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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo fundamental Analizar el Clima
Organizacional y el Sindrome de Burnout, en funcion del Rendimiento Académico de
los estudiantes en la asignhatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y
Contables (092 4183), durante el periodo académico 2022-1, en la Universidad de
Oriente - Nucleo de Monagas. Para ello, se trabajé con tres secciones de dicha
asignatura, con un total de 55 estudiantes inscritos. En este orden de ideas se ejecuté
una investigacion de campo, de caracter descriptivo, donde se aplicaron técnicas de
recoleccion de datos como la entrevista no estructurada y el cuestionario, asi mismo
como también otras técnicas complementarias para el sustento de la investigacion,
como: la revisién bibliogréfica y observacion directa y participativa por parte de la
investigadora como docente de la asignatura objeto de estudio. Concluyendo que la el
clima organizacional presenta deficiencias en aspectos fisicos que sobrecargan he
inciden directamente en el agotamiento de los estudiantes, por lo cual los docentes de
aulas deben comprender la situacién y analizar el &mbito universitario — social —
econdmico en el cual estdn inmersos los estudiantes, para ser en ellos una fuente de
motivacion en la consecucidn de sus estudios universitarios.

Descriptores: Andlisis, Clima Organizacional, Sindrome de Burnout,
Rendimiento Académico.



INTRODUCCION

El andlisis del Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, en
funcién del Rendimiento Académico se presenta como una investigacion culi-
cuantitativa, debido a que cada estudio por si solo tiene su complejidad y
mientras que el clima organizacional pudiere considerarse de apreciacion
cualitativa el sindrome de burnout es cuantificable a través de la aplicacion
de instrumentos pre determinados para este tipo de estudios, lo realmente
interesante del cruce de estas dos variables radica en la funcionabilidad que
se le otorga, pues determina datos y arrojara resultados que demuestran su
relacion o incidencia en el rendimiento académico de un grupo de

estudiantes universitarios.

El Sindrome de Burnout es una patologia laboral derivada del estrés, la
cual genera un impacto en el clima organizacional de cualquier organizacion.
Por lo cual como se menciona con anterioridad este trabajo de investigacion
esta dirigido a estudiantes universitarios, especificamente a los inscritos en la
asignatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092
4183), durante el periodo academico 2022-1, en la Universidad de Oriente -
Nucleo de Monagas. Por lo tanto la investigacion es de campo, descriptiva,
correlacional, transversal y no experimental. Se utiliza como instrumento de

medicion el MBI (Maslach Burnout Inventory) de Maslach y Jackson.

Asi mismo se estudia el ambiente social a través del concepto de clima
organizacional, el cual refleja las percepciones que las personas tienen del
contexto organizacional y de los procesos de interaccion de cada individuo

con los miembros de la organizacion; dichas percepciones influyen en las



conductas de esos individuos que tienen como caracteristica comun ser

estudiantes del octavo semestre de la Licenciatura en contaduria publica.

Cabe destacar que lo interesante de esta investigacion es que no
existen acuerdos entre los autores respecto a los factores a considerar en la
medicion y explicacion del clima organizacional y el sindrome de burnout en
relacion al rendimiento académico. Ademas, no existen estudios especificos
sobre el tema en el caso de las Universidades Autbnomas en Venezuela,
organizaciones que tienen caracteristicas particulares, no solo por su
caracter de instituciones publicas, sino por sus modos especificos de
funcionamiento, cuya complejidad difiere practicamente de cualquier

institucién, incluso de las universidades privadas.

Es por ello que en la presente investigacion se considerara el clima
organizacional como el ambiente propio producido y persistente en la
institucién, el cual es percibido por los estudiantes de acuerdo a las
condiciones que se encuentran en proceso de interaccién social. Por tal
motivo, para una mejor y mayor comprension del lector la presente

investigacion se estructura en capitulos, descritos a continuacion:

Capitulo I. El problema y sus generalidades. Se integra por factores
generales como: planteamiento y delimitacién del problema, los objetivos de
la investigacion (generales y especificos), la justificacion de la investigacion y

la definicion de términos basicos.

Capitulo Il. Marco Teorico, en el cual se establecieron los antecedentes

de la investigacion, las bases tedricas e institucionales.



Capitulo Ill. Marco Metodolégico, donde se da a conocer el tipo y nivel
de investigacion, poblacion, operacionalizacion de variables, técnicas de
recoleccion de informacion y las técnicas de analisis e interpretacion de la

informacion.

Capitulo IV. Presentacion y Analisis de Resultados, en €l se presentan
los hallazgos de la investigacion en orden légico a la descripcion de los
objetivos planteados en el primer capitulo.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones, el mismo contempla las
consideraciones finales a las cuales se llegaron una vez se termina el
andlisis cuali-cuantitativo de los resultados obtenidos en el capitulo anterior.
Finalmente se encuentra las referencias bibliograficas consultadas, los

anexos respectivos y hojas de metadatos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

Existe un creciente y notable interés de las universidades autbnomas
por convertirse en excelentes lugares seguros de saberes, para lograr esto,
se requiere que la institucion mida la percepciéon de la comunidad
universitaria tienen de las caracteristicas propias de la misma, estas

caracteristicas son las que conforman el clima organizacional.

Por consiguiente, el proceso de mejora continua conlleva a la incesante
basqueda del perfeccionamiento, del poder entender que sucede en el
entorno y como esto afecta los procesos de crecimiento y desarrollo
profesional. De esta manera es interesante conocer, estudiar, el clima
organizacional para analizar cuales factores estan causando algun tipo de

incomodidad en el trabajo, a actividad que se esté desarrollando.

Actualmente existen muchas teorias y variaciones que hablan de lo
complejo del clima organizacional, lo dividen por dimensiones y estas van
desde el ambito humano interno o individual, pasando por los aspectos que
involucran los grupos hasta llegar a lo organizacional en su elemento mas

amplio.

En este trabajo en especifico se busca indagar en el conocimiento
tedrico y llevarlo a la practica para comprender la relacién presente entre el
clima organizacional en sus factores de indole personal y el sindrome de

burnout o mejor conocido por su traduccion en inglés como “quemado”, se



utiliza en términos clinicos para referirse a un estado avanzado de desgaste
profesional, o sindrome de cansancio emocional que puede afectar a
cualquier individuo que sobrepasa sus propios limites de exigencia y es algo
gue actualmente se encuentra muy latente en los estudiantes universitarios,
quienes no solo deben enfrentarse a problemas sociales, econdmicos y
politicos en Venezuela, sino que ademas luchan con las exigencias propias
del aprendizaje y desarrollo de una carrera universitaria, donde deben
mantener el rendimiento académico pese a factores emocionales
amenazantes en su entorno diario, como: hambre, falta de ingresos propios,
transporte o el simple no tener para adquirir los insumos necesarios en su

vida cotidiana (ropa, calzado, libros, leyes, guias de ejercicios, entre otros).

En trabajos de investigacion como este es preciso tener muy claro las
variables que se estan relacionando por ello resulta pertinente definir Clima
Organizacional, el cual no se ve ni se toca, este compuesto por elementos
intangibles que dependen mucho de la percepcion de los individuos, pero
tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizaciéon, por ello los que sobreviven a la vida universitaria y logran
obtener su titulo son las personas que se adaptan a su clima, resisten y
persisten en su formacion lo cual a veces demora mas tiempo del estimado y
causa consecuencias desfavorables en la estabilidad emocional del individuo

como un ente social.

Por su parte el Sindrome de Burnout, se refiere al desgaste, definido
como un estado de fatiga o frustracion que se produce por la dedicacion a
una causa, forma de vida o relacion que no produce el esperado refuerzo y
afecta a las personas mas dedicadas y comprometidas con el trabajo que
son las mas propensas a padecer este sindrome, a veces de forma excesiva

y poco realista, ademas de una presién desde el exterior para dentro.



Por consiguiente, dicho Sindrome se manifiesta en varios ambitos
(cognitivo, somatico y emocional). Segun (Pereyra, 2015, p.58) “Las
manifestaciones clinicas méas frecuentes son los sintomas emocionales, con
ansiedad y animo depresivo, expresados a través de la conducta
(ausentismo laboral, abuso de alcohol, consumo etc.) y sintomas

psicosomaticos, (cefaleas, insomnio y trastornos gastrointestinales)”.

En este orden de ideas en funcion del Rendimiento Académico tal como
afirma Ortiz, Herrera, & De La Torre, (2020, p. 6) “los resultados de los
estudiantes universitarios se ven reflejado en el rendimiento académico”; los
cuales se vieron duramente amenazados la pandemia generada por el virus
COVID 19, afectando la salud fisica y emocional de estos jovenes. Pero que
significa el rendimiento académico y porque es tan importante, pues para las
universidades como organizacion es el reflejo de su productividad y para los
estudiantes y sus familias representa el logro de las metas de3 convertirse en
profesional.

Este rendimiento académico puede medirse como alto, medio o bajo y
se toma como referencia las calificaciones definitivas obtenidas por el
estudiante, siendo un rendimiento alto entre 8 y 10 ptos. de la escala de
calificacion del cero al diez, mientras que un rendimiento medio se4ria los
estudiantes con notas definitivas de cinco a siete y los que obtengan menos
de cinco puntos como calificacion definitiva estarian considerados como un
rendimiento bajo, en el caso especifico de la universidad de oriente, cuya

escala evaluativa esta entre 0 y 10 ptos.

Motivo por el cual la presente investigacion realizo el estudio con la
finalidad de detectar indicios o indicadores de sindrome de burnout a nivel de

la universidad y se considera imperativo, ya que a nivel regional tanto



nacional como internacional, aun no existen trabajos de investigacion
relacionados con estas tres variables fundamentales que es, clima
organizacional, el sindrome de burnout y rendimiento académico, como la

triangulacion perfecta para el analisis critico de la realidad universitaria.

En virtud de lo expuesto, la investigadora tiene como finalidad analizar
el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, en funcion del
Rendimiento Académico de los estudiantes en la asignatura Sistemas y
Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183), durante el periodo
academico 2022-1, en la Universidad de Oriente - Nucleo de Monagas. Por lo
cual con este andlisis se estima describir lo que esta sucediendo al respecto

y poder dar respuesta a las siguientes interrogantes:

¢,Como es el funcionamiento operativo del proceso académico en
asignatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092
4183), durante el periodo 2022-1.?

¢, Cudles son los factores del clima organizacional en su dimension

potencial humano que se relacionen con el rendimiento académico?

¢, Como se encuentran las dimensiones del sindrome de burnout en
funcién del rendimiento académico y el clima organizacional presente en la

Universidad de Oriente nucleo de Monagas?
1.1.1 Delimitacion del Problema
Esta investigacion estuvo enmarcada en el analisis del Clima

Organizacional y el Sindrome de Burnout, en funcion del Rendimiento

Académico de los estudiantes en la asignatura Sistemas y Procedimientos



Administrativos y Contables (092 4183), durante el periodo académico 2022-
1, en la Universidad de Oriente - Nucleo de Monagas. La investigacion
estuvo dirigida al andlisis critico entre las variables a fin de estudiar la
relacion entre el clima organizacional y el sindrome de burnout, tomando
como base en rendimiento académico de los estudiantes en una asignatura
del octavo semestre de la licenciatura en Contaduria Publica. Cabe sefalar
que la investigacion se llevo a cabo en el Campus Guaritos de la UDO-
Monagas, durante los meses que integran el periodo académico 2022-1.

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General

Analizar el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, en funcién
del Rendimiento Académico de los estudiantes en la asignatura Sistemas y
Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183), durante el periodo

académico 2022-1, en la Universidad de Oriente - Nucleo de Monagas.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Diagnosticar el funcionamiento operativo del proceso académico en
asignatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092
4183), durante el periodo 2022-1.

2. ldentificar los factores del clima organizacional en su dimension
potencial humano que se relacionen con el rendimiento académico.

3. Analizar las dimensiones del sindrome de burnout en funcion del
rendimiento académico y el clima organizacional presente en la

Universidad de Oriente nucleo de Monagas.



1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se justifica desde diversos puntos de vista, ya
que una institucion universitaria con un clima organizacional adecuado se
constituye en un buen lugar para trabajar y estudiar, lo que produce
resultados positivos como compromiso, alta motivacion, alto desempefio,
satisfaccion, conducentes al incremento productivo de la misma, por lo tanto,
mayor numero de egresados, que se traducen en profesionales habiles,
capacitados para ser personas productivas en el mercado laboral. Cuando
determinados factores del clima organizacional impiden tener un buen lugar
para trabajar y estudiar, es que surge el sindrome de Burnout y es desde esa

perspectiva social que la investigacion se justifica en un primer plano.

A nivel institucional, sirve de guia para orientar a futuros investigadores
que deseen abordar este tema de estudio, en relaciébn al clima
organizacional, el sindrome de burnout y el rendimiento académico tomando

como premisa la triangulacion de estos tres elementos.

A nivel personal, es un requisito parcial para el ascenso en el escalafon
universitario de la carrera como docente y permite formar criterios para un
mejor desemperio profesional, y de esta manera poder tener un conocimiento
previo para analizar el impacto actual y futuro del clima organizacional y el
sindrome de burnout, tanto en los estudiantes como en el aspecto personal

como trabajador universitario e investigadora.

1.4 DEFINICION DE TERMINOS

Actividad: es una suma de tareas. Pueden agruparse en un

procedimiento para facilitar su gestion. La secuencia ordenada de
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actividades da como resultado un subproceso o un proceso. Normalmente se

desarrolla en un departamento o funcion. (Etkin y Schvartein 1996, p. 74)

Ambiente: grupo de factores externos capaces de influir sobre un

organismo. (Salvat: p 5)

Ambiente de trabajo: condiciones exteriores a la persona del
trabajador, en relaciébn al espacio y demas condiciones en las cuales

desarrolle su labor. (Vivas, p 32)

Capacidad de respuesta: es la actitud, la voluntad que muestra la
organizacion de ayudar y ofrecer soluciones a las necesidades del cliente y

para suministrar un servicio rapido y oportuno. (Berry 1996, p 93).

Condiciones de Trabajo: Se entiende por condiciones de trabajo, las
condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de
las tareas; los aspectos organizativos y funcionales de las empresas, centro
de trabajo, explotacién, faena, establecimiento; asi como de otras formas
asociativas comunitarias de caracter productivo o de servicio en general.
(Reglamento de la LOPCYMAT, 2007).

Condicion y Medio Ambiente de Trabajo. A los efectos de la
proteccion de los trabajadores, el trabajo debera desarrollarse en un
ambiente y condiciones adecuadas. (LOPCYMAT, art. 59).

Comunicacion: Es la accion consciente de intercambiar informacion
entre dos 0 mas participantes con el fin de transmitir o recibir informacion u
opiniones distintas. La comunicacion en general toma lugar entre tres

categorias de sujetos principales: los seres humanos (lenguaje), los
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organismos vivos (biosemidtica) y los dispositivos de comunicacion

habilitados (cibernética). (https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n)

Eficacia: medida del grado de realizacion de los resultados obtenidos y
planificados. (Etkin y Schvartein 1996, p. 22)

Eficiencia: relacion entre los resultados alcanzados y los recursos
utilizados. (Etkin y Schvartein 1996, p. 72)

Empatia: es la atencion personalizada o el contacto directo entre el
cliente y la organizacién considerando que en la prestacion del servicio existe
una comunicacion cliente- empleado, la cual debe ser personalizada. (Berry
1996, p 93).

