5 .0oa
17. Siento que puedo crear con facilidad un
clima agradable con mis alumnosfas 2186 a5 .0oa
18. Me siento motivado despues de trabajar
en contacto con alumnosfas 237 a5 .000
19. Creo gue consigo muchas cosas
valiosas en esie trabajo 213 a5 .0oo
20. Me siento acabado en mi trabajo, al limite
de mis posibilidades 202 a5 000
21. En mi trabajo trato los problemas
emocionalmente con mucha calma 207 a5 000
22. Creo que los alumnos/as me culpan de
algunos de sus problemas 269 as .0oo

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya
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Anélisis e interpretacion

Como se puede visualizar en latabla 5, el p-valor calculado de los 34 items es de 0,000,
en este caso el valor se encuentra por debajo del nivel de significancia (o) = 0,05; con
un nivel de confianza de 95%, de modo que, se determina que los datos no se
encuentran dentro de una distribucién normal, por ello se debe emplear una prueba no

paramétrica.

Modelo logico
Se plantea la hipdtesis alternativa H1 y la hipétesis nula HO
H1: El sindrome de burnout Sl tiene relacion con el clima laboral de los docentes de

educacion basica de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.

HO: El sindrome de burnout NO tiene relaciéon con el clima laboral de los docentes de

educacion basica de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.

Nivel de significancia

El nivel de significancia que se empleo es de 5%

Correlacion de Spearman

El coeficiente de correlacion de Spearman mide la relacion entre dos variables
aleatorias, ademas es una prueba no paramétrica y se aplican en distribuciones no
normales. En este estudio se utiliza la prueba de correlacién de Rho de Spearman para
determinar la relacion de las dos variables.

Analisis de valores de la correlacion de Spearman

Tabla 6 Valores de la correlacién

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacién positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Martinez y Campos, 2015)
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Tabla 7 Correlacion de Spearman

Correlaciones

8. Siento que 1. Busco
mitrabajo me espaciosy
estd tiempos para
desgastando. mejararla
Me siento comunicacian
quemado por conlos
mitrabajo compafieros
Rho de Spearman 8. Siento gue mitrabajo Coeficiente de -
me esta desgastando. carrelacian 1,000 -,482
Me siento quemado por ; - )
mi trabaio Sig. (bilateral) ) 000
M 45 495
1. Busco espaciosy Coeficiente de -
tiempos para mejorarla carrelacian -,482 1,000
comunicacion con los ; ! )
compafieros Sig. (bilateral) .;ooo )
M 45 45

** | 3 caorrelacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Encuesta tabulada
Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya

Analisis e interpretacion

Después de relacionar las variables “sindrome de burnout” y “el clima laboral” de los
docentes de las Unidades Educativas de Distrito Metropolitano de Quito. Con 95 casos,
se adquirioé un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de -0,482, lo que indica
que, dentro de la escala de Spearman, pertenece a una relacion con correlacién negativa
moderada, y un p-valor de 0,000. De modo que, rodea un valor de 1% de significancia
(p<0.01), por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa H1 y se rechaza la hipétesis
nula Ho.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Para concluir, en la investigacion que se ha desarrollado al personal docente de
las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito, cuenta con un
clima laboral deficiente, dado que el sindrome de burnout afecta de manera
directa al desempefio laboral que realizan dia a dia los docentes. Ademas, por
medio del estudio de la prueba de correlacion de Rho de Spearman que se
realizd, se establece que, entre las dos variables mencionadas anteriormente,
existe una relacion.

Se fundamento teéricamente las variables de estudio, el sindrome de burnout y
el clima laboral, mismos que han permitido esclarecer el presente trabajo
investigativo.

De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que, el personal docente
de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito se vio afectado
por factores emocionales y ambientales ya que, por medio de la encuesta se ha
determinado que existe una serie de elementos deficientes, lo que ha generado
como consecuencia un nivel alto de cansancio emocional y mal ambiente
laboral. También, ha restringido el cumplimiento de objetivos propuestos por
las autoridades pertinentes.

Por ultimo, se implemento6 una propuesta de estrategias con el fin de evitar que
se presente el sindrome de burnout y mejorar el clima laboral de los docentes
dentro de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito, al igual
que fomentar una buena comunicacion y relaciones interpersonales entre

compafieros docentes.