Entornos: conjunto de variables fisicas, sociales, politicas,
econOmicas, etc. que rodean, interrelacionan y afectan a una persona u
organizacién y con las que se constituye un sistema. (Etkin y Schvartein
1996, p. 56)

Estrés: Estado provocado por situaciones agobiantes que originan
reacciones psicosomaticas o0 trastornos psicolégicos a veces graves.

(Diccionario de la Lengua Espafiola, p. 680)

Excelencia: practicas sobresalientes en la gestion y resultados de una
organizacién. La excelencia es el maximo nivel de calidad al que puede

llegar una organizacion. (Etkin y Schvartein 1996, p. 23)


https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n
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Objetivo: metas, en términos de rendimiento, que una organizacion se
fija para ser alcanzados y que deberan ser cuantificables, en la medida de lo
posible. (Etkin y Schvartein 1996, p. 102)

Percepcion: define cuanto vende un producto o servicio y como se
percibe la empresa. Cuando lo clientes tienen una mala experiencia respecto
a un producto dafiado, mala atencion, servicio no entregado a tiempo, sin
servicio post venta, etc., los clientes se generan una percepcion negativa

sobre la marca. https://www.google.com/search

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral es un estado emocional
placentero o positivo resultante de la evaluacion del trabajo o las
experiencias laborales. La satisfaccion laboral juega un papel importante
para el personal y la empresa, pues cuando los trabajadores son felices, hay
mayor productividad. (Locke 1976, p.1304)


https://www.google.com/search

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Los antecedentes estan relacionados con la consulta y revision de
autores e investigaciones que abordaron situaciones similares con
anterioridad. Segun, Tamayo y Tamayo (2008, p. 146) sefialan que en los
antecedentes “se trata de hacer una sintesis conceptual de las
investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado con el fin
de determinar el enfoque metodolégico de la misma investigaciéon”. Por
consiguiente, para elaborar la presente investigacién se realizd una revision
a diferentes trabajos y estudios relacionados con el tema y que fueron de
interés porque describen situaciones relacionadas con el clima

organizacional y con el sindrome de burnout. A continuacién, se mencionan:

Toro, F. (2022) realizo un trabajo de investigacion, titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL SINDROME DE BURNOUT EN LA DIVISION DE
CORRUPCION PUBLICA DE LA FUERZA ESPECIAL DE LUCHA CONTRA
EL CRIMEN “FELCC” DEL DEPARTAMENTO DE LA PAZ’, en la
Universidad Mayor de San Andrés, la Paz- Bolivia. En esta investigacion
relaciona dos aspectos que son de interés para la ciencia de la psicologia,
asi como para las ciencias sociales y administrativas y ademas son de gran
relevancia para el ambito laboral, el disefio de investigacion es no
experimental, y transversal y el tipo de investigacion es correlacional, debido
a los objetivos y alcances de la investigacién. No se aplicaron técnicas de
muestreo, pues trabajaron con la totalidad de la poblacion, contando con un

total de 3 oficiales.

13
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Cabe destacar que en Bolivia, el estudio del Clima Organizacional aun
es muy escaso por lo que se considera una investigacion de gran relevancia,
ya que los policias constituyen un grupo profesional sujeto a diversos riesgos
ocupacionales porque ponen en riesgo su vida y su integridad fisica en todo
momento, pues estan expuestos a la violencia y las agresiones de forma
inherente de su trabajo, puntuando niveles en las dimensiones del Sindrome
de Burnout en comparacion con los trabajadores sanitarios, docentes y los

empleados de servicios sociales.

Esta investigacion ejecutada a nivel internacional guarda
correspondencia con la presente, porque se estudia el Clima Organizacional
y por el otro al Sindrome de Burnout, la misma tiene como finalidad el
determinar el nivel de relacion que ambas variables tienen entre si. Por lo
cual se muestra indicios de relacion entre las dos variables y se establece
que el Sindrome de Burnout podria derivarse de un Clima Organizacional
nada satisfactorio, el cual podria formar parte de un sin fin de emociones
negativas que acaban por desalentar al policia en deterioro de su

desemperio laboral, su personalidad y su salud tanto fisica como mental.

Zambrano, C. y Jael, E (2021) realizaron un trabajo de investigacion,
titulado: “SINDROME DE BURNOUT Y RENDIMIENTO ACADEMICO EN
ESTUDIANTES DE BACHILLERATO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA
DE SANTO DOMINGO, ECUADOR, 2021”, en la Universidad Cooperativa de
Colombia. El Objetivo general fue establecer la relacion que existe entre el
Sindrome de Burnout y rendimiento académico en estudiantes de
bachillerato de una Institucién Educativa la ciudad de Santo Domingo del afio
2021. Se trabajo bajo una investigacion de tipo cuantitativa y un disefio no
experimental, por medio de la técnica de la encuesta aplicada a 80

estudiantes de la unidad educativa. Se determind que existe una relacién
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inversamente proporcional entre el sindrome de Burnout y el Rendimiento
Académico. La mayor parte de estudiantes presentan un nivel leve de
Sindrome de Burnout (86,67%). Mientras que el 62,50% de estudiantes
dominan los aprendizajes requeridos, es decir presentan un alto rendimiento
académico. Para el sindrome de Burnout y las dimensiones de estudio se
obtuvo un valor igual al 47,28% para la dimension del comportamiento y un
37,24% para la dimension de la actitud. Estos resultados evidencian que los

estudiantes presentan un nivel del Sindrome de Burnout moderado.

Por consiguiente, se evidencia claramente la relacion con la presente
investigacion ya que la investigacion antes citada hace énfasis en el
sindrome de Burnout aplicAndolo al rendimiento académico de un grupo de

estudiantes.

Hernandez, M (2022) realiz6 un trabajo de investigacion, titulado: “EL
SINDROME DE BURNOUT Y RENDIMIENTO ACADEMICO EN LOS
ESTUDIANTES DEL 10MO CICLO DE LA CARRERA DE ARQUITECTURA
DE LA UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS”, Lima — Peru.
El objetivo general planteado fue “Determinar la relacion que existe entre el
sindrome de burnout y rendimiento académico en los estudiantes del 10mo
ciclo de la Carrera de Arquitectura de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas, (Lima-2021), asimismo para responder al problema formulado se

plantean hipotesis.

Por consiguiente, se desarrolla una investigacion de campo, de tipo
descriptivo, con un disefio correlacional para la medicién de la variable
sindrome de burnout, donde se aplicé un cuestionario de 22 items y para el
rendimiento académico se tomdé en cuenta las notas finales de los

estudiantes. El andlisis de datos se realiz6 con la estadistica descriptiva,
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correlacional rho de Spearman. La muestra estuvo constituida por 80
estudiantes entre varones y mujeres de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas “se presenta una correlacion positiva y alta (0,762), se observo
que la Sig (significancia asintética) mostrada por SPSS vs 25 es 0,000 menor
a 0,05; en consecuencia se toma la decision de rechazar la Hipotesis nula
(Ho) a un nivel de confianza del 95%, y aceptar la Hipétesis Alterna (H1); de
esta forma concluyendo que, existe una relacion directa entre el sindrome de

burnout y rendimiento académico”.

Correa, De La Cruz, & Pérez (2017), realizaron la investigacion titulada
“FACTORES ASOCIADOS AL SINDROME DE BURNOUT EN
ESTUDIANTES DE LA UNIVERSIDAD RICARDO PALMA EN EL PERIODO
2017, UNIVERSIDAD RICARDO PALMA”. Cuyo objetivo fue determinar los
factores asociados al sindrome de burnout en estudiantes universitarios. Esta
investigacién tuvo un disefio cuantitativo, analitico, prospectivo, transversal, y
para la misma se utiliza una muestra de 337 estudiantes de la Universidad
Ricardo Palma, 223 son de la facultad de medicina huma, 56 de FACEE, 5

de la facultad de Ciencias Biologicas y 53 de la facultad de ingenieria.

Entre los resultados mas resaltantes de la investigacién se encuentran
que el 31% de los estudiantes encuestados presenta el sindrome de Burnout
y 69% no lo presenta. Por lo cual concluyen que el sindrome de Burnout fue
de 31% en alumnos encuestados en la Universidad Ricardo Palma, lo cual
representa una cifra importante para poder realizar mas estudios. Sin
embargo, existen variables asociados a la poblacién que si presentd el
sindrome que es detallada y analizada para lograr emitir recomendaciones

acordes con el problema detectado.
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Se toman en consideracion estos cuatro trabajos de investigacion por
su relevancia académica y relacion directa con las teorias analizadas en la
presente investigacion, pues hacen un andlisis y comparacion entre las
variables a desarrollar en esta investigacion en distintas instituciones
educativas, asi como organismos publicos del estado. Estos estudios se
enmarcan en el andlisis para la comparacion de factores en instituciones
publicas de Latinoamérica, por lo cual se consideran como sustento y con

gran aporte tedérico a la presente investigacion.

2.2. BASES TEORICAS

Segun Fidias, A (2012), “las bases teodricas implican un desarrollo
amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o
enfoque adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado”. (p. 108).
Por lo cual la presente investigacién estuvo enmarcada bajo las siguientes

bases conceptuales:

2.2.1 Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un concepto desarrollado inicialmente por
Lewin, Lippitt y White (1939) al examinar la influencia de climas sociales
creados experimentalmente sobre el comportamiento de nifios en un grupo
(Oliver, Tomas y Cheyne, 2005).

Desde esa primera aproximacion se han desarrollado una serie de
investigaciones, tal es asi que para el Clima Organizacional se pueden
identificar tantas definiciones como autores que han tratado de precisar el
concepto. No existe un completo acuerdo entre las investigaciones en

sefalar un concepto Unico, sin embargo, predomina la definicion que el Clima
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es el conjunto de percepciones que tienen sobre la organizacion los

empleados de la misma considerados como un todo.

Con independencia del autor o teoria de referencia, hay un amplio
acuerdo en que el Clima Organizacional esta compuesto por diferentes
dimensiones que caracterizarian aspectos particulares del Ambiente
Organizacional (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996). Bajo esta perspectiva,
es posible sefialar que el Clima Organizacional es una representacion
socialmente construida y compartida respecto del ambiente laboral (Zohar y
Luria, 2007).

A juicio de Lisbona, Palaci y Gomez (2008), el Clima Organizacional es
una propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una
variable del sistema, que tiene la virtualidad de integrar al individuo, el grupo

y la organizacion.

El Clima Organizacional ha sido considerado por la investigacion
psicosocial, una variable moduladora de los efectos de factores antecedentes
como las practicas de recursos humanos, la estructura organizacional, el
liderazgo, etc. y determinadas variables consecuentes como la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, la productividad, los conflictos, la
ambigiedad de rol, etc. (Mufioz, Guerra de los Santos, Baron y Munduate,
2006).

A juicio de Gonzalez y Parera (2005), el Clima Organizacional adquiere
especial interés por su influencia en los procesos organizacionales y
psicologicos como la comunicacion, toma de decisiones, solucion de
problemas, aprendizaje, motivacion y, por ende, su influencia en la eficiencia

de la organizacion y en la satisfaccién de sus miembros.
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Esta vision es compartida por Laros y Puente-Palacios (2004), quienes
sefalan que la importancia de la investigacion del Clima Organizacional es
por la influencia que ejerce tanto en el comportamiento como sobre el
desempeiio de los trabajadores, pudiendo repercutir en la efectividad de las

organizaciones.

Actualmente se debate sobre dos tipos de clima organizacional: el
psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia en el &mbito individual,
mientras que el segundo se estudia en el ambito organizacional. Ambos
aspectos del clima son considerados fendmenos multidimensionales que
describen la naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus

propias experiencias dentro de una organizacion.

El tratamiento del clima como percepcion genérica de situaciones ha
tenido la ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en
investigaciones que de otra manera estarian focalizadas en gran parte en el

ambito individual (Chiang, Salazar y Nafez, 2007).

Por consiguiente, el Clima es un factor que influye en el
comportamiento de los individuos que componen la organizacion. Existen
diversos tipos y definiciones de clima organizacional. Sin embargo, un factor
comiun a todos ellos es la repercusion que este tiene sobre el
desenvolvimiento (en términos de eficiencias y eficacia) de la dindmica de las
instituciones. El clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la
organizaciéon. Este ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros. Es el reflejo de la cultura mas profunda de
la organizacion. Determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo,

su rendimiento, su productividad y satisfaccion en la labor que desempefia.
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Por lo cual es preciso puntualizar que el clima no se ve ni se toca, tiene
una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion,
se ve afectado por lo que sucede dentro de esta, esta integrado por una serie
de elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran los
empleados. Una organizacién tiende a atraer y conservar a las personas que

se adaptan a su clima, a fin de que sus patrones perpetuen.

Por lo cual es conveniente tener en cuenta una clasificacion de las
definiciones, acorde a las utilizadas por diversos autores. La Clasificacion

mas difundida es:

En un primer grupo: aquellas definiciones que enfatizan las propiedades
0 caracteristicas organizacionales. Denominadas de perspectiva realista u

objetiva o de predominio de los factores organizacionales.

En un segundo grupo: las definiciones denominadas de perspectiva
fenomenoldgica o subjetiva o bien predominio de los factores individuales,

ponen énfasis en las percepciones de los individuos.

Las definiciones denominadas de perspectiva interaccionista. Aparecen
a finales de la década de los 80. Desde esta perspectiva, se trata de integrar
los dos enfoques anteriores, donde persona Yy situacion interactian

(Rousseau, 1988; Rodriguez Fernandez y Diaz, 2004).

2.2.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Se define como la descripcion de situaciones que resultan significativas

desde el punto de vista psicologico (Rousseau, 1988).
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Las percepciones que forman el clima son grupos de acontecimientos
con significados que estan relacionados desde el enfoque de la Psicologia.
Esto implica que los climas puedan tener muchas dimensiones. Algunas
investigaciones minimizan el constructo del clima organizacional, pero

reflejan la potencia del propio constructo.

Las investigaciones deberian reflejar no tanto si el clima organizacional
es "positivo" o "negativo", sino la especificacion de respecto a qué alcanza

esa concreta conceptualizacion. (Garcia, 2006).

Las dimensiones del clima organizacional son caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion e influyen en el
comportamiento de los individuos. Para llevar a cabo un diagnéstico de Clima
Organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han
sido investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que

afectan el ambiente de las organizaciones.

2.2.3 Teoria del Clima Organizacional de Likert

Sugun Garcia. M. Ibarra. L. & Contreras. C. (2004. p.18) plantea que el
comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus

esperanzas, sus capacidades y sus valores.

Dice, también, que la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcion que tiene de ésta. Lo que cuenta es

como ve las cosas y no la realidad subjetiva. La combinacion de dichas
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variables determina dos grandes tipos de clima organizacional los cuales

parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador, Sistema |l
Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema IV

Participacion en grupo. Clima de Tipo Autoritario Sistema | Autoritario

Explotador la direccién no confia en sus empleados, la mayor parte de
las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados
perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los
superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y la

comunicacion solo existe en forma de instrucciones.

Clima de Tipo Autoritario Sistema |l Autoritario Paternalista existe
confianza entre la direccién y los subordinados, las decisiones se toman en
la cima, a veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las 26
recompensas son los métodos usados para motivar a los empleados. La
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, da la

impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Clima de Tipo Participativo Sistema Ill Consultivo la direccion tiene
confianza en sus empleados, las decisiones se toman en la cima, pero los
subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar
a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por
ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa

en objetivos por alcanzar.
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Clima Participativo Sistema IV Participacion en Grupo existe plena
confianza en los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones
se da en toda la organizacion, la comunicacion esta presente de forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el
establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por
una organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy
insatisfechos en relacion con su trabajo y con la empresa. Mientras que los
sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacién se
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e
intentando satisfacer las necesidades sociales de los empleados

interactuando en el proceso de tomar decisiones (Sandoval, 2004).

2.2.4 El Clima Organizacional y la Cultura Organizacional

El Clima Organizacional tiene una importante relacion, en la
determinacion de la cultura organizacional de una organizacion, entendiendo
como cultura organizacional, el patron general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion. Esta cultura es
una buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una incidencia directa, ya
qgue las percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a
su organizaron, determinan las creencias, “mitos”, conductas y valores que

forman la cultura de la organizacion (Sanchez, 2005).
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Tanto el clima y la cultura son constructos que como tales estan
constituidos por mudltiples variables. Es habitual, por ejemplo, que los
estudios de clima se utilicen variables que otros autores los emplean para
cultura y viceversa, en estos casos, se trata de utilizar dos instrumentos
distintos para referirse al clima y a la cultura de la organizacion, pero luego

se integran ambos elementos en la presentacion de los datos.

El Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), evaluandolo se mide la
forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema
organizacional generan un determinado clima. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente

comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como: productividad, satisfaccion,
rotacion, adaptacion, etc., las que obviamente se relacionan con la calidad
(Martinez, 2007; Coop. Alemana para el desarrollo, 2007; Gongalves, 2003;
Quevedo, 2006; Wigodski, 2006).

Segun Chiavenato (2006, p. 321) afirma que el Clima organizacional
constituye el medio interno o la atmésfera psicolégica caracteristica de cada
organizacion. Por consiguiente, el clima organizacional se relaciona con la
moral y la satisfaccion de las necesidades de los participantes y puede ser
negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los

participantes se sienten en relacién con la organizacion.

El concepto de clima organizacional involucra factores estructurales,

como el tipo de organizacion, tecnologia utilizada, politicas de la empresa,
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metas operacionales, reglamentos internos, ademas de actitudes de
conducta social que son motivados o sancionados a través de los factores

sociales.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de
liderazgo y préacticas de direccibn (tipos de supervision autoritaria
participativa. Etc.) Otros factores estan relacionados con el sistema formal y
la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.)

Otra definicion de Clima Organizacion puede ser la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influyen en su comportamiento. Para que
una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con
todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se
desenvuelve todo el personal. Un buen clima o un mal clima organizacional
tendran consecuencias para la organizacién a nivel positivo y negativo

definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.

Entre las consecuencias positiva, podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las
siguientes inadaptaciones, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja
productiva, etc. En sintesis, el clima organizacional es determinante en la

forma que toma una organizacion y por ende en su cultura, en las decisiones
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que en el interior de ella se ejecutan o en como se toman las relaciones

dentro y fuera de la organizacion.

2.2.5 Sindrome de Burnout

La palabra burnout, traducible del idioma inglés como “quemado”, se
utiliza en términos clinicos para referirse a un estado avanzado de desgaste

profesional, o sindrome de cansancio emocional (Gil-Montes, 2003).

Diversos autores coinciden en sefialar a Herbert Freudenberger (1974),
como el primero en hablar de burnout, (“estar quemado”, “consumido”,
“apagado”), y a Cristina Maslach (1976), como quien establecioé una linea de
investigacion sobre el sindrome desde una perspectiva psicosocial, la que

tenia un caracter exploratorio y el objetivo de estudiar “...la activacion
emocional y como, en medio de la crisis, el profesional tiene que mantener la
cabeza fria y una conducta eficiente” (Moreno, Bustos, Matallana & Miralles,

1997 pag. 187; Schaufeli, 2005).

De estos autores surgen dos perspectivas. La primera, que corresponde
a la perspectiva clinica, considera al burnout como un estado al que llega el
sujeto como consecuencia del estrés laboral. La segunda, de caracter
psicosocial, sefiala que las dimensiones del burnout (agotamiento, cinismo y
baja realizacibn personal) no aparecen como respuesta a un estrés
determinado, sino que emergen en una secuencia de tiempo como un
proceso continuo cuyos inicios no siempre son facilmente reconocibles y, con
frecuencia, se confunden con manifestaciones habituales del estrés en
diversos contextos de vida (Gil-Montes & Peir6, 1999; Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001).
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Ambas miradas indican que, en su fase mas avanzada, el sujeto con
sindrome de burnout permanece en un estado de profunda frustracion, total
desinterés en la actividad laboral o académica y despliega recurrentemente
conductas de evitacion y escape como Unicas estrategias de afrontamiento
(Barria, 2002).

Por consiguiente, Freudenberger en 1974 conceptualizé el Sindrome de
Burnout como la sensacion de agotamiento, decepcion y pérdida de interés
por la actividad laboral, que surge especialmente en aquellos que se dedican
a profesiones de servicios como consecuencia del contacto diario con su

trabajo (Ortega Ruiz y Lopez Rios, 2004).

La definicion del sindrome de Burnout méas aceptada entre los
investigadores, es la que ofrecen Maslach y Jackson (1986), quienes lo
conceptualizaron como un sindrome de tres dimensiones: 1) agotamiento o
cansancio emocional, definido como el cansancio y fatiga que puede
manifestarse fisica y/o psiquicamente, con una sensacion descrita como no
poder dar mas de si mismo a los demas; 2) despersonalizacién, como
desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas negativas distantes y frias
hacia otras personas, especialmente hacia los beneficiarios del propio
trabajo; 3) por ultimo, la baja realizacién personal o logro, que se caracteriza
por una dolorosa desilusién para dar sentido a la propia vida y hacia los
logros personales, con sentimientos de fracaso y baja autoestima (Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001; Duran, Extremera, Montalban y Rey, 2005;
Sanchez, Guillen y Ledn, 2006; Extremera, Duran y Rey, 2007).

De acuerdo a Italia, Favara-Scacco, Di Cataldo y Russo (2008), una de
las principales caracteristicas que presenta el sindrome es una reaccion

emocionalmente negativa activada en las personas, en respuesta a
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dificultades encontradas dentro del lugar de trabajo. De acuerdo a Ramirez y
Zurita (2009) si estas respuestas negativas se enfrentan con un incremento
en habitos dafiinos para la salud, eleva las posibilidades de presentar el

Sindrome.

Desde una perspectiva psicosocial, el sindrome de Quemarse por el
trabajo se conceptualiza como una respuesta al estrés laboral crénico, que
se caracteriza porque el individuo desarrolla una idea de fracaso profesional
(en especial en relacién a las personas hacia las que trabaja), la vivencia de
encontrarse emocionalmente agotado, y actitudes negativas hacia las

personas con las que trabaja (Gil-Monte y Peird, 1999).

Para Gil-Monte y Peir6 (2007), la necesidad de estudiar el sindrome de
Quemarse por el trabajo viene unida a la necesidad de estudiar los procesos
de estrés laboral, asi como al reciente hincapié que las organizaciones han
hecho sobre la necesidad de preocuparse mas de la calidad de vida laboral
gue ofrecen a sus empleados. Existe evidencia que sugiere que las personas
gue presentan una visibn mas positiva hacia el trabajo que realizan, es decir,
como carrera 0 Como vocacion, presentan menos probabilidad de padecer el
sindrome de Burnout, mientras que los trabajadores que consideran su
trabajo s6lo como un trabajo, exhiben un mayor nimero de sujetos que
presentan el Sindrome o estdn en riesgo de experimentarlo (Ramirez y
Zurita, 2009).

2.2.6 Etapas o Fases del desarrollo del Sindrome de Burnout
Este sindrome de la quemada o en otras palabras Sindrome Burnout,

suele manifestarse a través sintomas multidimensionales, como es en varios

ambitos (cognitivo, somatico y emocional). “Las manifestaciones clinicas mas
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frecuentes son los sintomas emocionales, con ansiedad y animo depresivo,
expresados a través de la conducta (ausentismo laboral, abuso de alcohol,
consumo etc.) y sintomas psicosomaticos, (cefaleas, insomnio y trastornos

gastrointestinales)”. (Pereyra, 2015, p.58)

Existen fases donde se manifiesta el proceso de desarrollo del
Sindrome de Burnout. (Juan, 2009, p.124)

* Fase Inicial o la Fase del Entusiasmo:
Se experimenta el entusiasmo, exceso de energia y expectativas

positivas muchas veces irreales sobre los estudios.

* Fase de Estancamiento:

Se paraliza la expectativa irreal perdiendo el idealismo y entusiasmo.
“Se empiezan a valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la
relacion entre el esfuerzo y la recompensa no es equilibrada. Observa el
desequilibrio entre las demandas y los recursos (estrés); El profesional se

siente incapaz para dar una respuesta eficaz”. (p.124)

* Fase de Frustracion:

Se nota o se manifiesta la frustracion, asi como la desilusion, decepcién
o desmoralizacion en el individuo, inicia el sindrome, donde se cuestiona el
valor de su trabajo y su baja motivacion, inicia sentimientos de baja

realizacion personal respecto a sus estudios y agotamiento emocional.

* Fase de Apatia:
En esta fase se visualiza repentinos cambios de actitud y conductas con

tratos de forma distanciada y mecanica con los demas comparieros. “es la
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fase del nucleo central del inicio del sindrome, acompafia la indiferencia y

falta de interés”

Las mencionadas cuatro fases descritas, puede acompafar a la quinta
fase, que corresponderia a la fase de quemado propiamente dicha. Aqui
presenta el colapso emocional y cognitivo, la cual motiva al estudiante
abandonar sus estudios y arrastrarle a una frustracion e insatisfaccion. (Juan,
2009)

2.2.7 Factores que intervienen en el burnout

Dentro de los factores que intervienen en el burnout se tienen cinco,

descritos a continuacion:

* La edad:
Se dice que “A mayor experiencia en los sujetos ganan seguridad en su
trabajo y menor vulnerabilidad al estrés. Los jévenes muestran mayores

indices de Burnout por la falta de experiencia” (Ayala, 2013, pag. 11).

* Sexo:

Respecto a esta variable dichos autores “Maslach y Jackson”
“demostraron que las mujeres son propensas a sufrir agotamiento emocional
y reducida realizacion personal, en caso de varones demandan la
despersonalizacion. También destacan el creciente estrés de las mujeres
gue inician a laborar, afadido a su responsabilidad familiar y actividades

domésticas”. (Ayala, 2013, pag. 15)
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 Estado civil:

Se asocia el sindrome con solteros, porque siguen en la inestabilidad
de parejas, tampoco hay un acuerdo unanime quienes padecen agotamiento
de emociones, bajo es la realizacién personal con mayor despersonalizacion.
Sin embargo, en personas casadas o0 convivientes con o sin hijos pueden ser

mas resistentes al sindrome (Ayala, 2013).

* Horario de trabajo:
Las jornadas laborales de trabajo podrian repercutir sobre la salud de
las personas, en ritmos circadianos, alteracion de suefio vigilia y la vida

familiar y social (Ayala, 2013).

* Antigliedad:

Diferentes estudios demostraron que “el Sindrome de Burnout’ seria
mas frecuente después de los diez primeros afios. Sin embargo, otros
estudios demuestran que los primeros afios de labor serian momento donde
inicia el desarrollo del sindrome, donde aumente la experiencia profesional

disminuiria el cansancio emocional. (Ayala, 2013).

2.2.8 Signos y sintomas del Sindrome de Burnout

Segun los estudios de Ayala, los sintomas y signos “son
manifestaciones como psicosomaticos Algias (dolor precordial, pinchazos del
pecho, dolores musculares en la espalda y cuello, dolores de estbmago y
dolores de cabeza), neurovegetativos (taquicardias, palpitaciones,
dificultades respiratorias, hipertension, temblor de manos), fendémenos
psicosomaticos (crisis asmaticas, algias, ulceras o0 desordenes

gastrointestinales, diarrea)” (p.42).
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Otras manifestaciones son “los catarros frecuentes, una mayor
frecuencia de infecciones, fatiga cronica, trastornos del suefio, falta de
apetito, malestar general y, en las mujeres perdidas de ciclos menstruales”.
(Ayala, 2013, p. 42)

También, se encuentran “las manifestaciones mentales o emocionales
(vacio, agotamiento, fracaso, impotencia, baja autoestima y pobre realizacién
personal), aqui se encuentran la negacion de emociones, ironia, atencion

selectiva y desplazamiento de sentimientos”. (Ayala, 2013, p. 42)

2.2.9 Dimensiones del Sindrome de Burnout

* Agotamiento Emocional:

En esta dimensidn los estudiantes tienen sentimientos de que ya no
pueden dar mas en el ambito afectivo. “es sentirse emocionalmente agotado
por el contacto diario y mantenido con personas a las que hay que atender
como objeto de trabajo, aqui se vuelven mas irritables, se queja de sus

profesores y no disfruta haciendo tareas”. (Oros, 2016, p.35).

* Despersonalizacion:

Implica una manifestacion de actitudes negativas acompafado de
insensibilidad o escasa empatia hacia los compafieros de estudio o
docentes, refiriendo que todos son un problema. Llega a aislarse casi de
todos etiquetandolos con calificativos despectivos, quien intenta culpar y 8
minimizar de cualquier fracaso. Es la forma como reacciona ante
sentimientos de impotencia, indefension y desesperanza personal. Estas
personas llegan a ser deshumanizados con poca empatia y se convierten en

“casos clinicos”. (Oros, 2016).
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* Falta de Realizacion Personal en el Trabajo:

Consiste en que la percepcion ideal ha desaparecido, por las vivencias
de fracaso y sentimiento de baja autoestima, aqui se da progresivamente la
inactividad de tareas académicas asociado al estrés crénico. Asimismo, hay
mayor alejamiento de actividades académicas, familiares, sociales y
recreativas, ensimismandose. “El estudiante afectado se considera un mal
profesional, y piensa que nunca concluird su carrera haga lo que haga. Tiene
baja autoestima son labiles, con facilidad pasan del enojo a llorar”. (Oros,
2016).

2.2.10 Variables asociadas con el burnout académico

Las variables asociadas al sindrome son muy diversas y, en el ambito
académico, se han estudiado los factores que pueden restringir o facilitar el
desempefio académico del estudiante. Al respecto, Salanova, et al. (2005)
diferencian entre las variables consideradas “obstaculos” (factores del
contexto académico que dificultan el desempefio del estudiante), y los
llamados “facilitadores” (factores del contexto académico que posibilitan el

buen funcionamiento y ayudan a mitigar los obstaculos).

Entre las primeras, se destacan las dificultades en el servicio de
reprografia, el realizar o dejar demasiadas tareas, los horarios de clase muy

cargados y muchos créditos por programa.

Entre los facilitadores anotan el adecuado servicio de biblioteca, el
comparferismo, el apoyo social de la familia y los amigos, asi como recibir
becas de estudio. Desde el punto de vista de esta investigacion, no es

necesario definir de forma separada los obstaculos y los facilitadores.
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En general, un obstaculo es un factor de la institucion que expresa, en
negativo, una limitante para que el sujeto pueda llevar adecuadamente el
cumplimiento de sus actividades académicas. Este factor, al convertirlo en

positivo, no es mas que un facilitador.