37



4.2 . Recomendaciones

e Implementar mas actividades de recreacion por parte del Ministerio de
Educacion, de tal manera que, permitira reducir el estrés y generar un buen
clima laboral dentro de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de
Quito.

e Ejecutar capacitaciones de temas desconocidos al personal docente, con el fin
de apoyar al incremento de conocimiento de cada uno de ellos y de esta manera
se sientan motivados mas no frustrados al momento de impartir sus clases.

e Serecomienda a los docentes escuchar y proponer alternativas de solucion ante
los conflictos que puedan presentarse dentro de la institucion, de este modo
establecer la comunicacion entre compafieros.

e Serecomienda a las autoridades de alto mando planear, organizar y comunicar
con anticipacion las reuniones, trabajos educativos y activades a realizar, con

el objetivo de evitar sobrecargas laborales.
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CAPITULO V
5. PROPUESTA

5.1. Tema

Proponer estrategias para reducir el sindrome de burnout y mejorar el clima laboral de

los docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito.

5.2. Beneficiarios

e Docentes de las Unidades Educativas del Distrito Metropolitano de Quito

5.3. Estrategias

Estrategia 1: Realizar actividades recreativas: campeonatos internos de fatbol,
basquet, socializaciones fuera del lugar de trabajo, etc.

Objetivo
Reducir el cansancio emocional y mejorar la comunicacion entre docentes.
Recursos

e Areas verdes

e Pelotas de futbol y basquet
Descripcion

De manera quimestral se organizara campeonatos reldmpago entre compafieros, con el
fin de reducir el sobre cargo laboral. Los docentes deben organizar este tipo de eventos
a tiempo, de modo que el dia establecido se dediquen solamente a su momento

recreativo.

Estrategias 2: Considerar las opiniones y sugerencias de los profesores al momento

de tomar decisiones dentro de la institucion educativa.
Objetivo

Compartir opiniones y motivaciones con los compafieros de trabajo.
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Recursos

e Celular
e Red social WhatsApp

e Buzon de sugerencias en la sala de profesores
Descripcion

Al implementar aplicaciones y espacios especificos, dard paso a una mejor
comunicacion e informacién al igual que un mejor clima laboral, en relacion con las
decisiones que se tomen, conflictos que se pueda presentar 0 a Su vez reuniones

inesperadas, con ello se podra conocer molestias y solicitudes de los docentes.
Estrategia 3: Ejecutar capacitaciones online para ayudar al desarrollo del colaborador.
Objetivo

Fomentar la motivacién del docente para la realizacion de sus actividades laborales

diarias.
Recursos

e Computadora
e Internet
e Plataformas digitales (Microsoft teams, zoom etc.)

Descripcion

Un clima laboral bueno cargado de motivacion conlleva a la realizacion de actividades
mas fluida, al igual que incrementar el conocimiento ayuda que el docente este

preparado y actualizado a la hora de dictar sus clases.
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5.4. Plan de accién

Tabla 8 Plan de accién de propuesta

al desarrollo del
colaborador

Estrategia Responsable Inicio Finalizacion | Evaluacion
Estrategia 1:
Realizar actividades
recreativas: )
Aplicar
campeonatos
] ] ) constantemente
internos de futbol, Director ) )
) o Febrero Febrero cuestionarios
basquet, Comision de ) »
S 2023 2023 de satisfaccion
socializaciones deportes
laboral
fuera del lugar de
trabajo, etc.
Estrategia 2:
Considerar las
opiniones y )
) Aplicar
sugerencias de los
. constantemente
profesores al Director ) )
Marzo Marzo cuestionarios
momento de tomar Inspector ) »
o 2023 2023 de satisfaccion
decisiones dentro de
o laboral
la institucion
educativa
Estrategia 3:

Ejecutar Aplicar
capacitaciones ) constantemente
) Director ) ) ] )
online para ayudar Abril 2023 | Abril 2023 cuestionarios

Inspector

de satisfaccion
laboral

Fuente: Encuesta tabulada

Elaborado por: Andrango Vanessa y Sandoval Soraya
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Control y evaluacion del programa
Para evaluar esta propuesta se determina las siguientes tareas

e Realizar un test de satisfaccién laboral

e Aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral

Durante la ejecucion de las tareas se aplicara el cuestionario de satisfaccion laboral, el
mismo que para su evaluacion de manera quimestral, se desarrollara un cuestionario
al personal docente. Ademas, de manera frecuente se revisara los buzones de

sugerencia para conocer las molestias y mejorar la comunicacion.
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Anexos

Anexo 1 Modelo de encuesta sindrome de Burnout

1|'I'Fl'-'q,|I UNIVERSIDAD TECNICA DE AMEBATO
&;‘ FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTEATIVAS $>
o .
CARRERA DE ORGANIZACTON DE EMPRESAS ;m

Objetive: Detenminar la relacion del sowdrome de bumoat v el clima leboral de los
diocentes da las Tnidades Educativas del Distrito hezopolitano de Cuito

Inztrocciomes:
& Laa cuidadosarments v zefizle los cazilleros sazin m criterio

L3z gpriones que posds ruarcar som:
0= MumcaMinguma vez
1 = Cazi mmra / Pacas vaces al 2da
1= Al=nnas vecss' Una ver 2] mes o menos
3 =Fegulanments’ Pocas vecss al mes
4 = Bastantes vecas' Una vez por semana
5=Cazi siernpraPocas veces par semans
§ = SiemnpraTodos los dias

Nota: La informacion adquirida por los docentes es tnicamente para fines academicos.