En este sentido, los modelos proponen obstaculos y facilitadores como
variables muy gruesas que, dependiendo del sentido de la afirmacion,

terminan evaluando lo mismo.

Otro aspecto a contemplar, seria que no necesariamente podria darse
una configuracion de variables Unicas (facilitadores y obstaculos) sino de

interacciones complejas entre si.

Las variables asociadas al sindrome se han identificado, bien desde
planteamientos tedricos, o bien desde estudios empiricos, y podrian

categorizarse en términos de su naturaleza en:

a) variables del contexto académico;
b) variables del contexto ambiental y/o social; y

c) variables intrapersonales.
Los obstaculos que mas frecuentemente se han estudiado son:
Variables del contexto académico

a) No contar con feedback adecuado, falta de apoyo de tutores;

b) Relaciones distantes y de poca comunicacion con los profesores;

c) Realizar practicas formativas al mismo tiempo que se cursan

asignaturas;
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d) No contar con asociacion estudiantil;

e) Inadecuada distribucion de la carga horaria;

f) Dificultades con el servicio de la Biblioteca;

g) Centros de copiado que no ofrecen adecuados servicios;

h) Administrativos que no ofrecen adecuada gestidon y atencion;

i) No contar con ayudas educativas;

j) Aulas informaticas con pocos equipos;

k) No contar con informacion necesaria para realizar las actividades
académicas;

[) Aulas con inadecuada ventilacion e iluminacion;

m)Transporte inadecuado para llegar a la universidad,

n) Sobrecarga de materias y altas exigencias;

0) Impuntualidad del profesor;

p) Ausentismo por parte del profesor;

g) Mobiliario inadecuado;

r) Ambigiedad del rol;

s) Actividades que exigen mucha concentracion;

t) Temas dificiles, profesores exigentes; y

u) Numero de cursos vacacionales (remediales) realizados.

En cuanto a el Contexto ambiental y/o social.

a) No contar con feedback de los compafieros;

b) No participar en actividades culturales o recreativas;
c) Espacios de recreacion de dificil acceso;

d) Competitividad del compairiero;

e) Profesion o carrera,
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Cabe destacar que se considera segun estudios previos que el
sindrome se presenta mas frecuentemente en algunas carreras: los
estudiantes de la facultad de ciencias humanas y sociales, psicologia,

traduccion y filosofia, entre otros, presentan menores niveles de burnout.

Los estudiantes de humanidades, se perciben mas eficaces
académicamente y manifiestan mayores niveles de felicidad académica y
satisfaccion con los estudios. Mientras que los estudiantes de derecho,
ciencias empresariales y relaciones laborales, entre otros, presentan
mayores niveles de cinismo y menores niveles de motivaciéon y satisfaccion
(Martinez & Salanova, 2003);

a) Poco apoyo social de la familia y amigos;
b) Falta de recursos econémicos;

c) Ausencia de ofertas en el mercado laboral.

Y, por ultimo, pero no menos importantes se tienen a las Variables

intrapersonales.

a) Sexo: las mujeres presentan el sindrome con mayor frecuencia;
b) Rutina, ausencia de novedad en las actividades cotidianas;

c) Dificultad en la planificacién del tiempo;

d) Ansiedad ante los exadmenes;

e) Baja Autoeficacia,

f) Rasgos de personalidad (ansiedad de rasgo, rigidez);

g) Bajas competencias basicas, sociales y/o cognitivas;

h) Altas expectativas de éxito en los estudios;

i) Baja motivacion hacia los estudios; y

j) Insatisfaccion frente a los estudios.
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2.2.11 Auto-eficaciay burnout

La autoeficacia, desde la Teoria Social Cognitiva, es definida como “la
creencia en las propias capacidades para organizar y ejecutar cursos de
accion que son requeridos para manejar situaciones futuras” (Bandura, 1999,
p. 20).

Bandura (2004, 1991) sefala que esta teoria tiene una estructura
causal multifacética en donde las creencias de autoeficacia operan junto con
las metas, las expectativas del resultado, y la percepcion del medio
ambiente, sobre la regulacion de la motivacion humana, la conducta y el

bienestar.

Esta autorregulacion desempefia un papel central en el pensamiento, el
afecto, la motivacion y la accion. En este mismo orden de ideas, Olaz (2001,
1997), afirma que la autoeficacia influye en la eleccién de actividades, en las
conductas, en los patrones de pensamiento y en las reacciones emocionales,
y determina el esfuerzo que invierten las personas en una actividad, asi

como su perseverancia frente a los obstaculos.

Desde esta perspectiva, altos niveles de autoeficacia tienden a prevenir
la experiencia del estrés, mientras que la baja autoeficacia desemboca en un
incremento de la valoracién de los eventos amenazantes y estresantes

(Jerusalem & Swarcher, 1992, citados por Donna & Tamy 2002).

Ruinaudo, Chiecher y Donolo (2003) afirman que una persona con alta
autoeficacia, al llevar a cabo cualquier actividad, generara una mayor
sensacion de competencia, mas exigencias, mas aspiraciones y una mayor

dedicacién a la misma.
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Lo anterior permite establecer el vinculo de la autoeficacia con la
motivacion, en el sentido que niveles elevados de autoeficacia proporcionan
a la persona un mecanismo automotivador como consecuencia de la auto-
observacion de las propias competencias. De esta manera, la persona se
impone a si misma metas, moviliza y direcciona los recursos e incrementa la

persistencia en el tiempo (Bresé & Salanova 2005).

Por consiguiente, desde algunos autores, bajos niveles de autoeficacia
son buenos predictores del burnout académico. Al respecto Bandura (1999)
sugiere que la autoeficacia puede adquirirse, aumentarse o reducirse

mediante una de las siguientes fuentes:

a) Experiencia de dominio o de éxito: el éxito repetido en determinadas
tareas aumenta la autoeficacia, mientras que los fracasos repetidos la
disminuyen;

b) Experiencia vicaria: la observacion de los logros de los demas aumenta
la creencia de los observadores;

c) Persuasion verbal: criticas y evaluaciones verbales positivas elevan la
autoeficacia, si bien su efecto es temporal;

d) Estados emocionales y somaticos: las personas difieren en cémo
interpretar sus estados emocionales y somaticos y estos interfieren en

los juicios de las propias competencias.

Las emociones positivas aumentan la eficacia percibida y las
emociones negativas la disminuyen. Diversos autores sefialan que una alta
autoeficacia favorece el estado fisico, reduce el estrés y las proclividades
emocionales negativas corrigiendo las falsas interpretaciones de los estados

organicos.
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Esto explica los hallazgos que sefialan que un sentido bajo de eficacia
favorece los sintomas de depresion y ansiedad. Al respecto, Salanova, Breso
& Schaufeli (2005), muestran evidencias empiricas de la relacion de la
autoeficacia con el sindrome del burnout y engagement en estudiantes
universitarios, mostrando que el mayor éxito académico pasado y la mayor
auto-eficacia, predicen positivamente el engagement. Del mismo modo, la
presencia de creencias de ineficacia se auto-retroalimenta y predice, a la
postre, la aparicion del sindrome de burnout.

2.2.12 Asociaciones entre el burnout académico y el desempefio

La asociacién entre el burnout académico y el desempefio académico
aun no es clara. Es posible encontrar estudios que sefialan la ausencia de
relaciones y, en el otro extremo, estudios que encuentran claras

asociaciones entre ambos.

Entre estos ultimos, algunos entienden el bajo desempefio como una
variable predictora del sindrome, mientras que otros lo entienden como una
consecuencia del mismo. Los dos puntos de vista son coherentes, y
posiblemente debemos aceptar la presencia de interacciones mutuas entre
ellos. Inicialmente, se encuentran estudios que coinciden en sefalar que los
estudiantes que presentan burnout, tienen como consecuencia un bajo

rendimiento académico (Salanova et al., 2004).

En esta linea de ideas Martinez & Marques (2005), sefialan que los
estudiantes con elevado agotamiento, alto cinismo, y baja eficacia académica
obtienen resultados mas bajos en sus examenes. En una linea contraria, se

encuentran estudios que sefialan que el sindrome no es un buen predictor
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del mal desempefio académico (Manzano, 2002b; Breso, 2008; Caballero et
al., 2007).

Sin embargo, los estudios anteriores coinciden en sefalar que el
burnout se correlaciona negativamente con la satisfaccion frente a los
estudios (Caballero et al., 2007, Caballero, Abello & Palacio, 2006), con la
madurez profesional (Manzano, 2002), la intencibn de abandonar los
estudios (Carlotto & Goncalves, 2008, la felicidad frente a los estudios
(Salanova, Cifre, et al., 2005), y las menores expectativas de éxito en los

mismos (Martinez & Marquez 2005).

Estos datos muestran que, si bien es poco clara la consecuencia del
sindrome en el rendimiento académico, este si desempefia un papel
importante por su valor predictivo respecto de diversas variables

relacionadas con la calidad de vida del estudiante universitario.

2.2.13 Medicion del sindrome de burnout

Para la medicién del SB, actualmente existen diversas escalas, el
principal o el origen es el cuestionario de “Maslash Burnout Inventory (MBI),

creado por Maslash y Jackson en 1981”.

“El cuestionario esta conformado por 22 items de seleccion unica que
utilizan una escala de Likert, en forma de afirmaciones, sobre los
sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo y hacia los pacientes”.

Conformado por tres sub escalas, y sus respectivos items:

» Agotamiento emocional (9 items): 1,2,3,6,8,13,14,16 y 20. “La puntuacion

maxima es de 54 puntos, cuanta mas alta sea la puntuacién mayor es el
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cansancio emocional. Esta sub escala valora la vivencia de estar
exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo”.

» Despersonalizacion (5 items): 5,10,11,15 y 22. “La puntuacion maxima
es de 30 puntos, cuanta mas alta sea la puntuacion mayor es la
despersonalizacion. En este punto se valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento”.

* Falta de realizacién personal (8 items): 4,7,9,12,17,18,19 y 21. “La
puntuacién maxima es de 48 puntos, cuanta mas alta sea la puntuacién
menor sera la incidencia del sindrome de Burnout. Aqui se evalla los
sentimientos de auto eficacia y realizacién personal en el trabajo”. A
continuacion, se presenta la escala de Likert donde permite realizar las

puntuaciones para la calificacion:

0 = Nunca,

1 = Pocas veces al aio o0 menos;

2 = Una vez al mes o0 menos;

3 = Unas pocas veces al mes 0 menos;
4 = Una vez a la semana;

5 = Pocas veces a la semana,;

6 = Todos los dias

De acuerdo a los autores ya mencionados del cuestionario, “los indices
de confiabilidad son de 0.90 para Agotamiento emocional, 0.71 para la
Realizacion personal y 0.79 en Despersonalizacion con una consistencia

interna para todos los items de 0.80.

Asi mismos estos investigadores para validar el instrumento han
realizado estudios factoriales en donde se define una estructura
tridimensional que apunta a las dimensiones del SB, es decir que el

instrumento mide realmente lo que la variable en estudio quiere medir”.
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Respecto a su validez, este tipo de validez factorial es apoyado por
estudios de validez convergente, llevados a cabo por los mismos

investigadores.

Por otra parte, estudios nacionales analizan el MBI y muestran
resultados del coeficiente Alfa Cronbach de 0.78 para la dimension de
cansancio emocional, 0.71 para la dimension de despersonalizacion y 0.76
para la dimension de realizacion personal, con lo cual resulta confiable
utilizar el MBI para el presente estudio. Altas puntuaciones en agotamiento
emocional y bajas en realizacién personal definen el sindrome, segun criterio
de percentil. (Salcedo, 2010)

2.2.14 Formacion Académica

La formacion académica es un conjunto de conocimientos adquiridos,
los cuales son una herramienta que ayudan a consolidar las competencias
gue un individuo posee, sin embargo, en la actualidad se requiere una
revalorizacion del rol social y econdmico de la formacion profesional y de la

capacitacion para el trabajo.

Al respecto Cejas (2005), se refiere a la formacion profesional, “como
un proceso que permite preparar y readaptar al individuo para que ejerza un
empleo, inicial o no, en una rama cualquiera de la actividad econémica.” Es
decir, la formacion académica es un proceso integral que busca vincular el
sector educativo con el sector productivo para elevar el potencial de los
recursos humanos en el complejo mundo laboral, y ser una via para la

actualizacion y el acercamiento a las necesidades del ambiente empresarial.
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Siendo las universidades y centros educativos las fuentes y espacios de
formacion interdisciplinar, encargadas de formar profesionales de
vanguardia, correspondiendo a la demanda del mercado y procurando el
desarrollo personal que posibilite la entrada y el adecuado desempefio en el
ambiente laboral, y a su vez permita el avance de la profesion en todas sus

dimensiones.

2.2.15 Proceso de Ensefianza — Aprendizaje

En la educacion superior es el procedimiento mediante el cual se
transmiten conocimientos especiales o generales sobre una materia, sus
dimensiones en el fendmeno del rendimiento académico a partir de los

factores que determinan su comportamiento.

Dicho proceso tiene varias formas organizativas; la adquisicion de los
saberes concebidos en la malla curricular, las competencias necesarias para
determinada profesion, ademas se considera que la clase constituye una de
las formas fundamentales de organizacién de dicho proceso. En la clase,
debe lograrse la unidad entre lo instructivo y lo educativo, principio

fundamental a tener en cuenta en todo el proceso.

Al respecto Tuinnermann (2006) dice que: “La universidad, en la
actualidad, tiene como una de sus mas sustanciales metas la de
responder a los retos que le sitia el complejo contexto
contemporaneo. Su propoésito esencial es lograr la formacion
integral de los futuros profesionales, los que aportaran con su
labor al desarrollo de la sociedad.”

Por siglos, la educacion se ha conformado con transmitir el
conocimiento; es decir, los estudiantes han sido vistos como un recipiente

que el experto, el docente, llena de informacién; en este enfoque, el
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estudiante es un simple receptor. En otras palabras, sélo se explora la
capacidad memoristica del estudiante, por lo que no es autbnomo ni creativo

en el proceso.

Ahora bien, en tema de objeto de investigacion, se requiere una
transformacién de los tradicionales métodos de ensefianza para impactar de
manera positiva y no cargar emocionalmente al estudiante de estrés
adicional a las condiciones en las cuales se desenvuelve su proceso de
formacion que estard combinado con los factores econémicos y sociales que
externamente no son controlables y lo afectan de manera significativa, por lo
que Zea, Atuesta, Lopez & Gonzélez (2000, p. 22).) dicen que es necesario
‘un cambio sustancial en los roles que juegan alumnos y profesores en el
proceso. El alumno se vuelve gestor de su propio aprendizaje; el profesor se

convierte en facilitador, colaborador y orientador de ese proceso”

Para Barriga (2005), las herramientas para una ensefianza eficaz se
entienden como “dispositivos fisicos que ayudan a los alumnos a adquirir y
practicar contenidos curriculares de manera mas eficiente, sobre todo si el
entorno de ensefianza-aprendizaje en su conjunto queda inalterado y no se
ha transformado hacia una vision de construccion significativa del
conocimiento”. Esta concepcion esta directamente relacionada con la
investigacién, pues incorpora el concepto de uso de tecnologias en el
proceso de aprendizaje para mayor amplitud en el conocimiento y manejo de
las herramientas tecnoldgicas, donde la interaccion estaria reducida al
traslado de contenidos de una fuente inicial (textos impresos o digitales) a la

herramienta elegida.
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2.2.16 Rendimiento Académico

El rendimiento académico es considerado un sistema que mide el nivel
de conocimientos que tiene un estudiante generado por las experiencias o
ensefianzas impartidas por el docente cuyo fin principal es mejorar la calidad

de educacion que tiene un estudiante.

“El rendimiento académico de los estudiantes universitarios constituye
un factor imprescindible y fundamental para la valoracién de la calidad

educativa en la ensefianza superior”. (Diaz, y otros, 2002, p. 356).

El rendimiento académico “es la suma de diferentes y complejos
factores que actian en la persona que aprende, y ha sido definido con un
valor atribuido al logro del estudiante en las tareas académicas”. (Garbanzo,
2007, p. 62)

De acuerdo a Rodriguez y otros, realizan una valoracién exhaustiva en
relacion con el éxito, retraso y abandono, a través de las notas. “se valora a
través de la relacion entre lo aprendido y con una nota, desprendido de la
sumatoria de la nota de aprovechamiento del estudiante en las diferentes
actividades académicas, a las que se someti6 en un ciclo académico
determinado”. (Rodriguez, Fita, & Torrado, 2004, p. 334).

Debido a ello se considera importante, considerar las notas definitivas
de los estudiantes inscritos en las tres secciones de sistemas vy
procedimientos administrativos y contables en el periodo de estudio, con el
fin de comparar los factores estudiados del clima organizacional al mismo
tiempo de relacionarlos con el Sindrome de Burnout y Rendimiento

Académico.
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2.2.17 Factores que intervienen en el rendimiento académico

Segun el articulo de Garbanzo (2007, p.47)), existen varios factores,
‘esta vez veremos tres, ya que el rendimiento académico, por ser
multicausal, envuelve una enorme capacidad explicativa de los distintos
factores y espacios temporales que intervienen en el proceso de
aprendizaje”. Dichos factores pueden ser de “orden social, cognitivo y
emocional, que se clasifican en tres categorias: determinantes personales,
determinantes sociales y determinantes institucionales, que presentan

subcategorias o indicadores”. Al respecto Garbanzo (2007, p. 47), establece:

a. Determinantes Personales:
Factor de tipo personal, la cual se agrupa una categoria llamada

terminantes personales, que incluye diversas competencias.

* La competencia cognitiva:

Es la autoevaluacion de la propia capacidad y habilidades intelectuales.
Por otro lado, la persistencia el deseo del éxito, expectativas académicas del
individuo y la motivaciébn es gracias al afecto de los padres hacia el
estudiante, que se asocia a una alta competencia académica. (Saniago &
Linares, 2002).

* La motivacion:
Subdividido en fases: “motivacion intrinseca, extrinseca, atribuciones

causales y percepciones de control”.

v La motivacion académica intrinseca: estado psicolégico positivo
y significativo.

v’ La motivacion extrinseca: basados en factores externos al
estudiante, “como resultado un estado de motivacion. se
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encuentran aspectos como el tipo de universidad, los servicios
que ofrece la institucion, el compafierismo, el ambiente
académico, la formacion del docente y condiciones econémicas
entre otras”.

v’ Las atribuciones causales: es la percepcién sobre su desarrollo
de la inteligencia y los resultados académicos que obtiene.

v’ Las percepciones de control: es la percepcién del control que se
ejerce durante su desempefio académico, cognitivo, social y
fisico. (Saniago & Linares, 2002)

* Las condiciones cognitivas:
Son estrategias de seleccién, organizacién, y elaboraciéon de
aprendizaje significativo que construye basado en evaluacion, complejidad

de la asignatura y el estilo de ensefianza (Garbanzo, 2007).

* El autoconcepto académico
Es el conjunto de percepcion y creencias que de uno mismo sobre

aspectos cognitivos (Garbanzo, 2007).

* En la autoeficacia percibida:

Sucede cuando hay ausencia de un estado de motivacion intrinseca
para cumplir con un desempefio académico, asociado a estados de
agotamiento, desinterés y falta de proyeccion con sus estudios (PérezLufio,
Ramén, & Sanchez, 2000).

* Bienestar psicolégico:

“‘Estudiantes con mejor rendimiento académico muestran menos
burnout y mas autoeficacia, satisfaccion y felicidad asociadas con el estudio
y es comun en aquellos estudiantes que no proyectan abandonar los
estudios”. (Garbanzo, 2007, p. 46)
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* La asistencia a clases se refiere a la presencia del estudiante en
las lecciones:

‘la motivacién esta asociada a la asistencia a clases, y que la ausencia
se relaciona con problemas de repeticion y abandono. Cuanta mayor
asistencia, mejor calificacion; la asistencia es una de las variables mas
significativas que influye en el rendimiento académico”. (Pérez-Lufio, Ramon,
& Sénchez, p.67. 2000).

* Inteligencia:
El coeficiente elevado o normal predice buenos resultados académicos.
(Garbanzo, 2007).

* Aptitudes:

Las aptitudes son variables se asocian a habilidades para realizar
determinadas tareas por parte del estudiante, mediante diferentes pruebas”.
(Garbanzo, 2007).

* El sexo:

Demuestran estudios que la mujer manifiesta ligera tendencia al
rendimiento superior que a los varones. (Rodriguez, Fita, & Torrado, 2004). «
Formacion académica previa a la universidad: la formacién antes de la
universidad indica mayor éxito académico, donde “las calificaciones
obtenidas en la educacion secundaria, incluyendo pruebas de bachillerato”.
(Garbanzo, 2007)

* Nota de acceso a la Universidad:

Son las “notas obtenidas en las pruebas de admisién a la universidad
es un predictor de buen rendimiento académico previo a la universidad”.
(Garbanzo, 2007).
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b. Determinantes sociales:

Son aquellos factores asociados al rendimiento académico de indole
social a continuaciébn se presenta los factores asociados al rendimiento

académico:

e Diferencias sociales:
La pobreza y la falta de apoyo social son factores que se relacionan con
el fracaso académico; asi como la familia, el funcionamiento del sistema

educativo y la misma institucion. (Garbanzo, 2007).

* Entorno familiar:
Es la interrelacion durante la convivencia familiar, que afecta en el

desarrollo del individuo, como el nivel académico del padre y la madre.

* Nivel educativo de los progenitores o adultos responsables del
estudiante:

“El estudio de Vélez y Roa con estudiantes universitarios en Bogota,
encontré que el hecho de que no se realicen estudios superiores por parte de
los adultos de quien dependen econdmicamente los estudiantes, se asocia

con el fracaso académico”. (Vélez & Roa, p. 6, 2005)

* Nivel educativo de la madre:
Cuanto mayor sea el nivel académico de la madre, mayores
percepciones de apoyo hacia sus estudios tienen los hijos e hijas, mayores

posibilidades de éxito académico. (Vélez & Roa, p. 6, 2005)
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» Contexto socioeconémico:

Garbanzo cita a Seibold, (2003), “donde evidente que el contexto
socioecondémico afecta el nivel de calidad educativa, pero que de ningun
modo lo determinan si atienden a otras causales, se requeriran estudios
especificos para conocer otro tipo de correlaciones, que permitan hacer con

exactitud esta determinacion causal”. (p.62)

c. Determinantes Institucionales:

Esta categoria es definida por Carrion, “como componentes no
personales en el proceso educativo, donde influye en el rendimiento
académico: metodologias docentes, horarios de las distintas materias,
cantidad de alumnos por profesor. Basados en normas, requisitos de ingreso,

requisitos entre materias, etc”. (Carrién, 2002).

* Eleccion de los estudios segun interés del estudiante:
es la forma como ingresé el estudiante a la carrera, por primera

eleccion o segunda opcion.

* Complejidad en los estudios:

Algunas materias dificiles de aprobar.

* Condiciones institucionales:
Dependera de las condiciones del aula, es decir ambientales, recursos
etc.

* Servicios institucionales de apoyo:
Asi como sistemas de becas, servicio de biblioteca, asistencia médica,

internet, apoyo psicologico, comedor, etc.
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2.3 BASES INSTITUCIONALES

2.3.1 Antecedentes de la Creacion de La Universidad de Oriente

La Universidad de Oriente fue creada el 21 de noviembre de 1958,
mediante el Decreto Ley No. 459 publicado en la gaceta oficial de la
Republica de Venezuela N° 25.831 por la junta de Gobierno presidida por el
Dr. Edgar Sanabria, siendo ministro de Educacion el Dr. Rafael Pizani, bajo
la conduccion de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Pefialver. Comenzo a
funcionar el 12 de febrero de 1959, el que sefaldé el nacimiento de la
Universidad de Oriente y, un afio después, 113 estudiantes y una docena de
profesores, en una vieja casona del sector Caiguire de Cumana, marcan el

camino de la fructifera actividad académica de esta casa universitaria.

El 29 de marzo de 1960, el presidente de la republica, Romulo
Betancourt, inaugura oficialmente la Universidad de Oriente en un acto
realizado en la antigua sede de la Escuela “Pedro Arnal’, en la capital

sucrense. En su discurso destaca:

Esta universidad va a permitir la formacion de profesionales en las
distintas ramas del saber humano, que aqui estudien y que aqui
se gqueden... esos estudiantes de la Universidad de Oriente deben
venir de todas las capas sociales, porque en este pais debemos
hacer cierta la formula de que dentro de la democracia la Unica
aristocracia que existe es la del esfuerzo tesonero, laborioso y
creador.

A raiz de la falta de infraestructura y de la ausencia de personal
capacitado en la region para impartir conocimientos es suscrito un convenio
con la Universidad de Kansas City y algunas otras universidades de

Suramérica y Japon para que impartiera conocimientos a los profesores. La
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necesidad de construccion del campus llevo al consejo estadal del Estado
Sucre a ofrecer un terreno de 300 hectareas en el cerro Colorado para el

desarrollo del Rectorado y la Escuela de Cursos Basicos.

En octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con la Escuela de
Ingenieria Agronomica y Petr6leo; en el Nacleo de Bolivar se iniciaron en
enero de 1962 con la Escuela de Medicina y la Escuela de Geologia y Minas,
en el Nucleo de Anzoategui (inicialmente llamado Instituto Tecnolégico
Barcelona) comenzaron el 9 de enero de 1963 con la Escuela de Ingenieria
Quimica, en el Nucleo de Nueva Esparta se iniciaron los Cursos Basicos el
21 de enero de 1969, todos estos terrenos fueron donacion de grandes
compafiias transnacionales y de los gobernantes de los estados.

En su concepcidn la Universidad de Oriente se define como un sistema
de educacion Superior al servicio de la regién con objetivos comunes a las
demas universidades venezolanas y del mundo. No obstante, es Unica en su
género, experimental y autbnoma, innovadora en la creacion de la unidad
profesional de Cursos Basicos, la departamentalizacién, los lapsos
semestrales, el sistema de unidades de créditos, los cursos intensivos, etc.,
desarrollando investigacion cientifica, docencia y extension en todos los
aspectos del conocimiento, que contempla sus programas educativos de pre

y postgrado.

Es casi una antitesis de la universidad tradicional cuyo campus tiene su
sede en los nucleos universitarios ubicados en los Estados Anzoategui,
Bolivar, Monagas, Nueva Esparta, y Sucre, asumiendo asi la responsabilidad
de la educacion Universitaria y desde su inicio motor fundamental del

desarrollo integral en toda la region insular, nororiental y sur del pais, en
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funcién de las condiciones posibilidades y tendencias de desarrollo de cada

uno de los Estados Orientales donde funcionan.

2.3.2 Misién de la UDO

Formar profesionales del mas alto nivel de calidad, profesionales que
atiendan problemas de su particular formacion y competencia, bajo un alto
espiritu de solidaridad y compromiso social. Se trata de formar profesionales
creativos, capaces de destacarse en un mercado cada vez mas competitivo

con el mejoramiento de la calidad de vida y con el desarrollo.

Mantener una permanente vinculacién con sus egresados para Su
actualizacion constante. Asi mismo, permanecer en contacto con los sectores

sociales y productivos.

Brindar a sus trabajadores tanto en la parte académica, administrativa y
estudiantil las mejores condiciones para que estos encuentren el éxito en el
desempefio de sus funciones. Mantener un clima de respeto mutuo, de
libertad de expresion, organizacion, de pluralidad de todas las corrientes de
pensamiento, dentro de un ambiente de responsabilidad y tolerancia a todas

las ideas e igualmente estar vinculada con su entorno.

2.3.3 Visiéon de la UDO

La Universidad de Oriente reafirmara su compromiso de ser el centro de
estudio, andlisis y produccion de ideas necesarias para el desarrollo social,
econdémico y politico del Oriente del Pais, capaz de desarrollar métodos y
tecnologia innovadoras, de asegurar la calidad por medio de los sistemas

eficientes de planificacion, evaluacion y motivacién. La Universidad serd una
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Instituciéon cuyo ambiente estimule la creatividad y productividad de todos sus
miembros. Asimismo, debera ocupar una posicion de liderazgo en
investigacion y logros académicos. Con intencion de situarse en un lugar
privilegiado en los suefos de cada miembro de la Comunidad Universitaria.

Fuente: www.udo.edu.ve

2.3.4 NUcleos de la Universidad de Oriente

Universidad de Oriente Nucleo de Nueva Esparta, Nucleo de
Anzoategui, Nucleo de Sucre, Nacleo de Monagas, Nucleo de Bolivar vy,

Nucleo de Sucre Extension Carupano, Unidad Experimental Puerto Ordaz.

2.3.4.1 Universidad de Oriente - Nucleo Monagas

El Nucleo de Monagas fue creado por resolucion del Consejo
Universitario, de fecha 20 de febrero de 1962. Las instalaciones del antiguo
campo petrolero de Jusepin, donado a la Universidad por la Creole
Petroleum Corporation que habia cesado sus operaciones en el area,
sirviendo de asiento al importante proyecto Universitario que comenzaba a
echar raices en el oriente venezolano, marcando en sus actividades
académicas en Octubre, cuando ingresa a sus aulas el primer contingentes
de estudiantes, conformado por 31 alumnos de Ingenieria Agronémica y 13
de Ingenieria de Petréleo, quienes habian completado el curso béasico en

Cumana.

En enero de 1974, se establece la Unidad de Estudios Basicos en las
edificaciones de lo que fue un colegio de religiosos, ubicado en la Urb.
Juanico, en Maturin. Con la apertura de esta unidad, puede decirte que

comienza la consolidacion académica del nucleo, pero al mismo tiempo se


http://www.udo.edu.ve/
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inicia el proceso de masificacion, pues para esa fecha todos los estudiantes

debian realizar sus cursos basicos en el nicleo de Sucre.

Actualmente el Nacleo de Monagas tiene su sede principal en el
campus los Guaritos, en Maturin, cuya primera etapa fue inaugurada el 1 de
agosto de 1990 en estas instalaciones funcionan los Cursos Basicos y
escuelas profesionales que conforman la oferta académica del Nucleo, asi
como los diferentes servicios estudiantiles que dispensa la Universidad. En
las edificaciones de Juanico, antigua sede de los cursos Basicos, funciona el
decanato, las Coordinaciones Académicas y Administrativas, dependencias
administrativas y demas oficinas regionales; asi como el Centro de Estudios
de Post Grados, Institutos de Investigacién Agricolas y Pecuarias, la
Comision de Investigacion, Coordinaciéon y Comunicacion Corporativa, la
Coordinacion de publicaciones y demas dependencias de asesorias y apoyo

de la Institucion.