CUESTIONARIO
Informacicn general
Genero Estado civil
hfascoling Zplterg’a
Ferpanming TUlnion Likre
Chro Cazadp'a
Drivorcizdo’a
Tiempao de trabajo Vindo'a
1 -5 znas
- 10 atios
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11- 15 anos

14— 20 anog

Iias de 11 anos

Yok al mes & mens

NOoTE Lma

Algimas

[ 4]

Casi seeepre Poin Feics pin scrins

= NurcaMingum ves

= Casiwinea Pocas veees al afo

=i

i Repalarmeonie Pec v |

dind  Fgslanies veoesTlm vez por ssmarm

F

= Siempre Todo i dias

1. Bla siento emocionslments szotado’a por mi
frabajo

2. Mle sianto cansado 2l finsl da 13 jomada de trabajo

3. Cuando me levanto por la manana v me enfrento a
otra jormads de wabajo me siento fatizado

4. Tengo facilidad para comprender coma 52 siantan
iz aharnmas'as

5. Creo que estoy Tatando 2 alzumoes alummos'as
cormo =i fieran objetos Dnpersonales

4. Sienfo que wabajar todo el dia con ahmanos'as

supone un gran esfuerzo v me canza

7. Creo que Trato con teachs eficacia los problermas
da miz ahmnos'as

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando. M
siemto quemado por mi Tabajo

2. Crao gue con mi rabajo estoy infhryando
positivaments am 13 vida de ris alorosos'as

10. Bla he vuslio mas insenzible con la zeate dezde
gus ejerzo la profesion docants
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11 Prenzo que este trabajo me esta endureciendo
emacicnalmente

12 e spento con nnucha energa en mil rasa)o

13 s zpemto Tustracdo ‘2 en e traba)o

14 Creo gue rzbajo demaziado

13 Mo me preocapa realmente lo que lez ocum a
alzmzo: de mis alomnosas,

1% Trabajar doedtaments con 2honnes as me produce
patres

1. Siento que musdo crear com Tacihdad mm chma
apradable con mis alurmos 2

1. Mz siemto motivade despies de Tabajer en
cobtacto con alamnes’as

15 Creo gue conzigo muckas cosas valiosas en este
trakajo

200 Wis zpemto acabado en nu trabajo, al lmate de mis
poatbilidades

21 Enmu frabajo tr2to los problzamas emocwnalments
ot mucha calmea

21 Creo gue Loz ahemnps'as me colpam da alzunos de
2 proklemas

Muchzy gracias por e pasticigacidn
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Anexo 2 Modelo de encuesta clima laboral

ey UNIVERSIDAD TECNICA DE AMEATO e

A N F %

g () ;- FACULTAD DE CIENCTAS ADMINISTRATIVAS £ $> ;
L= . i

il

CARRFRA DE ORGANIZACION DE EMPRESAS - ,m,.j/

Objetive: Determinar 12 relacidn del zindrome de bamont ¥ el clima lzbaral de los docentes
d= las Uhnidadas Educativas del Distrito Metropolitane ds Cruito

Instrocciones:
# Laa cuidsdosamserts v zefizle loz casilleros 2amin a criterio

Las gpciones que poeds FRarcar som:
1=Tumca
1 =TFaravez

3= Alzunas vecss
4 = Frecusntamente

5= Sisrnpra
Nota: La informacion adquirida par los docentes ax tmicamente para fines z-adermicos.

CUESTIONARIO
Informacion general
Geénera Estada civil
Mdasculing Sopliero’a
Ferpaming Tnion Libre
Chro Cazado'a
Diivorciado’a
Tiempo de trabajo Vindo'a
1— 5 znag
G- 10 atos
11- 15 anas
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16— 20 anos

Iias de 211 aBos

Prepuntas

Valoracion

L]

Brnsco espacios ¥ tlempos para mejorar 12 comunicacion

caa los compareras

2. Dizpongo v procors la mforacion pecesaris para
roajorar el trabajo conjumio

5. Dda identifico da manera persanal con las actividades gus
se realizan an conjumto

4. Cowparto intereses v motivaciones con los companeros
del rea o carso

5. Cuwmplae los acuerdos establecidos por el eguipo de
abzjo

G Sitwo en 2l tearrena profesional, los conflictos que =& dan
ex 2l rakajo

7. Estoy dispussto 2 sprender de personas, idess simaciones
v opiniones distinta: 2 las mias

E. Propongo shemativas viahle: para gue los condflictos se
solaciomen en beneficios de todos

2. M= grafitica la relacion afactiva con mis colegas

10 e sierio estimulade por mis superiores

11. Biz sierto aporvado por mis colegas para 13 realizacion del
abajo diario

12 i sierto miembro de un equipa con objetives definidos

Afwcha: precias por 5o partdcipecdn
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Anexo 3 Primera validacion de cuestionario