En 1992, se inicia la diversificacion de ofertas académicas del ndcleo
con la especialidad de Gerencia de Recursos Humanos, posteriormente se
incorpora la Administraciéon Agroindustrial (sustituida por la Administracion
Industrial), Contaduria Publica y Tecnologia de loa Alimentos. En 1994, se

reinicia la especialidad de Ingenieria de Petréleo.
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2.3.4.2 Estructura Organizativa de la UDO- Nucleo de Monagas

Figura N° 1. Organigrama General UDO Nucleo Monagas

CONSEJO DE NUCLED

DECANO
POSTGRADD
EEFCSH-?E'EI%J %RA%C’;‘ DELEGACION DE PLAMIFICACION.
T DELEGACION DE DERQRTES
| |
COORDINACION COORDINACION
ACADEMICA ADMINISTRATIVA
DELEGACION
DE DELEGACION | DELEGACION | SECCIOM | SERVICIOS CENTRO CENTRO
FINANZAS DE DE DE GENERALESR DE DE
PRESUPUESTO EERSONAL COMPEAS COMPUTACION | COMUNICACTON
COMTABILIDAD

Fuente: Archivo, UDO Monagas. (2015)

2.3.4.3 Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas (ECSA)

Ubicacion de la ECSA

Sector Los Guaritos, Avenida Universidad, Campus Los Guaritos,

Maturin Estado Monagas, Venezuela.
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Creacion de la Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas
(ECSA)

La ECSA fue creada segun Resolucion del Consejo Universitario No.
1198, del 23 de junio de 1998. Esta surge de la necesidad de integrar los
programas académicos de Administracion, Contaduria Publica y Gerencia de
Recursos Humanos, los cuales se transformaron en departamentos

conformando la actual ECSA.

Toda la comunidad ECSA: Directivos, Profesores, Estudiantes,
Personal Administrativo y Obreros sienten la obligacion compartida de
conservar y empefiarse en mejorar sisteméaticamente el nivel de formacion de
nuestros futuros egresados; especializados de manera holistica e integral en

las areas criticas que presenta nuestra nacion.

Es asi que contribuimos al desarrollo del entorno regional y del pais,
practicando y fortaleciendo cada dia los valores sociales de cara al siglo XXI,

desarrollando el sentido de pertenencia por nuestra escuela y comunidad.

Mision de la ECSA

Formar profesionales en las Areas de Administracién, Contaduria
Publica, y Gerencia de Recursos Humanos con vocacion de servicio,
sensibilidad social, y conocimientos técnicos y cientificos capaces de
incorporarse de manera practica al proceso de desarrollo productivo local,

regional y nacional para fomentar la prosperidad en el pais.
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Vision de la ECSA

Consolidarse como una Escuela Profesional, orientada por la
excelencia, que coopere con el desarrollo econdmico, social, cultural,
cientifico, humanistico y tecnoldgico del pais, contribuyendo con la formacién
de los valores esenciales para el fortalecimiento del espiritu y la razon del

individuo en nuestra sociedad.

Estructura Organizativa de la ECSA

La estructura organizativa de la Escuela de Ciencias Sociales y
Administrativas se encuentra representada a través de un organigrama
vertical (ver figura N° 2), donde se aprecia claramente sus tres (3) niveles
jerarquicos, asi como también que la linea de mando estd de forma
descendente, es decir de arriba hacia abajo donde se contempla, una
direccion de escuela y tres departamentos, el cual cada uno cuentan con su

personal administrativo (un jefe y una secretaria).

Cabe destacar que tanto la secretaria de direccion como las de cada
uno de los departamentos, trabajan sirviendo de apoyo a sus jefes
inmediatos, asi como también a los docentes en las actividades que se

desarrollan en la escuela.

Todas las tareas y funciones empiezan en el primer eslabén, que es la
direccibn de la escuela, desplazdndose a su vez a los diferentes

departamentos que la integran.

Los departamentos se encuentran en un mismo nivel jerarquico y

cumplen con actividades claves y similares para el desarrollo académico de
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las carreras que en ellos se administran. Cada uno de los jefes trabaja en

conjunto con su secretaria.

Los departamentos cuentan con grupo de docentes que se encuentran
adscritos y distribuidos de acuerdo a la especialidad, o credenciales estando
asi bajo la dependencia de los jefes de departamento. Son parte importante
del alcance de los objetivos de la institucion, pues desarrollan la actividad
medular para la formacion de los estudiantes de cada una de las carreras
gque se encuentran adscritas a la Escuela de Ciencias Sociales y
Administrativas (ECSA).

Figura N° 2. Organigrama de la ECSA

[ Consejo de Escuela ]

|
Direccion de la ECSA

Secretana de la ECSA Reproduccion

Ayudantes Ordinanos Y
Técnicos

Departamento de Departamento de Gerencia Departamento de
Admanistracion de RRHH Contaduria Piblica

Secretana Secretaria Secretana

Docentes Docentes Docentes

Esfudiantes Estudiantes Estudiantes

Preparadores / Ayudantes Preparadores / Ayudantes Preparadores / Ayudantes

Fuente: Elaborado por la Profa. Argelis Salazar (2015), a partir de la
informacion suministrada de la Direccion de la ECSA.



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Fidias G. Arias (2012, pag. 110).) establece que “la metodologia del
proyecto incluye el tipo o tipos de investigacion, las técnicas y los
instrumentos que seran utilizados para llevar a cabo la indagacion. Es el
“‘como” se realizara el estudio para responder al problema planteado”. A

continuacion, se presentan los aspectos metodolégicos:

3.1 TIPO INVESTIGACION

Esta investigacion es considerada de campo, por cuanto se recogen los
datos directamente de la realidad objeto de estudio, es decir de los
estudiantes inscritos en las secciones de la asignatura Sistemas vy
Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183), durante el periodo
academico 2022-1, en la Universidad de Oriente - Nucleo de Monagas. Al
respecto Fidias G. Arias (2012) define la investigacion de campo como:
“aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
Investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (Datos primarios),
sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador obtiene la

informacion, pero no alterar las condiciones existentes. (p. 31)
3.2 NIVEL INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion se considera como descriptiva,
pues en ella se analiza el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, en

funciéon del Rendimiento Académico de los estudiantes universitarios del

octavo semestre de contaduria publica, es de considerar que esta

60
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investigacion no se limitd a la recoleccion de datos, pues en ella ademas se
identifican, conocen y estudian las dimensiones del Sindrome de Burnout, en
funcion del Rendimiento Académico asi como también los aspectos
personales del clima organizacional. Al respecto Fidias G. Arias (2012, p. 24)
indica que la investigacion descriptiva: “consiste en la caracterizacion de un
hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o

comportamiento.

3.3 POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

La poblacion objeto de estudio estuvo formada por el conjunto de
elementos que presentan caracteristicas comunes, observables en un
momento y lugar determinado. Segun Fidias G. Arias (2012, p. 81) define la
poblacién como: “el conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la

investigacion”.

En relacién a lo antes citado, en la realizacion de esta investigacion se
tom6 como poblacion a los estudiantes en la asignatura Sistemas y
Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183), inscritos para el
periodo academico 2022-1, en la Universidad de Oriente - Nucleo de
Monagas, para un total de 55 estudiantes. Por lo cual se contd con una
poblacion absoluta de tres secciones y no fue necesario utilizar técnicas de
muestreo, ya que se considera la poblacion como suficiente y manejable. Al

respecto el siguiente cuadro:
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Cuadro N° 1. Poblacion
Asignatura: Sistemas y Procedimientos Total, de inscritos

Administrativos y Contables (092 4183)

Seccion 01 26
Seccion 02 20
Seccion 03 9
Total, de inscritos 55

Fuente: La Investigadora 2023, partiendo de los datos extraidos de

intradace, actas definitivas del periodo 2022-1.

3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

El presente trabajo de investigacion se considera cuali-antitalivo. En su
aspecto cualitativo, pues se baso en el estudio donde la variable también
denominado categoria fue Clima organizacional y se especifica en su
dimensién o subcategoria: potencial humano. En el caso especifico de la
variable: Clima Organizacional; son las caracteristicas susceptibles de ser
analizadas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon es conveniente identificar ese potencial humano
como parte de subdimensiones a ser evaluadas como Recompensa,

Liderazgo, Innovacion y Confort.

En el caso del sindrome de burnout se trata de una variable con
subdimensiones cuantificables que a través de un cuestionario predisefiado
por autores aspectos en el area se establece una puntuacion del O al 6 para
cada uno de los items. Al respecto Fidias G. Arias (2012, p. 57) establece
que una variable es: “una caracteristica o cualidad, magnitud o cantidad, que
puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicion, manipulaciéon o
control en una investigacion”. Por consiguiente, la operacionalizacién de las

variables va a respaldar un mejor desarrollo en el proceso de investigacion,
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basado en una mejor vision de las dimensiones e indicadores inmersos en la

variable a estudiar. A continuacion, se presenta:

Cuadro N° 2. Operacionalizacién de Variables

Objetivo General: Analizar el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout,
en funcion del Rendimiento Académico de los estudiantes en la asighatura
Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183), durante el
periodo académico 2022-1, en la Universidad de Oriente - Nicleo de Monagas.

académico y el
clima
organizacional
presente en |a
Universidad de
Oriente  nadcleo

de Monagas.

Dimensiones del
sindrome de burnout

Diagnosticar el

funcionamiento Proceso académico: |1. Planificacion
operativo del ° Inicio 2. Organizacién
proceso ° Desarrollo 3. Direccién
académico  en ° Cierre 4. Control
asignatura Funcionamiento

Sistemas V| operativo

Procedimientos

Administrativos y

Contables (092

4183), durante el

periodo 2022-1.

Identificar los . Recompensa 1. Percepcion
factores del o Liderazgo 2. Comunicacion
clima o Innovacion 3.  Actitud
organizacional . Confort

en su dimension| Factores del clima

potencial organizacional

humano que se

relacionen con el

rendimiento

académico.

Analizar las . Agotamiento 1. Cansancio
dimensiones del Emocional Emocional
sindrome de . Despersonalizaci|2. Irritabilidad
burnout en on 3. Desvinculacién
funcion del o Baja Realizacionld.  Quejas
rendimiento Personal 5. Poco Disfrute

de las Tareas

Fuente: La Investigadora, 2023.
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3.5 TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Se entiende por técnica de recoleccion de informacion, el procedimiento
o0 métodos utilizados por el investigador para recolectar la informacion sobre
el clima organizacional y el sindrome de burnout. Al respecto, Urbano, C y
Yuni, J. (2006, p. 28) indican que:

La dimension de las técnicas de recoleccion de informacion
confronta al investigador a un proceso de toma de decisiones para
optar por aquellas técnicas que sean mas apropiadas a los fines
de la investigacion. Dicha decision guarda estrecha relacién con la
naturaleza del objeto de estudio, con los modelos tedricos
empleados para construirlo y con la l6gica paradigmatica de la que
el investigador parte.

Para efectos de esta investigacion, los datos se obtuvieron a través de

las siguientes técnicas:

3.5.1 Observacion.

Con respecto a esta técnica de investigacion, Fidias G. Arias (2012, p.

69), sefiala que:

La observacion es una técnica que consiste en visualizar o captar
mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho,
fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la
sociedad, en funcibn de unos objetivos de investigacion
preestablecidos.

Permite conocer la realidad objetivamente, la percepcién directa del
objeto, tales como las actividades que involucren a los estudiantes en el aula
de clase. Todo esto se hace sin necesidad de intervenir o alterar el ambiente

en el que se desenvuelve el objeto. Segun Jiménez (2011, p. 4) es la técnica
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de recogida de la informacién que consiste basicamente, en observar y
recoger las actuaciones, comportamientos y hechos de las personas, tal y

como las realizan habitualmente.

3.5.2 Entrevista No Estructurada

La entrevista, segun Jiménez (2011, p. 2) se trata de una técnica de
investigacion basada en las declaraciones emitidas por una muestra
representativa de una poblacion concreta. Para este tipo de entrevista no se
requiere la realizacién de ningan tipo de guion previo a la entrevista, sino que
en conversaciones se introduciran preguntas sobre el tema del que se

requiera informacion.

La entrevista se ejecutd para aclarar dudas en base a la ejecucion y
desarrollo del trabajo de investigacion, se realizaron conversaciones con los
estudiantes de la asignatura en estudio. Segun, Arias F (2012, p. 74) dice

que:

En esta modalidad no se dispone de una guia de preguntas
elaboradas previamente. Sin embargo, se orienta por unos
objetivos preestablecidos, o que permite definir el tema de la
entrevista. Es por eso que el entrevistador debe tener una gran
habilidad para formular interrogantes sin perder coherencia. Por
tanto, la entrevista no estructurada es mas que un simple
interrogatorio es una técnica basada en un dialogo o conversacion
“cara a cara”, entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un
tema previamente determinado, de tal manera que el entrevistador
pueda obtener la informacion requerida.
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3.5.3 Entrevista Semi-Estructurada

Esta técnica permiti6 que a la investigadora desarrollara una
conversacion con una serie de preguntas predisefiadas donde el entrevistado
(estudiantes) tuvieron la oportunidad de expresarse y a la vez preguntar las
dudas en cuanto a las preguntas que le fueron realizando. Permitiendo la
interaccién, comunicacion bidireccional, a través de la conversacion libre,

abierta, espontanea y con un formato previo.

Al respecto de Ilo antes planteado en la pagina web
[https://www.povertyactionlab.org- Indicadores y Medicidn], se establece que

entrevista semiestructurada es aquella donde:

El entrevistador lleva una pauta o guia con los temas a cubrir, los
términos a usar y el orden de las preguntas. Frecuentemente, los
términos usados y el orden de los temas cambian en el curso de la
entrevista, y surgen nuevas preguntas en funcion de lo que dice el
entrevistado. A diferencia de los cuestionarios, se basa en
preguntas abiertas, aportando flexibilidad. (Diapositiva. 47)

Asi mismo, segun lo indica Sabino (1992, p. 18) una entrevista
semiestructurada es aquélla en que existe un margen mas o menos grande
de libertad para formular las preguntas y las respuestas. Por lo cual este tipo
de entrevista fue importante en el desarrollo de esta investigacion, la cual
tuvo como meta aclarar dudas en relacibn al tema conversado en la

entrevista.

3.5.4 Revisién Documental

Es un método que sirve de guia para la realizacion de los basamentos

tedricos y de esta manera poder llevar a cabo el desarrollo de la
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investigacion, siendo esta técnica donde se obtiene mayor cantidad de
informacion puesto que permite recopilar informacion vinculada al problema
objeto de estudio. Al respecto Arias F (2012, p. 202) plantea que: “la revisidon
documental es una etapa ineludible en todo proceso investigativo, a través
de la cual se obtendran las fuentes y los datos necesarios para abordar el

tema planteado”.

3.6 TECNICAS DE ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

Para el andlisis y procesamiento de datos se us6é Excel. Asi mismo para
el recojo de datos de forma diaria se implement6 una bitacora de analisis que
consistio en anotaciones donde se describié detalladamente el proceso del
recojo de datos incluidos cada actividad realizada, esto concierne las
anotaciones de ideas, significados, conceptos, respuestas, dudas, problemas
que se presentan en la entrevista, la formacién de nuevos conceptos y las
estrategias utilizadas para solucionar cada una de las eventualidades

presentadas durante las entrevistas a profundidad.

Para el procesamiento y andlisis de los datos en el sentido cualitativo

de la investigacion se consideraron las siguientes pautas:

Recogida de datos.

Almacenamiento de datos

Codificacion

Construccién de la base de datos con las respuestas suministradas.
sistema Indexado de categorias

Escritura de anotacion

Descripcion de las relaciones entre cada una de las categorias

Creacioén de categorias



Definicion de conceptos claves

Anotacion
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados con su respectivo anlisis,
el cual se desglosa de acuerdo a los objetivos especificos que dan respuesta
al tema de investigacion: “ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
SINDROME DE BURNOUT, EN FUNCION DEL RENDIMIENTO
ACADEMICO DE LOS ESTUDIANTES EN LA ASIGNATURA SISTEMAS Y
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS Y CONTABLES (092 4183)”.

4.1 FUNCIONAMIENTO OPERATIVO DEL PROCESO ACADEMICO EN
ASIGNATURA SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS Y
CONTABLES (092 4183), DURANTE EL PERIODO 2022-1.

La Universidad de Oriente en sus cinco Ndcleos funciona de manera
autonoma, lo cual le permite tener un dominio administrativo y académico de
sus actividades, estas son regidas de manera centralizadas a través de un
organo de maxima autoridad donde intervienen el rector y las decisiones son
tomadas por un consejo universitario que su vez emite las resoluciones para
el inicio, desarrollo y cierre de cada periodo academi8co con sus
estipulaciones especificas, por ejemplo cuando se trate de un semestre

normal o de un semestre corto - acumulativo.

A través del consejo de nucleo se determina y aprueba el calendario
académico que regira las fechas de inicio, asi como de cada una de las
actividades a desarrollar durante el periodo académico, como, por ejemplo, el
retiro de asignatura, el tiempo para las solicitudes de traslado o reingreso, asi

como el cambio de carrera, entre otras actividades. En el calendario

69
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académico también se especifican los lapsos para la presentacion de los
examenes finales y los de reparacion, asi como la entrega de notas definitiva

y con ello la culminacién de ese periodo académico para el estudiante.

Por consiguiente, todos los nucleos de la Universidad de Oriente
dependen de las decisiones emitidas por el Consejo Universitario para su
normal funcionamiento. No obstante, dentro de cada ndcleo existe un
Consejo de Nucleo y una figura de maxima autoridad que son los que tienen
la responsabilidad especifica de las actividades que se ejecutan en ese
ndcleo. En el caso de la Universidad de Oriente - Nacleo de Monagas,
cuenta con una Decana, quien es la autoridad maxima del nucleo, la Dra.
Maria Elena Pinto Rodriguez, quien a la vez designa un tren de autoridades
gue la acomparian es la conduccion del nucleo. Asi es como las actividades
administrativas y académicas quedan a cargo de un Coordinador
Administrativo y un Coordinador Académico, los profesores Jesus Cabrera y

Guillermo Carrefio, respectivamente.

Es importante destacar que el periodo académico 2022-1, se convirtié
en un semestre interesante, marcado por el termino de la pandemia del
COVID — 19 y el retorno a las aulas de clase4 por parte del personal
docentes y los estudiantes, donde hace un primer llamado a la
presencialidad, pero aun sin las condiciones para el normal funcionamiento
de las instalaciones universitarias. Entre las carencias mas destacadas
estaban la falta de energia eléctrica, ausencia funcional de los sanitarios, y la
seguridad en el campus Guaritos. Por lo cual el funcionamiento operativo
para ese periodo en cuestién seguia siendo deficiente, aproximadamente el
60% de las actividades aun se enjutaban de manera virtual, con asistencia
de aulas virtuales como Classroom, telegram, whatsApp, entre otras

aplicaciones.
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En este orden de ideas, en relacion a el proceso académico en
asignatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092
4183), durante el periodo 2022-1 es de destacar que inicio de acuerdo a los
establecido en el calendario académico para el semestre, no se suscitaron
eventualidades y se cumplié con el 100% de la asignatura dictada y evaluada
a la fecha se culminacién del periodo, sin embargo las condiciones y
ambiente organizacional propiciaron el cumplimiento de las actividades
haciendo uso de la modalidad semipresencial y con el apoyo de las
tecnologias de la comunicacion e informacion disponibles de uso particular y
propio tanto de la profesora como de los estudiantes. Obteniendo un
resultado definitivo como los que se muestran a continuacion en el siguiente

cuadro:

Cuadro N° 3. Resultados Definitivos de las notas obtenidas por los

estudiantes de Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables
Total, Aprobados Aplazados Con 00 Retirados
Inscritos

Sesion 01 26 22 0 4 0
Seccion 02 20 13 2 5 0
Seccion 03 9 8 1 0 0
Totales 55 43 3 9 0

Fuente: La Investigadora 2023, partiendo de los datos extraidos de

intradace, actas definitivas del periodo 2022-1.

Por lo cual se evidencio que la mayoria de los estudiantes cursaron y
aprobaron su asignatura, aunque con un rendimiento académico medio en su
mayoria, ver cuadro N° 4. No se aprecia el retiro de asignatura sin embargo
se pudo evidenciar el abandono absoluto de la misma a nivel presencial y no
de sistema, por lo cual se presenta un numero considerable de 12

estudiantes con un nivel académico bajo y que se encuentran aplazados, los
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cuales tendran que inscribir nuevamente la asignatura en el proximo periodo
académico. A continuacion, el desglose del rendimiento académico durante

el periodo de estudio:

Cuadro N° 4. Rendimiento Académico de los estudiantes de Sistemas y
Procedimientos Administrativos y Contables
Total, Alto Medio Bajo

Inscritos 8-10 5-7 Menos de 5

Aplazados | Abandonada
Sesion 01 26 5 17 0 4
Seccion 02 20 0 13 2 5
Seccion 03 9 1 7 1 0
Totales 55 6 37 3 9

Fuente: La Investigadora 2023, partiendo de los datos extraidos de
intradace, actas definitivas del periodo 2022-1.

4.2 FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN SU DIMENSION
POTENCIAL HUMANO QUE SE RELACIONEN CON EL RENDIMIENTO
ACADEMICO.

Esta investigacion parte del desarrollo del conocimiento a partir de la
respuesta a preguntas, implica una aproximacion a la realidad de un nuevo
paradigma. Entendiendo por paradigma, tal como lo definié6 Kuhn, citado por
Cook y Reichardt (2000), es un conjunto de suposiciones interrelacionadas
respecto al mundo social que proporciona un marco filoséfico para el estudio

organizado de este mundo.

En este caso, al indagar los factores del clima organizacional de una
institucion, el paradigma epistemolégico desde el cual se observa el
problema de investigacion es cualitativo. Mas que un conjunto de técnicas
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para el recojo de datos, éste involucra una forma de observar el fendbmeno a
investigar. Desde este método, la realidad no es objetiva, es decir no es
Unica; sino subjetiva, vale decir que depende de la experiencia y marco
interpretativo de los sujetos. Con ello, se concluye que el abordaje no es
desde el paradigma positivista desde el cual se suelen trabajar las ciencias
sociales y administrativas. Por el contrario, se busca conocer el clima
organizacional a partir de los sujetos que lo conforman (los estudiantes),
indagando en sus subjetividades sobre el mismo.

En este orden de ideas es pertinente indicar que el Potencial Humano
Constituye el sistema social interno de la organizacion, que estad compuesto
por individuos y grupos tanto grandes como pequefos. Las personas son
seres vivientes, pensantes con sentimientos que necesitan ser
recompensados, dentro de un ambiente de confort, poseer liderazgo y

espiritu innovador, para alcanzar los objetivos organizacionales.

En cuanto a la primera de las subdivisiones de este componente se le
conoce como Recompensa. Litwin y Stringer, 1968 la definen como “la
percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho”. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimensidén puede generar un clima apropiado en
la organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar

en el mediano plazo.

Por lo cual en el desarrollo de la investigacion se implementd la
recompensa dada a los estudiantes como parte del logro a los objetivos,
donde ademas de evaluar el conocimiento se le otorgaban puntos

adicionales para medir el grado de compromiso, puntualidad, responsabilidad
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y otros valores éticos necesarios cultivar para el desarrollo pleno del
profesional futuro, obteniendo como respuesta que en las actividades
asignadas con puntos adicionales los estudiantes estuvieron y se
manifestaron méas motivados y participativos que en las labores donde no

tenian puntos adicionales.

La segunda subdivisién esta referida al Liderazgo. La cual se define
como la influencia ejercida por ciertas personas, en el caso de la
investigacion presente, la figura del lider es ejercida por el docente de aula e
investigadora del presente trabajo, por lo cual en esta se evalia el
comportamiento la percepcién del estilo de liderazgo ejercida por la docente,
segun sus propios estudiantes para lograr resultados. Por lo cual no se tiene
un patron definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen
en el medio social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas es
coyuntural de acuerdo a las condiciones propias de cada seccion,
estableciéndose entonces que la docente presento un estilo de liderazgo

situacional.

Durante un tiempo, el reconocimiento del lider se baso6 en el concepto
de que existian determinadas caracteristicas que debia poseer un buen lider
es razonable suponer que los individuos que poseen capacidad para guiar a
otros hacia el logro organizacional, una sana interaccion personal y que
también tienen capacidad de adaptarse a las situaciones, poseen ciertos
atributos dtiles para desempeiiar la funcion de un lider, cumpliendo la
docente con cada una de estas caracteristicas y guiando a su grupo de
estudiantes al logro de los objetivos pese a las condiciones fisico

ambientales en contra.
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Por lo tanto, es de recordar que las instituciones de educacion
universitaria son un sistema con humanos y complejo, con caracteristicas
propias tipicas de su cultura y clima organizacional. Ese conjunto de
variables debe observarse, analizarse y perfeccionarse continuamente para

gue resulte en motivacion y productividad.

Para cambiar la cultura y clima organizacional, la organizacion necesita
tener capacidad innovadora, o sea: Adaptabilidad. Es decir, capacidad da
resolver problemas y de reaccionar de manera flexible a las exigencias

mutables a inconstantes del medio ambiente.

La adaptabilidad es la tercera de las subdivisiones del potencial
humano y es lo que se evidencio ha permitido que el nicleo de Monagas de
la universidad de oriente marque la diferencia en relacion al estado fisico y

funcional de otros nlcleos de la misma universidad.

Para ser adaptable la institucién y quienes la dirigen debe ser flexible.
para poder adoptar e integrar nuevas actividades; y ser receptiva y
transparente a nuevas ideas, vengan estas de dentro o de fuera de la

institucion.

En este sentido se pasa a la cuarta subdimension del potencial humano
con el Sentido de identidad, el cual viene definido como el conocimiento y la
comprension del pasado y del presente de la universidad, y la comprension y
el compartir de sus objetivos por todos los participantes. En el desarrollo
organizacional no existe lugar para enajenacién del empleado, pero para el

compromiso del participante.
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Dando paso al Confort, que son los esfuerzos que realiza las
autoridades en este caso del Nucleo de Monagas para para crear un
ambiente fisico sano y agradable con los escasos recursos con que se
cuentan en la actualidad y gestionando a través de los entes
gubernamentales para la dotacion de los espacios necesarios para la

presencialidad absoluta.

Para resumir, y hacer énfasis en las causas y los posibles efectos es
preciso mencionar que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
universidad influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la
comunidad universitaria y dan forma al ambiente en que la organizacion se
desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la universidad,
sino sobre las percepciones que la comunidad universitaria y sobre todo de

Su punto mas vulnerable que son los estudiantes.

Figura N° 3. Factores que conforman el Clima Organizacional.

ORGANIZACION
Factores externos Factores internos
\ ¥ 2
Y

Fuente: Datos tomados de Sanchez (2005).
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La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un miembro de la comunidad universitaria llamese
estudiante udista no es el resultado de los factores universitarios existente
(externos y principalmente internos), si no que depende de las percepciones
gue tengan el estudiante de cada uno de estos factores, sin embargo, estas
percepciones depende en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada estudiante tenga con el resto de la

comunidad universitaria.

De ahi que el clima Organizacional refleja la interacciéon entre
caracteristicas personales y organizacionales. La importancia del clima
organizacion dentro de las instituciones como vinculo entre los objetos de
estas y las personas, es el hecho fundamental que permite que las actitudes,
las creencias y los valores se conviertan en una parte importante de la
empresa. Muchas de las instituciones reconocen que el Clima Organizacional
es una parte importante y valoran la interaccion de sus componentes, ellos
reconocen que van ligados al desarrollo de mecanismos de motivacion y
como se ha sefialado con anterioridad esto repercute sobre el desempefio y

rendimiento académico de los estudiantes.

4.3 DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT EN FUNCION DEL
RENDIMIENTO ACADEMICO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL
PRESENTE EN LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE NUCLEO DE MONAGAS.

En relacion al Sindrome de Burnout, en promedio el 85% de los
estudiantes presentan un nivel bajo en las tres dimensiones del modelo MBI;
no obstante, comienzan a detectarse algunos casos alarmantes en lo

referente al agotamiento emocional de los docentes que, aunque no fueron la
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poblacion objetivo de este estudio si son los que mas faltan a sus puestos de

trabajo segun los propios estudiantes entrevistados.

Asimismo, en la dimension despersonalizacion y baja realizacion
personal, los niveles bajos a medio, estan por encima del 21,81% de la
poblacion, lo cual es una sefal de riesgo para que en el corto plazo se

lleguen a incrementen los niveles de estrés.

En cuanto al clima organizacional, el 67,27% de los estudiantes percibe
una calidad del clima “bueno a muy bueno” en el campus Guaritos, haciendo
la acotacion que en afios anteriores al comienzo de su vida universitaria era
excelente, pero el poco presupuesto y los destrozos acaecidos en el tiempo
de pandemia del COVID — 19, han mermado la calidad de los espacios que
en la actualidad se encuentran en franca recuperacion, es decir, apenas un
poco mas de la mitad considera que existe un nivel estable donde se pueden
a futuro recuperar las condiciones para la presencialidad absoluta.

No obstante, del total de los estudiantes encuestados, el 10,9%
considera existe un clima “pobre a regular”, su perspectiva la basan en la
falta de comunicacién entre los docentes, la poca afluencia de obreros a la
institucion, el deterioro de los servicios estudiantiles como transporte y
comedor que en la actualidad son inexistentes, asi como también hacen
referencia al llamado a la presencialidad por parte de las autoridades
centrales, sin considerar las providencias estudiantiles y la necesidad de

servicios basicos como los bafios y filtros de agua potable.

Finalmente, la dimension despersonalizacion del modelo MBI, no tiene
relacion significativa con la dimension del potencial humano o con alguna de

sus subdivisiones, por lo que se evidencia que a pesar de las condiciones
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presentes fisicamente en la universidad de oriente Nucleo de Monagas y el
cumulo de carencias evidenciadas, también estan presentes el sentimiento
udista que permite en los estudiantes hacerse participe del rescate y
recuperacion de los espacios universitarios a través del emprendimiento de
labores de recuperacion, desmalezamiento y limpieza de los espacios
académicos y deportivos para el disfrute de ellos mismos como parte

medular de la universidad.

En este sentido, el problema de la naturaleza del sindrome de burnout
no es la poca delimitacidon entre el burnout, la depresion y la ansiedad es de
entender que son tres problemas o patologias medicas diferentes, por lo cual
existe siempre una tendencia a buscar establecer una delimitacion estricta
entre ellos, en vez del el reconocimiento del caracter particular del sindrome
del burnout académico, en donde muy posiblemente evoluciona de manera
silenciosa, y puede causar a futuro otras formas de manifestaciones donde
se encuentre comprometido el estado emocional del estudiante. Estas
circunstancias hacen que sea necesario evaluar y conocer la prevalencia e

incidencia del burnout entre los estudiantes universitarios.