VALIDACION DEL CUESTIONARIO

GTECqu
s O

APRECIACION

Tema: " EL SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES
DE EDUCACION BASICA DE LAS UNIDADES EDUCATIVAS DEL DISTRITO

METROPOLITANO DE QUITO"

Objetivo de la encuesta: Determinar como el sindrome de burnout se
relaciona con el clima laboral de los docentes de las Unidades Sl NO
Educativas del Distrito Metropolitano de Quito

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los
encuestados puedan responder adecuadamente.

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo

CRITERIOS

Excelente [ Bueno Regular | Deficiente

Presentacion del instrumento

X

Claridad en la redaccién de las preguntas

Pertinencia de la variable con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de la aplicacion

Validez de contenido del cuestionario

X[X|X] X

|Obse rvaciones: Corregir en base a las observaciones realizadas

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por : Mg. Alejandra Reisancho
Magister en Educacion Especial mencién en
Profesion: educacion de personas con discapacidad

multiple

Lugar de trabajo:

Escuela de Educacion Manuela Abad

Cargo que desempefia

Docente

Lugar y fecha de validacion:

Quito, 18 de julio 2022

E- mail:

mayrareisancho@educacion.gob.ec

Teléfono o celular:

Firma:

983947240

- 7

Agradecemos su valiosa contribucion para la validacion de esta encuesta




Anexo 4 Segunda validacion de cuestionario

VALIDACION DEL CUESTIONARIO

APRECIACION

)

. UNJVE‘%
7

TECNI
w0 Cag,

€

“.[Fa(unha‘d/
FCADW

Tema: " EL SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES
DE EDUCACION BASICA DE LAS UNIDADES EDUCATIVAS DEL DISTRITO

METROPOLITANO DE QUITO"

Objetivo de la encuesta: Determinar como el sindrome de burnout

se relaciona con el clima laboral de los docentes de las Unidades Sl NO
Educativas del Distrito Metropolitano de Quito
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los X
encuestados puedan responder adecuadamente.
El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo X
CRITERIOS Excelente Bueno Regular | Deficiente
Presentacion del instrumento X
. o X
Claridad en la redaccion de las preguntas
Pertinencia de la variable con los
indicadores X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de la aplicacion X
Validez de contenido del cuestionario X

|Obse rvaciones: Corregir en base a las observaciones realizadas

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por :

Lic. Ménica Espin B.

Profesion:

Licenciada en Ciencias de la Educacion

Lugar de trabajo:

Escuela de Educacion Basica Juan Raimundo
Figueroa

Cargo que desempefia

Docente

Lugary fecha de validacion:

Quito, 17 de julio 2022

E- mail:

monica-espin-bhalseca@live.com

Teléfono o celular:

995989966

Firma:

/
4

Agradecemos su valiosa contribucion para la validacion de esta encuesta
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Anexo 5 Tercera Validacion de cuestionario

VALIDACION DEL CUESTIONARIO

GTECqu
s O

APRECIACION

Tema: " EL SINDROME DE BURNOUT Y EL CLIMA LABORAL DE LOS DOCENTES
DE EDUCACION BASICA DE LAS UNIDADES EDUCATIVAS DEL DISTRITO

METROPOLITANO DE QUITO"

Objetivo de la encuesta: Determinar como el sindrome de burnout se
relaciona con el clima laboral de los docentes de las Unidades Sl NO
Educativas del Distrito Metropolitano de Quito

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los
encuestados puedan responder adecuadamente.

El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo

CRITERIOS Excelente [ Bueno Regular | Deficiente

Presentacion del instrumento X

. ) X
Claridad en la redaccion de las preguntas
Pertinencia de la variable con los indicadores X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de la aplicacion X
Validez de contenido del cuestionario X

|Obse rvaciones: Corregir en base a las observaciones realizadas

IDENTIFICACION DEL EXPERTO

Validado por :

Mg. Jessica Gémez

Profesion:

Magister en educacién mencion en Orientacion
Educativa

Lugar de trabajo:

Escuela de Educacion Manuela Abad

Cargo que desempefia

Docente

Lugar y fecha de validacion:

Quito, 18 de julio 2022

E- mail:

jessicagomez@educacion.gob.ec

Teléfono o celular:

Firma:

995546059

Fi
4

Agradecemos su valiosa contribucion para la validacion de esta encuesta