Sin embargo, los instrumentos psicométricos existentes y su utilizacién
con fines diagndsticos ofrecen resultados dispares. Se deberia refinar el
diagnéstico por medio de varias acciones: por un lado, se debe rescatar la
postura que niveles altos de agotamiento y de cinismo, y bajos de eficacia,
indican la presencia del burnout. En la actualidad y bajo esta realidad latente
se hace necesaria la presencia de un psicélogo de tiempo completo que
pueda estar adscrito al &rea de salud y brinde a los estudiantes la orientacién

requerida como parte del programa de medicina preventiva.
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Ademas, por otro lado, es recomendable realizar el diagnostico
utilizando los anclajes de la escala Likert de evaluacion como alternativa a
los criterios normativos. En este sentido, es pertinente establecer puntos de
corte de acuerdo a los rangos de la escala, de manera que los individuos que
puntien con frecuencias iguales o superiores a “algunas veces al mes” en la
mayoria de los items que evalian la dimension, habrian desarrollado el

sindrome del burnout.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Después de haber realizado el analisis e interpretacion de los datos
obtenidos de las diferentes técnicas de recoleccion datos utilizadas se llego a

las siguientes conclusiones:

El binomio Sindrome de Burnout y clima organizacional en los
estudiantes de la asignatura Sistemas y Procedimientos Administrativos y
Contables (092 4183), durante el periodo académico 2022-1, en la
Universidad de Oriente - Nlcleo de Monagas, demostrd tener una relacion
baja, pues los resultados arrojados por el instrumento de medicién MBI, a
nivel general, indica que la realidad percibida en el deterioro fisico de las
instalaciones universitarias no disminuye el orgullo udista y sentido de

pertenencia de sus estudiantes.

La revision conceptual muestra la necesidad de estudiar del burnout
académico con una mirada constructiva que permita una caracterizacion de
la naturaleza del sindrome dentro de la Universidad de Oriente de manera

general.

Existe una necesidad de realizar un estudio de corte longitudinal en
contextos académicos donde se evalue el sindrome desde una mirada clinica
mediante instrumentos validados por médicos especialistas que estén
adscritos al area de salud de la institucion y utilizando técnicas cualitativas

como la entrevista individual y los grupos focales, entre otras. De esta
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manera, se podra inicialmente establecer la prevalencia e incidencia del
sindrome y realizar una evaluacion clinica en diferentes tiempos, con la
finalidad de caracterizar su naturaleza y, posteriormente, establecer la
configuracion de las interacciones de las variables asociadas.

Se ha determinado que el rendimiento académico se relaciona
negativamente con el sindrome de burnout, en dos de sus dimensiones en
cuanto al agotamiento emocional y la realizacion personal, Sin embargo fue
claro que en la dimension de despersonalizacién del sindrome de burnout no
se entrelaza o asocia con el actual clima organizacional, pues mientras que
se evidenciaron factores fisicos y percepciones negativas del estado de las
instalaciones universitarias paralelamente se evidenciaron sentimientos de
pertenencia universitaria y sentimientos como orgullo por formar parte de la
universidad de oriente pese a la dura situacion que atraviesa luego el largo

periodo de pandemia, abusos y abandono.

Los resultados muestran que el Burnout y clima organizacional estan
relacionados, sim embargo es una relacion baja y ningun estudiante de los
encuestados muestra sintomas de agotamiento severo que requiera
ausencia de las aulas de clase o que atente contra su rendimiento

académico.

Se evidencio que la universidad esta en un proceso de renacimiento
donde necesita del aporte de toda la comunidad universitaria, por lo cual se
necesita el compromiso, presencia y participacion de todos sus miembros en

esta recuperacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

Promover la importancia de recibir talleres vivenciales que ayuden o
contribuyan en la mejora de la salud mental de los estudiantes, a través de

un programa de mejora continua del servicio educativo de calidad.

Implementar y ejecutar el area psicopedagoégica que permita evaluar y
ofrecer intervencién a estudiantes, en pro del desarrollo de profesionales

integrales y con salud mental.

Realizar trabajos de extensién y proyeccién social que apoyen la
implementacion de programas de mejora para contribuir en la salud mental
de los estudiantes, la cual permita realizar cada ciclo una evaluacién a fin de

detectar sintomas para su respectiva intervencion.

Reactivar el area de servicios médicos general y contratar a

especialistas como psicélogos u orientadores.

Proporcionar un ambiente de estudio adecuado, con la reactivacion del
servicio de biblioteca ademas de otros servicios estudiantiles necesarios para
el confort académico de los estudiantes, en por de que puedan hacer vida
universitaria, como los servicios de: transporte, comedor, becas y ayudantias,

bafios y filtros de agua.
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Anexo N° 1. Anta definitiva de la seccion 01, de Sistemas y
procedimientos administrativos y contables (092 4183), periodo academico
2022-1

Fuente: Intradace de la profesora de la asignatura.



Anexo N° 2. Anta definitiva de la seccion 02, de Sistemas y
procedimientos administrativos y contables (092 4183), periodo academico
2022-1
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Fuente: Intradace de la profesora de la asignatura.



Anexo N° 3. Anta definitiva de la seccion 03, de Sistemas y

procedimientos administrativos y contables (092 4183), periodo academico
2022-1
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Fuente: Intradace de la profesora de la asignatura.



Anexo N° 4. MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH).

Datos Generales

Edad:.............. afios Sexo: Femenino () Masculino ()
Situacion econdmica: bajo ( ) medio ( ) alta ( )

Situacion laboral: Solo estudia ( ) Labora y estudia ( )

Silaboradonde es el lugar: ....... ..o

A continuacion, encontrard una serie de enunciados acerca del mucho trabajo que
realiza ya sea dentro o fuera de su carrera, asimismo de sus sentimientos en él. Le pedimos
su colaboracién respondiendo a ellos como lo siente. No existen respuestas mejores o
peores, la respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente su propia existencia.
Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningln caso
accesible a otras personas. Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones en la

cual se encuentra.

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene ese

sentimiento de la siguiente forma:

0 =NUNCA

1 = POCAS VECES AL ANO

2 = UNA VEZ AL MES O MENOS

3 = UNAS POCAS VECES AL MES
4 = UNA VEZ A LA SEMANA
5=POCAS VECES A LA SEMANA
6 = TODOS LOS DIAS



Por favor, sefiale el nimero que considere mas adecuado:

Resp

1. Me siento emocionalmente agotado por tanto trabajo

2. Me siento cansado con trabajos al final de la jornada

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y tengo
gue hacer mis trabajos pendientes

4. Comprendo facilmente como se sienten las personas con
guienes me relaciono

5. Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos
impersonales

6. Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo

7. Trato muy eficazmente los problemas de los que me rodean

8. Me siento agotado por muchos trabajos

9. Creo que influyo positivamente con mi trabajo en la vida de las
personas

10. Me he vuelto mas insensible con la gente con esta carrera

11. Me preocupa el hecho de que esta carrera me endurezca
emocionalmente

12. Me siento muy activo

13. Me siento frustrado con mis trabajos académicos

14. Creo que estoy trabajando demasiado

15. Realmente no me preocupa lo que les ocurre a las personas

16. Trabajar directamente con personas me produce estrés

17. Puedo crear facilmente una atmoésfera relajada con las
personas

18. Me siento estimulado después de trabajar con personas

19. He conseguido muchas cosas Utiles en mi carrera

20. Me siento acabado

21. Trato los problemas emocionales con mucha calma

22. Siento que las personas me culpan por alguno de sus
problemas

Muchas gracias por su participacion.




Anexo N° 5. INVENTARIO “BURNOUT” DE MALASH (MBI)

Ficha técnica

Nombre original: Malash Burnout Inventary, Manual.

Nombre de la | Inventario Burnout de Malash (MBI). Sindrome del quemado por
adaptacion: estrés.

Versiones: Unica y completa (MBI) con 22 preguntas.

Dimensiones o sub

“Cansancio emocional”: 9 preguntas.

escalas: “Despersonalizacion”: 5 preguntas.
“Realizacion personal”: 8 preguntas.

Autores: Cristina Malash (1977) y Susan E. Jackcson (1980)

Procedencia: Consulting Psychologists Press, Inc., Palo Alto, California, USA.

Adaptacion: Espafola. “Estudio realizado a partir de 1986 hasta 1997.
Primera adaptacion del investario con muestras espafiolas”.

Editorial: TEA ediciones (1997)

Aplicacion: “Individual y colectiva. Adultos en profesiones de servicios
humanos”

Finalidad: “Evaluacion de tres dimensiones basicas del sindrome de
Burnout”

Material: “Manual (1997) y ejemplar”

Tipificacion: "“Baremos de tipo general y discriminado por género en
puntuaciones centiles, con escalas ordinal que va desde 1 a 99;
y la escala tipica S cuya media vale 50 y su desviacion tipica es
de 20 unidades”.

Tiempo: *No tiene, pero la mayoria de los sujetos tarda entre 10 y 15

minutos en completario”.




Anexo N° 6. Tabla para base de datos

Burnout

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P8

P9

P11

P12

P13

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38




39

40

41

42

43

44

25

46

47

48
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50

51

52

53

54

55




HOJAS METADATOS

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 1/6

Andlisis del clima organizacional y el sindrome de
Titulo burnout, en funcion del rendimiento académico de los
estudiantes en la asignatura sistemas y procedimientos
administrativos y contables (092 4183).

Autor(es)

Apellidos y Nombres Cdédigo CVLAC / e-mail

Caraballo Veracierta, | CVLAC | ¢ |. v- 11.335.869

Nurvys Del Valle e-mail | ncaraballo.udomonagas@gmail.com

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres de un autor. El formato
para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1 Inicial Apellido2.,
Nombre1 Inicial Nombre2”. Si el autor esta registrado en el sistema CVLAC,
se anota el codigo respectivo (para ciudadanos venezolanos dicho codigo
coincide con el nimero de la Cedula de ldentidad). EI campo e-mail es
completamente opcional y depende de la voluntad de los autores.

Palabras o frases claves:

analisis

clima organizacional

sindrome de burnout

rendimiento académico

titular

El representante de la subcomisién de tesis solicitard a los miembros del
jurado la lista de las palabras claves. Deben indicarse por lo menos cuatro (4)
palabras clave.




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 2/6

Lineas y sublineas de investigacién:

Area Sub-area

Ciencias Sociales y Administrativas Contaduria Publica

Debe indicarse por lo menos una linea o area de investigacion y por cada
area por lo menos una subérea. El representante de la subcomisién solicitara
esta informacion a los miembros del jurado.

RESUMEN (Abstract):

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo fundamental
Analizar el Clima Organizacional y el Sindrome de Burnout, en funcion
del Rendimiento Académico de los estudiantes en la asignatura
Sistemas y Procedimientos Administrativos y Contables (092 4183),
durante el periodo académico 2022-1, en la Universidad de Oriente -
Nucleo de Monagas. Para ello, se trabajo con tres secciones de dicha
asignatura, con un total de 55 estudiantes inscritos. En este orden de
ideas se ejecutd una investigacion de campo, de caracter descriptivo,
donde se aplicaron técnicas de recoleccion de datos como la entrevista
no estructurada y el cuestionario, asi mismo como también otras
técnicas complementarias para el sustento de la investigacion, como: la
revision bibliogréfica y observaciéon directa y participativa por parte de
la investigadora como docente de la asignatura objeto de estudio.
Concluyendo que la el clima organizacional presenta deficiencias en
aspectos fisicos que sobrecargan he inciden directamente en el
agotamiento de los estudiantes, por lo cual los docentes de aulas deben
comprender la situacién y analizar el ambito universitario — social -
econdémico en el cual estan inmersos los estudiantes, para ser en ellos
una fuente de motivacion en la consecucion de sus estudios
universitarios.




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 3/6

Contribuidores:

Apellidos y Nombres | Cédigo CVLAC / e-mail

ROL CA | |AS ] TU| | JU-
Prof Juan Escobar CVLAC | C.l: 6909284

e-mail Jescobar.udomonagas@gmail.com

ROL CA | |AS | |TU I:IJU-
Prof. Jorge Astudillo CVLAC C.l: 6611477

e-mail jastudillo.udomonagas@gmail.com

ROL CA | |AS| | TU| | JU-
Prof. Ysafary Hidalgo CVLAC C.I: 12967961

e-mail Yhidalgo.udomonagas@gmail.com

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres del tutor y los otros dos (2)
jurados. El formato para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1
InicialApellido2., Nombre1 InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el
sistema CVLAC, se anota el codigo respectivo (para ciudadanos
venezolanos dicho cédigo coincide con el nimero de la Cedula de Identidad).
El campo e-mail es completamente opcional y depende de la voluntad de los
autores. La codificacion del Rol es: CA = Coautor, AS = Asesor, TU = Tutor,
JU = Jurado.

Fecha de discusién y aprobacién:

Ao Mes Dia

2023 05 18
Fecha en formato ISO (AAAA-MM-DD). Ej: 2005-03-18. El dato fecha es
requerido.

Lenguaje: spa Requerido. Lenguaje del texto discutido y aprobado, codificado usando
ISO 639-2. El cédigo para espafiol o castellano es spa. El cédigo para
ingles en. Si el lenguaje se especifica, se asume que es el inglés (en).




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 4/6

Archivo(s):

Nombre de archivo

NMOATI_CVND2023

Caracteres permitidos en los nombres de los archivos: ABCDEFGHIJK
LMNOPQRSTUVWXYZabcdefghijklmnopqgrstuvwx
yz0123456789 _-.

Alcance:

Espacial: (opcional)
Temporal: (opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo:

Profesor Titular

Dato requerido. Ejemplo: Licenciado en Matematicas, Magister
Scientiarium en Biologia Pesquera, Profesor Asociado, Administrativo I,
etc.

Nivel Asociado con el trabajo: Trabajo de Ascenso

Dato requerido. Ejs: Licenciatura, Magister, Doctorado, Post-doctorado,
etc.

Area de Estudio:

Ciencias Sociales y Administrativas

Usualmente es el nombre del programa o departamento.

Institucion(es) que garantiza(n) el Titulo o grado:
Universidad de Oriente Nucleo Monagas

Si como producto de convenciones, otras instituciones ademas de la
Universidad de Oriente, avalan el titulo o grado obtenido, el nombre de estas
instituciones debe incluirse aqui.



Hoja de metadatos para tesis y trabajos de Ascenso- 5/6

CUN'0NS

Ciudadano
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente
Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, hadha28y29depﬁo
de 2009, conocid el punto de agenda *"SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UMIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, 8EGUN
VRAC N* 696/2009",

Leido el oficio SIBI ~ 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidid, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

SISTEMA DE B

Interna, Direccion de
2 mamw«mmwaw



Hoja de metadatos para tesis y trabajos de Ascenso- 6/6

Derechos:

Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a
partir del Ill semestre 2009, segin comunicado CU- 34-2009) los trabajos
de grado son de exclusiva propiedad de la universidad, y solo podran ser
usados a otros fines, con el consentimiento del consejo de nicleorespectivo,
quien debera participarlo previamente al consejo universitario, para su
autorizacion.

V-11.335.869
AUTOR

Prof. MSc. leWE'I:TeI Valle Caraballo Veracierta
C.l.:



