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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es analizar y explicar como afecta el sindrome de
Burnout en el desemperio laboral de los colaboradores del colegio americano de Guayaquil
determinando las diferentes causas, para lo cual se identificara durante el analisis de esta
investigacion considerando que el sindrome de burnout tenga influencia sobre el
desempefio laboral por diferentes origenes, por lo cual se bosqueja la siguiente pregunta.
¢Incide el sindrome de burnout en el desempefio laboral de los colaboradores del Colegio
Americano de Guayaquil? Actualmente el sindrome de burnout es un problema invisible
que se encuentra dentro de las empresas debido al teletrabajo y a problemas econdémicos
que atraviesa nuestro pais, pero para obtener resultados esta investigacion se enfocara en
el personal del Colegio Americano de Guayaquil en la presente investigacion se realizara
un estudio entre la hipotesis alternativa y la hipétesis alternativa y para corroborar se realiz6

una entrevista y una encuesta al departamento administrativo y al &rea docente.

Palabras Claves: Burnout, estrés, teletrabajo, economia, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze and explain how the Burnout syndrome
affects the work performance of the employees of the American School of Guayaquil,
determining the different causes, for which it will be identified during the analysis of this
research considering that the burnout syndrome has influence on job performance from
different origins, for which the following question is outlined. Does the burnout syndrome
affect the work performance of the employees of the American School of Guayaquil?
Currently the burnout syndrome is an invisible problem that is found within companies due
to teleworking and economic problems that our country is going through, but to obtain
results this research will focus on the staff of the American school of Guayaquil in the
present investigation a study between the alternative hypothesis and the alternative
hypothesis and to corroborate an interview and a survey of the administrative department

and the teaching area.

Key Words: Burnout, stress, telework, economy, job performance.
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Introduccion

Actualmente el trabajo permite a las personas desarrollarse profesionalmente en
diferentes actividades segun sean sus capacidades y habilidades, sin embargo, muchas
veces estas mismas actividades nos llevas a sentir inconformidad y bajo rendimiento
laboral convirtiéndose en el origen de trastornos mentales.

De acuerdo con lo indicado por la organizacion de trabajo y la organizacién mundial
de la salud las actitudes de trastornos repercuten a una serie de dafios por el trabajo
relacionados por el estrés o conocido como el sindrome de burnout.

La actual situacion que atraviesa nuestro pais en relacion con la pandemia causada por
el covid-19 que inicio el 16 de marzo del presente afio generando grandes cambios sobre
todo laborales, desde la fecha indicada nuestro gobierno tomo la decision de realizar una
cuarentena en todo nuestro pais y toques de queda, causando grandes cambios en todos los
aspectos entre ellos los laborales. Obligando a las empresas u organizaciones a adoptar el
teletrabajo.

Para lo cual el Colegio Americano de Guayaquil acato las disposiciones dispuestas por
el COE cantonal y nacional adoptando el teletrabajo para poder seguir operando en
desarrollo de sus actividades.

Como gestion administrativa, de seguridad y salud ocupacional se desarroll6 el
seguimiento de los colaboradores en teletrabajo para poder identificar algin factor de
riesgo en su salud como el estreés.

El presente proyecto demostrara si el estrés o sindrome de burnout afecta a los
colaboradores del Colegio Americano en relacion al teletrabajo adoptada como medida

preventiva por el covid-19, en donde se recopilara informacion en base a encuestas y



entrevistas realizadas al personal docente y administrativo del Colegio Americano de
Guayaquil donde se definira en si afecta o no el sindrome de burnout en el desempefio de
sus funciones y elaborar un plan de medidas de prevencion.

Planteamiento del problema

Debido a los estragos causada por la pandemia del Covid-19 desde el 16 de marzo del
2020 y producto de esta nuestro pais ha sufrido pérdidas humanas y econémicas para lo
cual las empresas para reactivar la economia se han visto obligados a adoptar el teletrabajo,
debido a la presion diaria del teletrabajo los diarios locales han expresado lo siguiente:

El teletrabajo ofrece muchas ventajas en el mundo laboral y familiar. Ya que nos
permite cumplir con nuestras funciones laborales desde nuestros hogares y tener una vida
equilibrada sin dafiar nuestra salud.

Actualmente en nuestro pais si existe un tipo de temor de a la hora de teletrabajar desde
nuestros hogares por la incertidumbre debido a la nueva modalidad ya que no estamos
familiarizados con este nuevo cambio logrando que los colaboradores cometan varios
errores.

El teletrabajo no implica que debamos de rendir menos o de tener mas horas de descaso
segun sea el puesto que ocupemos dentro de la empresa, al contrario, debemos de auto
educarnos y planificar nuestro trabajo diario para que no se ve afectada nuestra salud o
causar estrés.

El sindrome de burnout debe de ser considerado como preocupacion dentro de las
empresas para poder logar un buen desempefio laboral. Teniendo en cuenta que el
desemperio laboral es un elemento importante para asegurar la calidad del servicio prestado

por las empresas ya que se logra percibir por parte de los colaboradores alteraciones



emocionales debido a los cambios como el traslado de los lugares de trabajo a sus hogares,
cumplir con todas las medidas de bioseguridad y protocolos para el desarrollo de sus
actividades laborales, logrando equilibrar su tiempo laboral con el familiar y la
organizacion de su economia.

A todos estos nuevos retos, salta la duda de que, si la productividad es la misma o si
incluso podria estar repercutiendo en la salud mental- emocional y fisica de los
trabajadores. Es por ello por lo que el objetivo principal de esta investigacion es hallar la
existencia de estados de ansiedad y depresion, asi como, sintomatologias relacionadas con
el estrés en los trabajadores, con la finalidad de proponer un plan de accién que fortalezcan
la salud emocional- mental y fisica de los trabajadores, en las nuevas condiciones de trabajo
presentes.

De acuerdo con lo indicado por el diario local expreso en mayo de 2019, la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) incluy6 este sindrome como un fendmeno
ocupacional en la Clasificacién Internacional de Enfermedades (CIE-11), donde se advierte
que es el resultado del “estrés cronico en el lugar de trabajo, que no se ha manejado con
éxito”. Andrea Gellibert, psicologa organizacional, expone que este supera al cansancio
comun y mas que un estado, se trata de un proceso, y uno que adquiere nuevos matices en
el contexto de la crisis sanitaria con la priorizacion de las jornadas telematicas. (Chavez

A. , 2020)

Objetivo General
Analizar la influencia del sindrome de Burnout en el desempefio laboral de los

colaboradores del Colegio Americano de Guayaquil.



Objetivos especificos
e Establecer los diferentes enfoques teoricos en relacion con sindrome de
burnout y el desempefio laboral.
e Definir la relacion entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral.
e Determinar la incidencia que tiene el sindrome de burnout en el
desempefio laboral de los colaboradores del Colegio Americano de
Guayaquil.
e Generar una propuesta para contrarrestar el sindrome de Burnout en los
colaboradores del Colegio Americano de Guayaquil.
Identificacion de Variables

Variable Independiente: Se considera variable independiente al Sindrome de Burnout.

Variable Dependiente: Se considera como variable dependiente al Desempefio laboral.

Hipotesis

Ho: La mediana de las diferencias entre sindrome de burnout y desempefio laboral
es igual a cero.

H1: La mediana de las diferencias entre sindrome de burnout y desempefio laboral

no es igual a cero.

Limitaciones
Debido a la emergencia sanitaria que vive nuestro pais, resulta dificultoso el acceso

a los colaboradores por medidas de bioseguridad.



Dentro de las limitaciones nos encontramos con el sesgo de los encuestados al
momento de contestar la encuesta o entrevista y el escaso tiempo para la recoleccién de los

datos de las encuestas realizadas.

Delimitaciones

Para las delimitaciones por falta de tiempo se aterriz6 en los colaboradores que se
encuentran realizando teletrabajo del &rea administrativa y los docentes.

En el drea administrativa contamos con un aproximado de 31 colaboradores y 120
docentes los cuéles seran evaluados para determinar la incidencia que existe entre el

sindrome de Burnout y el desempefio laboral.



Capitulo I: Fundamentacion Teorica

Marco Teorico
Origen del sindrome de Burnout

“Segun el diccionario Vox inglés espafiol, la expresion inglesa burnout, significa
quemarse, fundirse. En un principio fue utilizado en el deporte para describir la situacion
experimentada por estos, a pesar de duros entrenamientos y esfuerzos, no conseguian los
resultados buscados”. (Navarro, 2016)

El término "burnout" fue acufiado por primera vez en 1974 por Herbert
Freudenberger, en su libro “Burnout: The High Cost of High Achievement” Por lo
general, el trastorno es consecuencia de un estrés laboral crénico, y se caracteriza
por un estado de agotamiento emocional, una actitud cinica o distante frente al
trabajo (despersonalizacion), y una sensacion de ineficacia y de no hacer
adecuadamente las tareas. A ello se suma la pérdida de habilidades para la
comunicacion. (Medicos y Pacientes .com, 2019)

El Sindrome de Burnout se incluye asi entre los principales problemas de salud
mental y en la antesala de muchas de las patologias psiquicas derivadas de un escaso
control y de la carencia de una prevencion primaria de este sindrome.

El sindrome de Burnout

El sindrome de burnout conocido como el sindrome del colaborador quemado esta
relacionado con el estrés por exceso de trabajo:

Para la Dra. Escobar (Escobar, 2016) “El sindrome de burnout, suele
presentarse con mayor frecuencia en aquellos puestos de trabajo relacionados con
atencion a terceros, como: docentes, personal sanitario o personas que trabajan en

atencion al cliente”.



El sindrome de burnout esta vinculado con la vida diaria de los colabores de las
empresas esta enfermedad puede tener consecuencias graves si no es tratada a tiempo.

El sindrome de burnout puede aparecer normalmente en las personas que han
elegido su oficio de manera vocacional (es muy frecuente en enfermeria, medicina y el
profesorado) y con menos asiduidad en trabajos que se desempefian de forma obligatoria.
Aunque al principio las manifestaciones y el malestar solo se extienden a la vida laboral,
finalmente también llegan a alcanzar, en casi todas las situaciones, la vida social y familiar
del trabajador afectado. (Martinez, 2015)

Causas del Sindrome de Burnout

El sindrome de burnout se desencadena normalmente en el entorno laboral y por
sus circunstancias ya que burnout se “define como un proceso continuo que se manifiesta
de una manera paulatina y que va interiorizando el individuo hasta provocar en éste los
sentimientos propios del sindrome”. (Chavez, 2016)

El agotamiento puede ser consecuencia de varios factores como el personal o
laboral.

Figural
Factores y Efectos del Sindrome de Burnout

Factores que desencadenan el

sindrome de burnout Efectos que causa en la salud

* Profesion * Estrés

« Variable organizativa * Insomnio

* Puesto de trabajo  Ansiedad

* Relaciones interpersonales « Depresion

* Rango del puesto de trabajo * Obesidad

« Poco apoyo social * Infarto cerebral

« No tener un equilibrio entre * Ulceras
la vida familiar, laboral y « Perdidas de peso
social « Migrafias
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Sindrome de Burnout: 14 signos de agotamiento laboral

El sindrome de burnout también llamado "sindrome del trabajador quemado” esta
relacionado con una respuesta de estrés crénico en el trabajo.

Generalmente, se caracteriza por un progresivo agotamiento fisico y mental, falta
de El sindrome de burnout, suele presentarse con mayor frecuencia en aquellos puestos de
trabajo relacionados con atencion a terceros, como: docentes, personal sanitario o personas
que trabajan en atencion al cliente.

Los sintomas de este sindrome son muy similares a los asociados al estrés laboral,

Figura 2
Signos de Agotamiento Laboral

Cambios en el estado de animo
Desmotivacion

Agotamiento mental
Sensibilidad a la critica

14 signos de  Falta de energia y menor rendimiento
agotamiento

Afecciones del sistema locomotor
laboral

Dolor y rigidez muscular
Problemas gastrointestinales
Problemas cardiovasculares
Alteraciones en la piel
Dolores de cabeza

Mareos

Alteraciones del apetito sexual
Obesidad



El origen exacto del sindrome de burnout no estd determinado, sin embargo, las

posibles causas se encuentran en los esfuerzos o sobrecargas del entorno laboral, tales

como:
>
>
>
>
>
>
>

>

Exposicién a un grado alto de atencion al pablico, clientes o usuarios
Elevado nivel de responsabilidad

Jornadas laborales extendidas, pasadas las 10 horas

Trabajos mondtonos

Mal clima laboral en la empresa o institucidén donde se desempefia
Falta de comunicacion con sus jefes o comparieros

Ausencia de motivacion

Baja remuneracion salarial

La clave para un tratamiento eficaz del sindrome de burnout es detectarlo a tiempo.

El tratamiento puede provenir tanto del propio trabajador como de la empresa o institucion

para la que trabaja, es vital que exista una buena comunicacion entre ambas partes y que

se establezcan los mecanismos necesarios.

Las técnicas de relajacion como la meditacidn o la escucha de musica relajante han

demostrado ampliamente su eficacia para reducir la ansiedad y mejorar el modo en que los

trabajadores se enfrentan al sindrome de burnout.

El estrés y el burnout tienden a generar tensién muscular en determinadas zonas del

cuerpo; es primordial realizar estiramientos y ejercicios anti estrés como parte de la rutina

diaria (e incluso como parte de la rutina laboral si es posible).
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Por otro lado, la terapia psicolégica ayudara al trabajador a desarrollar mecanismos
eficaces para afrontar situaciones que le producen estrés. (Escobar, Instituto de
Neurociencias, 2016)

Principales sintomas

Se considera que el agotamiento emocional de debe al “desgaste profesional que
lleva a la persona a un agotamiento psiquico y fisioldgico. Aparece una pérdida de energia,
fatiga a nivel fisico y psiquico. El agotamiento emocional se produce al tener que realizar
unas funciones laborales diariamente y permanentemente con personas que hay que atender
como objetos de trabajo” (Garcia, 2017).

La actitud negativa en relacion de trabajos con atencion al cliente causando
irritabilidad volviendo hostil al colaborador.

La baja autoestima y estados de frustracion por no cumplir sus expectativas
causando estrés fisiologico.

La distribucion de las actividades: las personas que perciben que sus trabajos son
cada vez mas agotadores y empiezan a sentirse estresados y frustrados. Pueden volverse
impudicos sobre sus circunstancias laborales y con sus comparieros de trabajo. Cuando se
empiezan a sentirse afectados por el estrés también pueden sentirse aburridos por su
trabajo. Sintomas fisicos: el estrés cronico puede provocar sintomas fisicos, como dolores
de cabeza y de estdbmago o problemas intestinales. (Medicos y Pacientes .com, 2019)

Agotamiento emocional: el agotamiento causa que las personas se sientan
agotadas, incapaces de hacer frente y cansadas. A menudo les falta energia para

hacer su trabajo.
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Rendimiento reducido: el agotamiento afecta principalmente las tareas
cotidianas en el trabajo, o en el hogar, cuando el trabajo principal de alguien
consiste en cuidar a los miembros de la familia. Los individuos con agotamiento se
sienten negativos sobre las tareas. Tienen dificultad para concentrarse y, a menudo,
carecen de creatividad. (Medicos y Pacientes .com, 2019)
Fases del Burnout

Fase de ilusion o agotamientos

Es como estar preparado para comerse el mundo. Suele ocurrir cuando se comienza
con el trabajo y se tienen todas las expectativas positivas y las ilusiones aun intactas.
(XLSEMANAL, 2019)

Fase de desilusion o estancamiento

El trabajador sigue manteniendo la ilusién. Pero existe un desequilibrio entre sus
expectativas y demandas laborales, se produce una situacion de estrés. En esta fase se
atraviesan varias etapas: se comienza con hiperactividad, trabajando mas horas sin
cobrarlas, progresivamente va disminuyendo el nivel de compromiso; comienza la pérdida
de ilusidn, surgen problemas y aparece la inseguridad.

Fase de frustracion

Aparece irritabilidad, ansiedad y fatiga puede que el sujeto intente volver a
comprometerse mas para intentar superar los sentimientos negativos. La vida familiar y
social puede empezar a resentirse.

Fase de apatia

Saltan los sistemas defensivos, se comienza a poner distancia entre el trabajo y la

persona, se trata los demas con frialdad. Entre las reacciones emocionales encontramos
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culpa, depresion y agresividad. Disminuyen la capacidad cognitiva, la creacion y
motivacion.

Fase de desesperacion.

Encontramos sentimientos de fracaso, vacio y soledad, asi como deseo de ocuparse
en otra cosa, insensibilidad ante los problemas que requieren ayuda y actitudes negativas
autodestructivas. (XLSEMANAL, 2019)

Consecuencias del sindrome de burnout

Consecuencias para el trabajador

El sindrome de burnout puede derivar en severas consecuencias para la persona que
lo padece. A continuacion, se listan algunas de las consecuencias del sindrome de burnout
para los propios profesionales:

Consecuencias fisicas. El sindrome de burnout puede influir o potenciar aspectos
como la caida del cabello, contracturas musculares, problemas dermatoldgicos,
cardiovasculares, digestivos, intestinales, sexuales y respiratorios. Puede contribuir a
padecer mas enfermedades como resfriados e infecciones. (Badia Llobet, 2019)

Consecuencias psicoldgicas. El sindrome de burnout puede producir problemas
emocionales y psicopatoldgicos, afecta a la autoestima, a la salud, al bienestar y a la calidad
de vida de la persona. Puede conducir a trastornos del estado del &nimo (como la depresion)
y trastornos de ansiedad. Otra de las posibles consecuencias del sindrome es el aumento de
las adicciones, tanto de sustancias, como el alcohol, el tabaco u otras drogas, como de
conductas, como el juego patoldgico o las compras compulsivas. También la fatiga cronica,

el malestar general y las conductas de riesgo. (Badia Llobet, 2019)
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Consecuencias sociales. El sindrome de burnout puede producir consecuencias
sociales como actitudes negativas hacia las demas personas, aislamiento social y aumento
de los problemas de pareja y familiares. (Badia Llobet, 2019)

Accidentes. El sindrome de burnout aumenta el riesgo de accidentes. (Badia Llobet,
2019)

Sindrome de burnout: consecuencias para la empresa

La calidad de vida de los colaboradores afecta a las empresas ya que los empleados
bajan su rendimiento y eficacia de forma muy negativa, esto ocurre cuando las
organizaciones tratan a sus colaboradores como objetos. La salud de los colaboradores
afecta directamente a las empresas causando disminucion en su produccion y pueden
aumentar los accidentes laborales segun los expertos el desarrollo y la labor en equipo
puede impedir el sindrome de burnout.

Sindrome de burnout: consecuencias para la sociedad.

El sindrome de burnout es un problema social y de salud que sobrelleva un gran
coste monetario y social. Las relaciones sociales son consideradas de forma positiva, las
organizaciones que permiten que sus colaboradores socialicen entre ellos resultan
beneficiados esto resulta ser una variable muy importante dentro de las empresas. A
diferencia de organizaciones en que se tiene una relacién laboral basadas en desconfianza
y sin ningun tipo de apoyo provoca tension dentro de la organizacion o equipos de trabajo.
Test del sindrome de burnout

Para detectar el sindrome de burnout, el instrumento més utilizado es el cuestionario
de Maslach, cuyo nombre es Maslach Burnout Inventory (MBI). Christina Maslach es

psicologa investigadora y experta del sindrome de burnout. Maslach creé el test de burnout
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en 1981. ElI Maslach Burnout Inventory sirve para medir los 3 aspectos principales del
burnout: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacidn personal, mediante 22
items. Los items del MBI consisten en afirmaciones que deben ser puntuadas de 0 a 6 segun
la verdad de estas. Si crees que puedes presentar burnout, puedes realizar la adaptacion que
hemos realizado de este cuestionario: el test del sindrome de burnout (Badia Llobet, 2019)
Como tratar el sindrome de burnout

Las medidas preventivas frente al sindrome de burnout son similares a aquellas
necesarias para manejar situaciones de estrés laboral. Para conseguir revertir una situacion
de "trabajador quemado" es crucial identificar y modificar las condiciones de trabajo que
lo han producido, y en casos de exposicion prolongada puede ser necesaria una reubicacion
del trabajador, un asesoramiento psicoldgico o acompafiamiento en el puesto para rectificar
los habitos adquiridos.

Si analizamos, evaluamos y protegemos al trabajador con sintomas de estar
guemandose podremos evitar dafios a la salud y recuperar un trabajador eficiente, motivado
y sano, por lo que todo el entorno laboral, social y familiar se beneficiara de ello. La
prevencion es posible y ademas se puede prevenir, minimizar y eliminar el riesgo, esa es
nuestra misién. (Quiron Prevencion, 2018)

Sindrome de burnout: tratamiento farmacolégico

El sindrome de burnout como tal no tiene por qué requerir un tratamiento
farmacoldgico. Sin embargo, esta decision debe tomarla el especialista tras una evaluacion
exhaustiva del caso. El uso de farmacos para tratar el sindrome de burnout dependera de la

gravedad de los sintomas presentados y las caracteristicas personales cada paciente.
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Sindrome de burnout: tratamiento psicolédgico

El sindrome de burnout debe ser abordado de forma global, desde cambios
organizativos en la empresa hasta tratamiento psicoldgico. En cuanto al tratamiento
psicoldgico del sindrome de burnout, los puntos méas importantes son:

Psicoeducacion. Este primer paso del tratamiento consiste en conocer el sindrome
de burnout, reconocer los sintomas, entender la situacion e identificar los factores que lo
han originado y que lo mantienen.

Autoconocimiento. Mediante registros y analisis, se trata de detectar ante qué
situaciones presentas respuestas de estrés des adaptativas.

Afrontar el estrés. En primer lugar, es necesario aprender técnicas de respiracion
y relajacion. A continuacion, se debe evaluar el sistema de creencias y modificar las
distorsiones cognitivas mediante reestructuracion cognitiva.

Ajustar las expectativas. Como hemos visto anteriormente, algunos de los factores
que predisponen a padecer el sindrome estan relacionados con el perfeccionismo y el
desequilibrio entre las expectativas y la realidad. Por ello, es necesario acercar las
expectativas a la realidad y ajustar el nivel de auto exigencia a las posibilidades reales.

Mejorar la autoestima. Para mejorar la autoestima hace falta un trabajo de fondo
que incluye diversas areas. Es importante identificar las propias debilidades y fortalezas,
aceptarlas y trabajarlas, es decir, utilizar las fortalezas para mejorar, si procede, las
debilidades. Ademas, también es necesario detectar y eliminar los juicios hacia uno mismo.
Otro aspecto relevante consiste en tratarse amablemente a uno mismo.

Desarrollar la resiliencia. Es decir, entrenar la habilidad de fortalecerse tras las

dificultades. Trabajar la asertividad. Mejorar las habilidades comunicativas y potenciar el
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asertividad seran de utilidad para establecer una mejor comunicacion con compaferos,
superiores y usuarios, asi como defender tus derechos desde el respeto. Habitos saludables.
Es importante mantener una rutina de autocuidado y habitos saludables que comprenden
desde el ejercicio fisico y la alimentacion, hasta las relaciones sociales y la meditacion.
(Badia Llobet, 2019)

Estrés vs. Productividad

Y es que un trabajador estresado reduce su productividad en 60% ademas de afectar
a todo su ecosistema laboral. Entre los sintomas de un trabajador quemado estan:

Falta de energia y sensacién de abatimiento.

Sentimientos de frustracion y fracaso al no conseguir los objetivos deseados.

Impaciencia, negatividad, estado irénico y distante, llegando incluso a mostrarse
frio e indiferente hacia todos.

Incapacidad para concentrarse, relajarse o desconectarse al finalizar la jornada.

Dolores fisicos, ademéas de males psicosomaticos, como fatiga visual, dolores de
cabeza, dolores musculares, mareos, insomnio, pérdida de peso y desérdenes
gastrointestinales, entre otros.
¢, Como se puede evitar?

Lo primero es tener en cuenta algunas cosas basicas como que estar en “modo
teletrabajo” no quiere decir trabajar todo el dia, es necesario reservar un espacio para la
vida personal y familiar.

Al respecto algunos consejos son:

Adecue un buen espacio para trabajar, que sea comodo, ergonémico y con buena

luz.
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Haga pausas activas. Desconéctese cada cierto tiempo y dese unos minutos para
estirarse, caminar, tomar un café con su familia, etc.

Desconéctese. Al igual que si trabajara en una oficina tradicional, despues de
determinada hora aprenda a parar.

Dese tiempo y recompensas, hobbies, un buen café, peliculas.

Para terminar, aproveche esta oportunidad, la pandemia por horrible que sea
también es una oportunidad para revaluar las cosas importantes en la vida. Tome un respiro

y piense que no todo en la vida es trabajo. (Hernandez, 2020)

El desemperio laboral

El desempefio laboral se refiere a la eficacia del servicio o trabajo que realiza un
colaborador dentro de la empresa para la cual trabaja donde se evaltan sus competencias y
habilidades.

Es decir, se trata del comportamiento de un colaborador y la eficiencia de su trabajo.

La definicion de desempefio laboral puede parecer sencilla a primera vista: se trata
de qué tan bien o mal hacen los empleados su trabajo. Pero cuando se considera el impacto
que este concepto tiene en el negocio, es esencial tener una mirada mas profunda.

El desempefio laboral es la evaluacion que determina si una persona realiza bien su
trabajo. Es estudiado académicamente como parte de la psicologia industrial y
organizacional, formando también parte de la gestion de recursos humanos. (Sy Corvo,
2020)

Clave para el desemperio laboral “Las cinco Grandes”
Cuando en las empresas tratan de establecer qué tipo de personalidad tiene una

persona se basan en las cinco grandes dimensiones.
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Los cinco rangos de la personalidad en el modelo de los cinco grandes son:
Extraversion

Esta dimensién procura identificar el nivel de comodidad del individuo en las
relaciones. A priori, ser extrovertido o introvertido no es ni bueno ni malo, simplemente
disfrutan del contacto social de manera distinta. Los extrovertidos tienden a ser gregarios,
asertivos y sociables mientras que los introvertidos tienden a ser reservados, timidos y
callados. Si una empresa esta buscando un perfil comercial, un jefe de equipo o a alguien
que deba ejercer funciones de liderazgo, posiblemente esté mas interesada en que tengas
una puntuacion alta en extroversion. En cambio, si la posicion que se quiere cubrir no
requiere de una gran sociabilidad, una puntuacion baja no supone ningun obstaculo. Es
mas, puede ser incluso un factor deseable. Te recomiendo ver la charla Ted “El poder de

los introvertidos”. (Diaz, 2017)

Afabilidad

Esta dimension se refiere a la propensién de un individuo a ceder ante otros. Las
personas altamente afables/agradables son cooperativas, célidas y confiadas. Las personas
que obtienen una puntuacion baja suelen mostrarse mas frias, desagradables y antagonicas.
Generalmente las empresas buscan a personas que tengan puntuaciones altas porque eso
significa que, ademas de todo lo anterior, aceptaran y respetaran las normas con mas
facilidad. No obstante, conviene tener presente que muchas de las personas mas creativas
e innovadoras en las organizaciones son aquellas capaces de desafiar el statu quo en sus

sectores. (Diaz, 2017)
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Responsabilidad

Esta dimension puede ser descrita como la tendencia de una persona a controlar sus
impulsos y a actuar de maneras socialmente aceptables. Podriamos hablar de un
comportamiento dirigido a metas. Las personas concienzudas sobresalen en su habilidad
para retrasar la satisfaccion, planear y organizar eficazmente. Alguien que tenga una
puntuacion alta en este factor es probable que tenga éxito en los estudios y en su carrera
profesional ya que perseguird sus metas con determinacion y premeditacion. Por el
contrario, una persona que con baja puntuacion en esta dimension sera mucho mas
propensa a postergar esfuerzos, a ser huidiza, impetuosa e impulsiva. (Diaz, 2017)

Estabilidad emocional

Esta dimension, también conocida como neuroticismo, sefiala la capacidad de una
persona para soportar situaciones de estrés. Las personas con puntuaciones altas en
neuroticismo generalmente van a mostrar ansiedad, preocupacion y baja autoestima.
Tienen tendencia a enojarse con facilidad y suelen ser personas mas inseguras. En el polo
opuesto, las personas con puntuaciones bajas en neuroticismo tienen una mayor estabilidad

emocional, y por tanto, tienden a ser calmadas y seguras de si mismas. (Diaz, 2017)

Apertura a la experiencia
Esta dimension refleja la tendencia de una persona a interesarse por distintos temas
y a su grado de fascinacion por lo novedoso. Por tanto, la apertura a la experiencia puede
ser un buen indicador de la creatividad ya que estos individuos disfrutan hibridando

conocimiento. En el otro extremo encontramos a personas con un pensamiento mas
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convencional y probablemente més resistentes al cambio ya que prefieren lo conocido y
familiar. (Diaz, 2017)
Principios de la evaluacion del desempefio laboral

La medicion por parte de los departamentos de Recursos Humanos del desempefio
laboral debe estar basada en una serie de principios fundamentales. En primer lugar, esta
evaluacion debe tener en cuenta la trayectoria profesional de cada empleado dentro de la
organizacion. En segundo lugar, los parametros de medicion han de tener una relacion
directa con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa el empleado al que se
pretende evaluar.

Un tercer principio de la evaluacion del desempefio es el establecimiento de la
finalidad de dicho estudio: para qué estamos realizando la medicién. Obviamente, esta
herramienta esta sujeta a un fin concreto, que es propiciar el aumento del rendimiento de
los miembros de la organizacién. Como tercer principio, el proceso requiere que el
empleado esté de acuerdo con el mismo y comprenda de manera clara los fines que se
pretenden alcanzar con la evaluacion. Finalmente, y como quinto principio de la evaluacion
del desemperio, la figura del supervisor o encargado del andlisis debe ser clave a la hora de
aportar ideas y propuestas para mejorar el desempefio. De nada sirve una evaluacion de
estas caracteristicas si finalmente las propuestas no se llevan a cabo. (Control Group, 2017)
¢ Qué es la evaluacion del desemperio laboral?

La evaluacién del desempefio tiene como objetivos informar a los trabajadores
sobre como estan en su trabajo y lo que se espera de ellos, reconocer los méritos y
resultados positivos obtenidos, corregir las desviaciones y los posibles errores tanto de

comportamiento como de resultados, respecto a los objetivos establecidos; permite al
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evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro al ver con claridad la trayectoria de
su carrera, detectar y poner de manifiesto las fortalezas y debilidades de los trabajadores,
adecuar con mas eficacia a la persona con el puesto de trabajo, conocer las pretensiones y
demandas de los empleados, descubrir las carencias y necesidades de formacion que
pueden presentar para realizar de forma correcta su trabajo, mejorar las relaciones
interpersonales entre el directivo y el personal a su cargo y servir de referencia para
incrementos salariales, entre otros. (Rivero-Remirez, 2019)
Para ello, se evaluan los siguientes aspectos del personal:

Fortalezas.
Capacidades.
Insuficiencias.
Posibilidades.
Aptitudes.

Problemas.

YV V.V V V V V

Grado de integracion.

Formas para evaluar el desempefio laboral

Una buena evaluacion del desempefio laboral de los empleados es indispensable a
la hora de identificar y clasificar el perfil de cada trabajador. En la gestion de los Recursos
Humanos, la evaluacion del desempefio laboral es clave a la hora de mejorar su rendimiento
y conseguir los mejores resultados. De hecho, no solo eso, sino que una buena evaluacién
del rendimiento es necesaria también a la hora de identificar y clasificar el perfil de cada
trabajador, con lo que se conseguiran los mejores resultados y su promocion dentro de la

propia compafiia.
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Como hacer la evaluacion del desemperio laboral

Para poder evaluar de manera completa y efectiva a tus empleados, es necesario
abordar la evaluacion del desemperio laboral desde una perspectiva completa que incluya
las cuatro areas o factores implicados:

» Productividad y calidad del trabajo
» Eficiencia

» Formacion adquirida

» Obijetivos conseguidos

Estas cuatro areas afectan de manera directa al desempefio laboral y, por lo tanto,
deberan ser tenidas en cuenta en la evaluacion. Esto permitird detectar tanto las fortalezas
como las debilidades de los trabajadores y de la propia compaiiia, y adaptar la respuesta de
la mejor manera posible para aportar las soluciones mas adecuadas en cada caso.

Productividad y calidad del trabajo

A la hora de realizar la evaluacion del desempefio laboral, la productividad es uno
de los factores clave. Se entiende por productividad la cantidad de trabajo que un empleado
saca adelante durante su jornada laboral. En este sentido, es importante contar con una
plantilla productiva, asi como conseguir incentivar esa productividad facilitando las
herramientas y los procesos que sean necesarios para lograrlo.

No obstante, hay que tener en cuenta que nunca se debe poner en riesgo la calidad
de lo que la empresa produce en favor de la cantidad de trabajo que esta realiza. No se debe
olvidar que la calidad de un trabajo es totalmente subjetiva, y que medir la calidad del
trabajo producido depende mucho del tipo de sector en el que hos movamos, asi como de

las tareas especificas asignadas a cada trabajador.
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Eficiencia
Otro de los factores que se deben tener en cuenta a la hora de realizar la evaluacion

del desempefio laboral es la eficiencia. La eficiencia es el resultado de maximizar la
productividad con un minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel que es
capaz de desarrollar sus tareas en el minimo tiempo posible y haciéndolo con un resultado
optimo. Para ello, es indispensable facilitar a los trabajadores los procesos y herramientas
de gestion de proyectos adecuadas, que serén, en gran medida, el primer requisito necesario
para que los trabajadores puedan aumentar su eficiencia en el trabajo.

Formacion adquirida

El siguiente factor que se tiene que valorar a la hora de hacer la evaluacion del
desempefio laboral es la formacion adquirida. Todos sabemos la importancia que tiene la
formacion en el crecimiento profesional de los empleados. Pero también el papel crucial
que juega en el crecimiento de la propia empresa. Un trabajador formado es un trabajador
preparado para ayudar a su compafiia a alcanzar todos los objetivos que se proponga. Por
lo tanto, invertir en la formacion del empleado es invertir en la propia empresa.

Eventos, charlas, convenciones, congresos, desayunos profesionales... Todas estas
posibilidades de fomentar la formacion de los empleados son enormes, y deben ser
utilizadas por las compariias para hacerlos crecer y desarrollarse. La clave esta en
seleccionar que areas formativas necesitamos reforzar en la compaiiia, y que empleados

son los mas susceptibles de recibir dicha formacion.
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Los objetivos conseguidos

Finalmente, el dltimo gran factor que se debe tener en cuenta cuando se haga la
evaluacion del desempefio laboral es el relativo a los objetivos conseguidos. Para el buen
rendimiento laboral de los empleados, es importante que estos conozcan a la perfeccion
cuéles son sus objetivos. Es decir, qué se espera de ellos.

En este sentido, es importante pactar con los empleados unos objetivos realistas y
alcanzables en un tiempo concreto, ya que lo contrario creara la sensaciéon de que los
objetivos son inalcanzables y esto generara desidia o falta de compromiso por parte del
trabajador. Ademas, no debemos olvidar que es la empresa quien debe facilitar a los
empleados toda la formacion, herramientas y recursos necesarios para alcanzar los
objetivos fijados. (Edenred, 2020)

Tipos de evaluacion de desempefio

Existen diferentes tipos de evaluacidon de desempefio que te ayudaran a recolectar
datos para tener un panorama completo del rendimiento de tu fuerza laboral.

El proceso de evaluacion de desempefio es esencial porque juega un papel
importante en la relacién empleado-supervisor. De hecho, es notablemente un instrumento
de movilizacion, reconocimiento y desarrollo de empleados.
¢Por qué evaluar el rendimiento de empleados?

Para tener una referencia real en el que se puedan tomar decisiones dentro de la
organizacion como ascensos, recompensas o0 bonificaciones. Sencillamente es un recurso
de gran ayuda para motivar a tus empleados a desarrollarse.

Ademas, te ayudara a reconocer la contribucion de tus empleados, y a comunicar

las expectativas y establecer planes de desarrollo para cada uno de tus trabajadores.
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Aparte de esto, el empleado se da cuenta de sus fortalezas y areas de mejora y se
compromete con la organizacion.

Existen diferentes tipos de evaluacion de desempefio que permiten medir el
desarrollo laboral y que implican la evaluacion del colaborador y de su rendimiento dentro
de la organizacion.

Ventajas de la evaluacion de desempefio:

Para el gerente:

* Evaluar el desempefio y comportamiento de los subordinados, con base en factores
de evaluacion y, contar con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

* Proporcionar medidas para mejorar el estdndar de desempeiio de sus
subordinados.

» Comunicarse con sus subordinados para hacerles saber que la evaluacion de
desempefio es un sistema objetivo, que les permite saber como es su desemperio. (Talavera
Macias, 2017)

Para la persona:

* Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio que la empresa valora.

» Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segiin su
evaluacion, conocer sus puntos fuertes y débiles.

* Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempeio (programas de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por cuenta
propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencién en el trabajo, cursos, etcétera).

* Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control

personales. (Talavera Macias, 2017)
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Para la organizacion:

* Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazo, y definir la
contribucion de cada empleado.

* Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estén listos para un ascenso o
transferencia.

* Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora de las
relaciones humanas en el trabajo. (Talavera Macias, 2017)

Responsables de la evaluacién del desempefio

En toda empresa debe de existir un responsable de evaluar al personal, este por lo
regular se le atribuye al gerente, supervisor, coordinador, sin embargo, también puede
asignarse a un personal especial para este trabajo, la evaluacién del desempefio en las
PyMEs se le puede atribuir a:

Evaluacion de desempefio del Gerente.

El Gerente: Es el mas indicado por sus facultades de manejo de personal y como
responsable de la empresa o area. (Worki 360, 2019)

Evaluacion de desempefio del departamento de Recursos Humanos

El departamento de Recursos Humanos: Es el area encargada de la seleccion del
personal y por lo tanto el responsable de las actitudes y aptitudes de los empleados. (Worki
360, 2019)

El equipo de trabajo

El equipo de trabajo: Son los responsables debido a que ellos son los lideres del

grupo y por lo tanto de conocer a detalle a sus subordinados. (Worki 360, 2019)
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Evaluacion de desempefio de un comité de evaluacion

El comité de evaluacion: Se puede asignar a un comité que se especialice en la
evaluacion del desempefio. (Worki 360, 2019)

Evaluacion de desempefio del Empleado

El Empleado: Es de suma importancia que el empleado se auto evalué y se
comprometa con la empresa y asi genere grupos auto dirigidos. (Worki 360, 2019)

Autoevaluacion

La autoevaluacion institucional como un proceso de innovacion, formacion y
mejora interna. Entre la evaluacion como control administrativo o rendimiento de cuentas
(normalmente en términos de eficacia), y como mejora escolar (induciendo un compromiso
e implicacion de los agentes), la autoevaluacién se inscribe, desde esta perspectiva y
practica, en un proceso de formacion e innovacién centrada en la escuela, y no como una
fase especifica o terminal. (Bolivar, 2018)

Actualmente el riesgo es asegurarse de que el colaborador se evalle correctamente.
Lo correcto es fomentar la autoevaluacion en la que el empleado no tenga necesariamente
que revelar los resultados, pero si tener el apoyo de la organizacidn para resolver los puntos
criticos.

Ventajas de la autoevaluacién:

Nadie puede saber realmente los pensamientos de otra persona. Por esta razon, la
persona que realiza una autoevaluacion tiene mas conocimiento acerca de la persona que
estd siendo evaluada — si mismo — mas que nadie. Aunque los observadores externos

pueden ver cosas de las que una persona no es consciente, esa persona es a menudo la mejor

28



posicionada para responder preguntas sobre sus propios pensamientos e impulsos. Por ello,
las autoevaluaciones pueden ser documentos enormemente reveladores. (Wolfe, 2018)

Desventajas:

Las autoevaluaciones son tan Utiles como las personas encargadas de interpretarlas.
A menudo, el empleador utilizara las autoevaluaciones para tomar decisiones de gestion,
como la asignacion de tareas y la cobertura de puestos vacantes. Sin embargo, el empleador
puede llegar a poner demasiado valor en el documento. Sin darse cuenta de las omisiones,
tergiversaciones y el énfasis equivocado, muy comun en estos documentos, el empleador
puede facilmente creer que son mucho mas precisas de lo que realmente son, lo que lo
llevara a tomar malas decisiones. (Wolfe, 2018)

Evaluacion Check List

La tipica donde el supervisor escoge de una lista de descripciones de
comportamiento las méas adecuadas, de ahi, arma una lista poniéndole un peso especifico a
cada una de las preguntas y finalmente responde a cada pregunta, basado en el
comportamiento que esta teniendo su colaborador. (BigRider, 2018)

Evaluacion del Incidente Critico
Se enfoca en mostrar ciertos comportamientos y le sefiala al empleado si los ha realizado
0 Nno, es una retroalimentacién muy objetiva porque los datos no mienten, y aqui el
colaborador de una manera l6gica, muy amigable, va a poder identificar las cosas que
estd haciendo mal o también reconocer lo que esta haciendo bien. (BigRider, 2018)

Evaluacion de Ensayo
Es un documento o narrativa escrita donde el supervisor escribe el desempefio del

empleado, es decir, es una evaluacion totalmente abierta donde da la libertad de que el
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supervisor se exprese a manera de ensayo de lo que piensa realmente del colaborador.
(BigRider, 2018)

Retroalimentacion de 360 grados
Un método de evaluacion de desempefio comun es la retroalimentacion de 360 grados. En
este escenario, quien conduce la evaluacion, como el supervisor de recursos humanos,
entrevista al supervisor de un empleado, compafieros y cualquier reporte directo. Esta
técnica permite que el evaluador obtenga un perfil completo del empleado. Ademas de
valorar el desempefio en el trabajo del empleado y establecer las habilidades técnicas,
recibe una retroalimentacion profunda sobre el comportamiento del trabajador. Medir
areas de subjetividad, tal como habilidades de liderazgo y personalidad, le permite al

empleador manejar el desarrollo de un empleado. (Henderson, 2020)

Escala de calificacion

Un tipo alternativo de evaluacién del desempefio es la escala de calificacidn. Esta
metodologia requiere que el empleado desarrolle un sistema de calificacién a profundidad
similar a la forma en que los estudiantes son evaluados en la escuela. Esta escala, se utiliza
entonces para evaluar el éxito del empleado dentro de una variedad de areas, tales como
establecimiento de habilidades técnicas, trabajo en equipo y habilidades de comunicacion.
(Henderson, 2020)
Las claves para mejorar el rendimiento

Se ha demostrado que los empleados comprometidos y emocionalmente conectados

con su organizacion tienen un mayor desempefio en su trabajo. Y es que las empresas que
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aplican una cultura que promueve el bienestar laboral, la seguridad y la conexion humana
tienen un equipo mas comprometido y empoderado, lo que genera un mayor rendimiento
laboral. (RRHH Digital, 2018)

Una vez asumido que las personas que trabajan en una empresa, dedicandole un
gran namero de horas y esfuerzo, son las piezas mas importantes, para lograr el maximo
rendimiento laboral y un mejor desempefio en el puesto de trabajo en cada uno de ellos es
preciso tener en cuenta las siguientes claves:

La comunicacion de forma estratégica

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema abierto,
significa que, no debe ser restringida por la estructura jerarquica de nivel descendente sino
en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran los objetivos que persigue
la empresa, las necesidades y los logros obtenidos. La comunicacién, es el arte de influir
en los individuos, ejercer un poder o credibilidad y de cierto modo, tener autoridad para
liderar. El individuo que sea un buen comunicador reline la caracteristica de carismatico,
llega a los demaés y logra que estos cambien de opinidn. (Ribeiro, 2018)

Mejorar el clima laboral.

Coordinar adecuadamente el trabajo interno de la empresa. Todo empleado debe
conocer perfectamente cuales son sus funciones o tareas especificas y los procedimientos
a seguir.

Definir y comunicar claramente los objetivos de la empresa e involucrar a todos los
trabajadores.

Mejorar la imagen de la empresa a nivel externo.

Generar buena reputacion a través de una excelente atencion al cliente.
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Aumentar la motivacion de los empleados.
Colaboracion

Es un factor importante donde se evalla el grado de madurez, el respeto, la manera
de comunicarse, el grado de colaboracion y comparierismo existente, y la confianza, siendo
factores que suman importancia en el buen ambiente de trabajo, del cual se tiene como
resultado, la calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa, que sera percibida
por los clientes. (Ribeiro, 2018)

Facilitar la desconexién. Organizar unos horarios mas racionales o comodos y
estipular un tiempo de descanso donde los empleados puedan esparcirse, conversar
tranquilamente mientras se toman un refresco, un agua fresca o un café y hasta jugar un
rato al ping pong o darse un masaje, son experiencias que ya han sido ejecutadas con éxito
por algunas compairiias.

Ayudar al trabajador a explorar nuevas facetas. La empresa puede ayudar al
trabajador a conocerse mejor y a explorar facetas creativas de las que ni €l mismo era
consciente mediante la organizacién de talleres de pintura, de artesania o de edicion de

videos. Las posibilidades son inmensas.

Métodos para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores

Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y asi
poder desempefiar su labor de manera mas eficaz y productiva. Para saber cual aplicar, la
empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos de

estos métodos son:
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Maslow

También conocido como piramide de Maslow o jerarquia de las necesidades
humanas. Segun esta teoria conforme se satisfacen las necesidades bésicas las personas
desarrollamos necesidades menos basicas.
Herzberg

Llamada Teoria de los dos factores. Segun esta teoria las personas estamos
influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la insatisfaccion.
McGregor

Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la primera los directivos de
las empresas creen que los empleados solo trabajan bajo amenazas y la segunda se basa en
que los jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan trabajar.
Locke

Teoria de la fijacion de metas. Segun esta teoria la intencion de alcanzar una meta

es bésica para la motivacion. (WorkMeter, 2012)
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Marco conceptual

Sindrome de burnout

El sindrome de burnout hace referencia al estrés laboral. Este se manifiesta a traves
de un estado de agotamiento fisico y mental que se prolonga en el tiempo y llega a alterar
la personalidad y autoestima del trabajador. (Quiron Prevencion, 2018)

El sindrome de burnout también llamado "sindrome del trabajador
quemado™ esta relacionado con una respuesta de estrés cronico en el trabajo.

Generalmente, se caracteriza por un progresivo agotamiento fisico y mental, falta
de motivacion absoluta, entre otros.

El sindrome de burnout, suele presentarse con mayor frecuencia en aquellos puestos
de trabajo relacionados con atencion a terceros, como: docentes, personal sanitario o
personas que trabajan en atencion al cliente. (Escobar D. P., 2016)

Estrés Laboral

Segun la pagina (Prevencon Seguridad y salud, 2018) el estrés laboral es aquel que
se produce debido a la excesiva presion que tiene lugar en el entorno de trabajo.

El estrés laboral es aquel que se produce debido a la excesiva presion que tiene
lugar en el entorno de trabajo. Generalmente es consecuencia del desequilibrio entre la
exigencia laboral (también propia) y la capacidad o recursos disponibles para cumplirla
eficientemente. Aunque en ocasiones, también puede originarse por factores
completamente ajenos al trabajador. Los sintomas pueden ir desde un ligero mal humor
hasta graves depresiones, y casi siempre suelen ir acompafadas de un cierto agotamiento

y debilidad fisica. (Prevecon, 2018)
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Desempefio Laboral

En el desempefio laboral el colaborador demuestras sus habilidades, competencias
laborales y valores que ayudan a lograr las exigencias de una empresa.

El desempefio en las organizaciones suele estar sujeto al escrutinio del
departamento de Recursos Humanos, aunque es habitual que se otorgue su realizacion a
una comision creada a tal efecto. Estas comisiones estan compuestas de miembros
permanentes (gerente, director de RR. HH., técnicos en evaluacion del desempefio) y
transitorios, siendo estos ultimos generalmente los responsables directos de los puestos de
trabajo analizados. (Control Group, 2017)

En otras organizaciones la medicidn del rendimiento se suele dejar en manos de
mandos o jefes intermedios, ya que los directivos no suelen tener conocimientos
especificos acerca de las tareas que requiere cada puesto de trabajo. (Control Group, 2017)

La autoevaluacién como herramienta de medicion del desempefio no suele ser
habitual. En los casos en los que puede emplearse se trata de trabajadores altamente
cualificados, equilibrados emocionalmente y muy capacitados para evaluar su propio

trabajo. (Control Group, 2017)
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Marco Referencial

Tabla 1

Marco referencial

Tema

Correlacion entre el
tiempo de trabajo
semanal y el
agotamiento

Elagotamiento de los
profesores: un andlisis
SEM en un contexto
asidtico

Autor

anestesiclogos de Maceid-

AL

Fabiano Timba Barbosa *,

Raissa Jardelino Eloi,
Luciano Menezes dos
Santos,

Bruna Acioly Ledio,
Ferando José Camelo de
Lima, Célio Femando de
Sousa-Rodrigues

Lantip Diat Prasojo 3,
Akhmad Habibib,*,
Mohd Faiz Mohd
Yaakoh ¢, Robin
Pratamab,

Mat Rahimi Yusof ¢,
Amirul Mukminin b,
Suyanto a, Farida
Hanuma

Afio

2017

Resumen Principales conclusiones

El objetivo de este estudio fue evaluar la correlacion entre la carga de trabajo semanal y

Dimensiones. Métodos: estudio observacional, descriptivo, transversal realizado con 43

anestesiologos de Maceid-AL, con la aplicacion de los formularios Maslach Bumout Inventory

(MBI). Pearson. Se utilizd el coeficiente de correlacion  para las tres dimensiones y un intervalo de

confianza del 95% para la prevalencia del sindrome de bumouty puntuaciones altas enlas tres  ESte estudio no mostré correlacion entre el tiempo de trabajo semanal
dimensiones. Resultados: Entre los médicos estudiados, el 51,16% eran hombres y[a edad y ¢l SB dimensiones en esta poblacion.

promedio fue 49,82 + 12,05 afios. Para los médicos que han sido diagnosticados con SB a través del

MBI, el tiempo de trabajo semanal medio 69,27 + 22,39 . El alto nivel de frecuencia en al menos

uno de as tres dimensiones se encontrd en el 67,44% de los médicos, siendo este porcentaje

considerado diagndstico del sindrome de burnout en esta poblacion.

Los investigadores investigaron los factores de prediccion del agotamiento al informar TSC y TE

que podria afectar directamente a los componentes y examinar a probabilidad de que TE se

convierta en un mediador de la correlacion entre TSC y bumout. Esta investigacion también examing

sila diferencia surge constantemente entre informacion demogrdfica (género y experiencia Se ha informado que todos los predictores (TSCy TE) son significativos en

docente) sobre todas las variables involucradas. Una muestra de 876 los profesores de tres predecir el agotamiento de los profesores. Los hallazgos de la investigacion abogan por la
provincias de Indonesia completaron un formulario impreso de cuestionarios. Algunos modelo propuesto. £l modelo puede ser una gufa para futuros investigadores asiaticos.

2020 procedimientos estadisticos a saber, indice de validez de contenido (CVI), andlisis factorial para predecir el agotamiento de los profesores. Por otrolado, el estudio

exploratorio (EFA), andlisis factorial confirmatorio (CFA), modelado de ecuaciones estructurales  informado que el género y la experiencia docente no son significativamente

basado en covarianza (CB-SEM) y prueba t. Hallazgos informados que el modelo es validoy diferente para todas las variables; se informa que una construccion es diferente
confiable. TSC podria afectar directamente a EE, DE y RPA, asi como influir indirectamente en ellos - con respecto a la experiencia docente para DE. Segtin los resultados de este estudio,
mediado por TE. Ademas, también se informa que TE tiene relaciones significativas con EE, DEy

RPA. No significativo surgen diferencias en cuanto a edad y experiencias docentes, a excepcion de

EE.
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Tabla 2 Marco referencial

Sigue de la tabla anterior

Utilizando fa teorfa de la tension laboral-Control de las demandas laborales

de Karasek, s¢ probd un modelo examinar los efectos de la tersion laboral

(el gerente de primera fiea en su agotamiento (emocional agotamiento y

cinismo), compromiso organizacional y, en (kima instancia, intensidad de

rotacionciones.

Disefo: andlss secundario d s deto recoplldos enuna enctesta L@ ension aboral,conceptalizada como un conpuesto coninuo
transversal e fea de gerentes de primera ea se v acabo uiizando ~ Vériabl del equilbri entre s demendas y el cortrol dl rabajo,

modelos de ecuaciones estructurakes. estaba relacionado con un aumento del agotamiento.
Lainfuerca de b Carol A Worga.* Particiartes: os 500 gerentes de prirera fnea elegile de 14 hosptaes QU8 @ SuVez o efetos perjudicils enel
tension laboral del HeatherlK SpeHcé 01 nvesariosen Onari, Caras, feron inviados  artcipry 159 compromiso organizacional ¢ infencion de rotacion de
Gerente de primera Laschingerl resporleron con i tsa de respuest del 329, gerentes de primera linea en un momento de posible escasez futura de
Iea en el agotamieto, Métodos: s prticpantes recbieron ura nvacon por coreo electrico 96Tntes competentes  efectios el de nida
con U enece sequro pa laencuesta en . E1modelo e probado et miso modo, a preocupacidn por el erente
usando ticricas de anliss de ta driro el modelado de ecuaciones S8 en teminos de preveni el agoamiento puede sr cve para
estructuraes con méxima probebildad Estimacion La ension Bboral del  benestar organizzcioel gereral
gerente se asocid significativamente de menera positiva con agotamiento
ue contribuyd tanto a un menor compromiso organizacional como a una
mayor rotacion intencion.
Los directores de proyectos de construccion (CPM) de los contratistas s
enfrentan a una gran cantidad de estrés.
Los autores utiizaron el agotamiento laboral como indicador central de
Estrés psicoldgico cronico . Se desarrollg una escala de agotamiento  Elandliis indic dos caminos principales; directo e indirecto negativo impactos
laboral orientada a la ocupacidn. Entonces, una ecuacion estructural EI  del sistera de gestion de a empresa en el trabajo de los CPM agotamierto, lo
oo Fan Yang, Xiaodong modelo se desarrolld para investigar la causa y el efecto del agotamiento  que resulta en problemes de salud psicologica y alta les tasas de rotacién. Los
- . Liax, Yimin Zhub, laboral entre los CPM. Los resutados muestran que los CPM sufrenun  resutados también mostraron que el sintora principal del agotamiento laboral
intencion de rotacin: ) ! 0077 , ) - L L !
Yulong Li ¢, Chunlin Wy alto nivel de agotamiento laboral, cuyo sitoma principal es la fatiga fisica y de los CPM es la fatia fisica y mental. En Chir,

un estudio transversal S . . . ) —
d mental. El nivel més alto de agotamiento laboral se produce cuando los  La gestion de las relaciones con las partes interesadas presenta més presion

CPM llegan a los cuarenta y tantos, que destacando su crisis profesional de sobre los CPM que el objetivo general del proyecto
la mediana edad. EI estrés laboral agrava significativamente el agotamiento - administracion.

laboral de los CPM, y en lugar de los tradicionales gesticn de objetivos del

proyecto, la gestion de relaciones con as partes interesadas es el principal

factor estresante.

37



Tabla 3 Marco referencial
Sigue de la tabla anterior

Agotamiento boral

(el rabajador e

teoogde - Sheng:Pao Shna,
iformecign James J. Jiang b, Gary
agotamiento boral, - Kleinc,*, Eric Wang
espersorelizaciony

reazacin personel

No puedes dejaro en
casa? Los efectos el
estrés personal sobre
¢l agotaminto y
tesermefo del
\erdedor

Miheel C. Peasye,
Bryan Hochsteing,,

BenjaminP. Briton,
Rajesh V., Sivastavas,
Geoffey T Stewart

L ivestigacionprevia soore el rabajador de T s centra principamente - Este estuio amplid los modelos exstents de agotamento boral para Tl
en condicones antecedertes para el agotamento delrabejo, idenficando. trabajadores que utilzan dimensiones adicionales de  eori Oelagotamento
(e forma tica el entomo de rabajo de T1, nchyendo disorencia ~ laboral. En ademes del agotamento boral,  despersoralizaciony a pérdica
emocional caica de rabajo perciida, amoigdedad y conficto de roes,  de los ogros personals fueron sgnfcativos como Varibles posteriores entn
autonomiay equidad de recompersas. Si embargp, aunque el agotamiento modelo que consiera s caracteristias el pueto delprofesionalde T1. E1
el trabajo 5 un producto ritco e fs condicones enel b de 1 model utiz  corrente comprension descra en f eratua extendida para
el ambiente, dos dimensiones iporadas de & teora el agotamiento i e imensiones adionales. s dimensiones aegadas se encontiaron
bbora, b despersonalzacin y i asminucinde ls senimietos de logro. spificativas en pruebas de datos recopiiados de profesionaes de TI. Por tao,
persorel. 1 modelo extendido con atecedentes establecidos se pueba  trahea EJ agotamiento de los rabajadores de T1 esun fctor clve que no soo
empficaments medlants encuesta tcnicas y enconirado para ostener,  conduce a safsaceion o rotacim como Sugiere b ieratura actual ero afecta
despersoralizaciiny el sentido de reaizacin persorel,

A pesar de s contrbuciones tericasy de estin, ruestros estudios brindan
Oportunidades para fuures investigciones,

Eluso de medides de autoiforme enun ertomo trarsverslmi
qereralizabildad de os hlzgos. Los fiuros ivestigadores pueden
beneficiarse de utifzando datos de mipes fertes, objetos /o
Ionguineles como pate de s recopilacion d datos. Encontrar uevas formes
(e medir obsenvr personal 1 eirs pocffa produci e imagen mes ealce
Ios iveles de strés experimentados por

empleados. Ademes, s mitacones ce nuestro defo no proporcionan un
conjurto de datos suficintemente profundo para investioer cvamentz el ol
acumuativo 0 neraceion del estrs personaly aboral

El estés personal g5 n problema fecuerte en un mundo conectado. Para
s vendedores, I demaras de un uger e trabajo coectado hen
elimirado en ran meida los fmites entre f vida personaly bore,
permiendo que el etrés de los problmas personaks s derame ensu
trabajo. Ast,os problemas de sah, reaciones y finanzas ya no se “dejan
encasa” por vendedores. Mas bien, un modelo de hgar de trabajo menos
ceriral (por ejmplo, ares de rabajo remotos y plataforms mvies)y
240, Las expectaties horales ampllan el Ligar de abajo, o que alra
emendas personales y aborakes.
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Tabla 4 Marco referencial

Sigue de la tabla anterior

Davi BT, Robinson,
MBBCH, MRCS*
Osian . James,
MBBCh, MRCS,* Luke
Hopkins, MBBCH,
MRCS*

Estrésy Bumot enel
enirerament;
Réquiem para el stefo
(Quitigeo

Desarroll de b fierza

lhorat comprension

(e s demandag-

recursos delabajoa. Wonil Leea,+, Giovami
nveldetarea,  C. Migiacciob, Ken YU
aptamenoy — Line, Edmund Y.,
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Marco legal

Considerando que:

En el Art. 326, numeral 5 de la Constitucién del Ecuador, prevé que “toda persona
tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice
su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar."

El ministerio de trabajo aprobd el proyecto de reglamento de Higiene y Seguridad
a de la empresa: Asociacion Colegio Americano de Guayaquil (Anexo 10: Resolucion de
aprobacion) en cual se detalla lo siguiente:

Capitulo V: Informacidn, Capacitacion en prevencion de Riesgos Laborales.

Informacion.

Art. 117.- La informacion, dentro del campo de seguridad y salud, sera mediante
medios que faciliten la misma, tanto en el medio interno como en el externo.

Art. 118.- La comunicacion a efectuarse deberd realizarse mediante flujos
informativos verticales, horizontales y con retroalimentacién, de manera que se satisfaga
al personal al interior de la institucion, ya sea en situaciones normales de funcionamiento
0 en situaciones de emergencia.

Art. 120.- Todo el personal tiene derecho a estar informados sobre los riesgos
laborales vinculados a las actividades que realizan.

Capacitacion.

Art. 121.- Recursos Humanos disefiard un programa anual sistematico y
documentado de capacitacion, a fin de que los trabajadores en todos los niveles de la
institucién adquieran las competencias sobre sus responsabilidades integradas al sistema

de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Art. 122.- La ASOCIACION COLEGIO AMERICANO DE GUAYAQUIL
cumplira con el Programa de Capacitacion de acuerdo a los riesgos en cada una de las areas
de trabajo.

Art. 125.- Recursos Humanos, indagard permanentemente para coordinar los
mejores programas de capacitacion.

Art. 127.- La capacitacion para prevenir peligros estara orientada a enfocar riesgos
y los factores de riesgo fisico, quimico, bioldgico, mecanico, ergonémico, ambiental y
psicosocial.

Art. 128.- Los Jefes de area seran los responsables de capacitarles en los
procedimientos especificos de la actividad.

Art. 130.- Todo el personal serd capacitado en la sefializacion que previene los

riesgos existentes en cada area.
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Capitulo 11: Metodologia

La metodologia de la investigacion segiin Goémez (2012) fue definido como “la
disciplina que se encarga del estudio critico de los procedimientos, y medios aplicados por
los seres humanos, que permiten alcanzar y crear el conocimiento en el campo de la
investigacion cientifica” (p.11). La metodologia permite presentar de forma organizada y
estructurada la investigacion de un trabajo. “La metodologia de la investigacion, se ha
encargado de definir, construir y validar los métodos necesarios para la obtencién de

nuevos conocimientos” (Gémez, 2012, p. 7).

Disefio de la investigacién

De acuerdo a lo indicado por (Hernandez R. , 2014) La investigacion es un conjunto
de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un fenémeno o
problema.

Para (Gomez , 2012) El término investigar lleva implicito las nociones de seguir
pistas, encontrar, preguntar, sondear, inspeccionar. La tarea de investigar es una actividad
sistematica que el hombre cumple con el proposito de incorporar nuevos contenidos sobre

una materia, o, simplemente, con la finalidad de indagar sobre un tema que desconoce.

En este capitulo se detallara las herramientas utilizadas para la recoleccién de
informacién. Se analizard los métodos para representar y demostrar la informacion

recolectada, para argumentar el planteamiento del problema.
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Poblacion

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que
formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de criterios
predeterminados. (Arias Gomez & Villasis Keever, 2016)

La poblacion estd compuesta por el total del personal administrativo y sus
respectivos jefes de area conformados por un total de 31 colaboradores, y el Personal
docente con sus respectivos directores de seccion corresponden a un total de 120 docentes
de las diferentes secciones.

Marco de muestreo

Segun indica (Gomez , 2012) EI muestreo es un instrumento de gran validez en la
investigacion, es el medio a través del cual el investigador, selecciona las unidades
representativas para obtener los datos que le permitiran obtener informacién acerca de la
poblacién a investigar.

Para (Hernandez R. , 2014) El muestreo no probabilistico a conveniencia nos
permite seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Esto,
fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de los sujetos para el
investigador. Por ejemplo, entre todos los sujetos del Colegio Americano, solamente
aquellos que se encuentren realizando teletrabajo.

En el presente proyecto se realizd el marco de muestreo no probabilistico a
conveniencia el cual esta conformado en su totalidad por el personal administrativo que se
encuentra realizando teletrabajo es decir 31 colaboradores y se envi via correo electronico

120 encuestas al personal docente de las diferentes secciones el cual solo contestaron 31
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institucion.
Instrumentos de recoleccion de datos
Para el presente estudio de investigacion se tomd en cuenta una entrevista y una
encuesta realizada por los jefes de area a los colaboradores administrativos y docentes que
se encuentran en modalidad teletrabajo.
e perfil sociodemografico y laboral
e Entrevista de desempefio laboral

e Encuesta que mide el sindrome de Burnout

Perfil sociodemogréfico y laboral

Los datos de perfil sociodemogréaficos permitiran recopilar la informacion de
manera mas efectiva, e identificar las diferentes caracteristicas de los trabajadores debido
a que las aplicaciones de estas encuestas seran de manera andnima. Los datos recaudados
seran fundamentales para el analisis de los resultados de las encuestas. (Anexo A)
Entrevista de desempefio laboral

Una evaluacion de desempefio laboral tambien es utilizada para valorar la
motivacion, rendimiento y el nivel de competencia de los miembros de tu organizacion.

Sabemos que la retencion de empleados esta altamente relacionada con el nivel de
compromiso, y esto a su vez nos ayuda a elevar la productividad y a que los empleados
sientan la confianza de compartir sus ideas y tener iniciativas que ayudaran al

cumplimiento de las metas.

44



Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio mas utilizados son: las
escalas gréaficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo, los incidentes criticos y las
listas de verificacion. (Chiavenato, 2009)

Para la medicion del Desempefio laboral se utilizd el método de escalas graficas
propuesta por (Chiavenato, 2009, pag. 254) de su libro Gestion del Talento Humano.

Escalas graficas es una tabla de doble asiento, donde se registran, en los renglones,
los factores de la evaluacion y en las columnas las calificaciones de la evaluacién del
desempefio. Los factores de la evaluacion representan los criterios relevantes o los
parametros basicos para evaluar el desempefio de los trabajadores.

La cual mide: el Desempefio laboral; en relacion con criterios los cuales hemos
agrupado convenientemente en 3 dimensiones: Gestion, Liderazgo y trabajo en equipo y
desarrollo personal; mediante los siguientes valores:

- 1= Deficiente

- 2= Apenas aceptable

- 3 =Regular
- 4 =Bueno
- 5=0ptimo

La Guia de entrevista esta constituida por 17 criterios divididos en tres dimensiones:
Gestion, que consta de 5 criterios; Liderazgo y trabajo en equipo, de 4 criterios y desarrollo
personal, de 8 criterios con respuesta a escala Likeriana, siendo “Deficiente” el menor
grado de apreciacion de la variable de acuerdo con el encuestado y “optimo”, el nivel
maximo. Las escalas sugeridas para la medicion del Desempefio Laboral, propuestas por

Chiavenato son: Bajo (17 a 39), Medio (40 a 62), Alto (63 a 85).
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Encuesta que mide el sindrome de Burnout

La encuesta de Maslach Burnout Inventory (MBI) (MASLACH & JACKSON |,
1981) ha sido el instrumento mas utilizado por la comunidad investigativa para la
evaluacion de sindrome de burnout en contextos asistenciales y ha sido validado en
diferentes contextos culturales y laborales inicialmente fue utilizado en el ambito de la
salud y evalua 22 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del
profesional en su trabajo. Su funcion es medir el desgaste profesional.

Esta prueba pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que se sufre el
Burnout.

Mide los 3 aspectos del sindrome de Burnout:

1. Subescala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de estar

exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9 preguntas (1,

2,3,6,8, 13, 14,16, 20).

2. Subescala de despersonalizacion. Valora el grado en que cada uno reconoce

actitudes frialdad y distanciamiento. Esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15, 22).

3. Subescala de realizacion personal. Evalla los sentimientos de auto eficiencia y

realizacion personal en el trabajo. Se compone de 8 items (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19,

21).

La escala sugerida para determinar los niveles del Sindrome de Burnout,

propuestas por Maslach son: Bajo (0 a 33), Medio (34 a 66), Alto (67 a 99).

Rangos de medida de escala:
0= Nunca

1= Pocas veces al afio 0 menos
2= Una vez al mes 0 menos
3= Pocas veces al mes
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4=Una vez a la semana
5= Unas pocas veces a la semana
6= Todos los dias
Procesamiento y analisis de datos
Para el procesamiento de datos de los resultados que se recopilaron Utilizamos los

programas Microsoft Excel y Google Form.

Las técnicas que utilizamos para el procesamiento de datos son:

Ordenamiento de datos.
- Tabulacion.

- Tablas estadisticas.

- Gréficos.

- Analisis e interpretacion
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Presentacion De Los Resultados de las Entrevistas y Encuestas.

Tabulacién Encuesta Docentes

Tabla 5
Encuesta Docentes Sexo y Promedio de Edad

Contestacion Sexo Porcentaje Promedio de Edad

Hombre 8 26% 37

Mujer 23 74% 35

Total general 31 100% 35
Figura 3
Encuestas Docentes Sexo y Promedio de Edad

&
_ B Sexo

0

HOMBRE M

26%
| 74%
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JER

M Porcentaje

Promedio de Edad

Encontramos que el 74% de la poblacion encuestada son mujeres con un promedio

de edad de 35 afios y los hombres representan el 26% de la poblacién encuestada con un

promedio de edad de 37 afos.
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Tabla 6
Encuesta Docentes ¢ Cuantas Personas Viven Con Usted?

¢Cuantas
personas viven Frecuencia Porcentaje
con usted?
2 6 13%
3 21 69%
4 4 18%
Total general 31 100%

Figura 4
Encuestas Docentes ¢ Cuantas Personas Viven Con Usted?

25
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con usted?
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0 — || —
2 3 4

Encontramos que 6 docentes viven con 2 personas representando el 13%, 21
docentes viven con 3 personas representando el 69% y 4 docentes indicaron en las

encuestas que viven con 4 personas representando el 18%.
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Tabla 7
Encuestas Docentes Me Siento Emocionalmente Agotado Por Mi Trabajo

Me siento
Contestacién emocmnalmente Porcentaje
agotado por mi
trabajo.
Unas pocas veces al 3 10%
mes
Una vez a la semana 5 16%
Pocas veces a la 23 24%
semana
Total general 31 100%
Figura 5
Encuestas docentes Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
25 23
20 H Me siento
emocionalmente
15 agotado por mi
trabajo.
10
5 Porcentaje

3
B 10% 74% l 16%
0

Unas pocas Pocasvecesa Unavezala
veces al mes lasemana semana

En la investigacion realizada encontramos que 3 docentes se encuentran pocas

veces al mes agotados por teletrabajar representado el 10%de la poblacion encuestada, 23

docentes respondieron sentirse pocas veces a la semana agotados por su trabajo

representando el 74% de la poblacion y 5 docentes se sienten emocionalmente agotados

por su trabajo representando el 16% de la poblacion.
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Tabla 8

Encuesta docentes Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Me siento
cansado al
Contestacién final de la Porcentaje
jornada de
trabajo.

Unas pocas veces al mes 9 29%
Pocas veces a la semana 11 35%
Una vez a la semana 11 35%
Total general 31 100%

Figura 6
Encuesta Docentes Me Siento Cansado Al Final De La Jornada De Trabajo
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10 9
B Me siento cansado al
final de la jornada de
trabajo.
B Porcentaje
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Unas pocas Pocas vecesa Unavezala
veces al mes la semana semana
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En la encuesta realizada a los docentes con relacion a si se encuentran cansados 9
de ellos que pocas veces al mes se sienten cansados representando al 29% de los
encuestados, 11de ellos indicaron que pocas veces a la semana sienten cansancio al final
de la jornada de trabajo representando el 35% de los docentes y otros 11 docentes indicaron
sentirse cansados luego de su jornada de trabajo representando otro 35% de la poblacion

encuestada.
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Tabla 9
Encuesta docentes me siento fatigado cundo me levanto de la camay tengo que ir a
trabajar

Me siento fatigado
cuando me levanto de

Contestacién la cama y tengo que ir Porcentaje
a trabajar.
Unas pocas veces al mes 14 45%
Pocas veces a la semana 8 26%
Una vez a la semana 9 29%
Total general 31 100%

Figura7
Encuesta Docentes me Siento Fatigado Cundo me Levanto de la Camay Tengo
Que ir a Trabaiar

16 g
14
12 B Me siento fatigado
10 9 cuando me levanto
8 de la camay tengo
i que ir a trabajar.
6
M Porcentaje
4
2 45% 26% 29%
0 — — -

Unas pocas Pocas veces Unaveza la
veces al mes a lasemana semana

En la encuesta realizada a los docentes con relacion a si se sienten fatigados cuando
se levantan de la cama 14 indicaron pocas veces al mes representando al 45%, 8 indicaron
pocas veces a la semana representando el 26% y 9 una vez a la semana representando el

29% de la poblacion encuestada.
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Tabla 10
Encuesta docentes comprendo facilmente como se sienten los estudiantes

Comprendo facilmente
Contestacioén cémo se sientes los Porcentaje
estudiantes.

Unas pocas veces al mes 14 45%

Pocas veces a la semana 6 19%

Todos los dias 3 10%

Una vez a la semana 8 26%

Total general 31 100%
Figura 8

Encuesta Docentes Comprendo Facilmente Como se Sienten los Estudiantes

16

14
14
12
B Comprendo
10 . .
8 facilmente cémo se
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Unas  Pocas Todos los Una vez
pocas vecesa dias ala
veces al la semana

mes semana

En la encuesta realizada a los docentes con relacion a la pregunta Comprendo como
se sienten los estudiantes 14 docentes indicaron que unas pocas veces al mes representando
al 45%, 6 docentes indicaron que pocas veces a la semana representando el 19%, 3 docentes
respondieron todos los dias representando el 10% y 8 dijeron una vez a la semana

representando el 26% de la poblacion encuestada.
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Tabla 11
Encuesta docentes Trato a algunos estudiantes como si fueran objetos impersonales

Trato a algunos
estudiantes como si

Contestacion fueran objetos Porcentaje
impersonales.
Nunca 25 81%
Pocas veces al afio 0 menos 6 19%
Total general 31 100%

Figura 9
Encuesta Docentes Trato a Algunos Estudiantes Como si Fueran Objetos Impersonales
30
25
25

M Trato a algunos
20 estudiantes como
si fueran objetos

15 impersonales .

10 6 M Porcentaje
5
81% 19%
0 I
Nunca Pocas veces al

aflo o menos

En la encuesta realizada a los docentes en relacion a la pregunta trato a algunos
estudiantes como objetos impersonales 25 docentes indicaron nunca representando al 81%
y 6 docentes indicaron que pocas veces al afio 0 menos representando el 19% de la

poblacién encuestada.
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Tabla 12 Figura 10

Encuesta docentes Trabajar todo el dia Encuesta Docentes Trabajar Todo el dia
con muchos estudiantes es un esfuerzo con Muchos Estudiantes es un Esfuerzo
20 16
Trabajar todo el 15 M Trabajar todo el

11 ’
Porcentaje dia con muchos
10 estudiantes es

dia con muchos

Contestacion estudiantes es un

esfuerzo. 5 4 un esfuerzo.
2% l13% 5% .
Unas pocas veces al mes 16 52% 0 Porcentaje
Pocas veces a la semana 4 13% Unas  Pocas Unaveza
Una vez a la semana 11 35% pocas vecesala la
TOtaI genera| 31 100% veces al semana semana

mes

En la encuesta realizada a los docentes con relacion a la pregunta Trabajar todo el
dia con estudiantes es un esfuerzo 16 docentes indicaron que unas pocas veces al mes
representando al 52%, 4 docentes indicaron que pocas veces a la semana representando el
13% y 11 docentes dijeron una vez a la semana representando el 35% de la poblacion

encuestada.
Tabla 13 Figura 11
Encuesta docentes Trato muy eficazmente  Encuesta Docentes Trato muy Eficazmente
los problemas de los estudiantes los Problemas de los Estudiantes
Trato muy 20 19
Contestacion eficazmente los Porcentaje " Trato muy
problemas de los J 15 192 Ff'cazngle”te
estudiantes. 0 s poremas
Pocas veces a la 12 39% l estudiantes.
semana 5 _
1 9% 61% m Porcentaje
Todos los dias 19 61% 0 — -
Total general 31 100% Pocas  Todos los
veces a la dias
semana

En la encuesta realizada a los docentes en relacién a la pregunta Trato muy
eficazmente los problemas de los estudiantes 12 docentes indicaron que unas pocas veces
a la semana representando al 39% Yy 19 docentes dijeron todos los dias representando el

61% de la poblacion encuestada.
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Tabla 14 Figura 12
Encuesta docentes Me siento quemado  Encuesta Docentes me Siento Quemado por

por las labores que desempefio las Labores que Desempefio
Me siento 20
- “quemado” por . 15 16 = Me siento
Contestacion las labores que orcentaje 15 “quemado” por
desempefio. 10 las labores que

Pocas veces a la semana 15 48% desempgno.
Una vez a la semana 16 52% 5 189, £, ® Porcentaje
Total general 31 100% 0 o7 7

Pocas veces Unavez a la
alasemana semana

En la encuesta realizada a los docentes en relacion a la pregunta me siento quemado
por las labores que desempefio 15 docentes indicaron que unas pocas veces a la semana
representando al 48% y 16 docentes dijeron una vez a la semana representando el 52% de

la poblacion encuestada.

Tabla 15 Figura 13
Encuesta docentes Influyo Encuesta Docentes Influyo Positivamnete con
positivamente en la vida de los mi Trabajo en la Vida de los Estudiantes

estudiantes

- 35
Influyd 30
positivamente 25 )
Contestacion conmitrabajo  Porcentaje = Influy6
en la vida de los positivamente
. 15 con mi trabajo en
estudiantes. 10 la vida de los
Todos los dias 31 100% 5 100,00% estudiantes.
Total general 31 100% 0

Todos los dias

En la encuesta realizada a los docentes en relacion a la pregunta influyo
positivamente en la vida de los estudiantes los 31 docentes indicaron que todos los dias

influyen positivamente representando el 100% de la poblacion encuestada.

56



Tabla 16
Encuesta docentes me he vuelto mas insensible
con la gente desde que ejerzo esta profesion

Me he vuelto
mas insensible
Contestacién con la gente Porcentaje
desde que ejerzo
esta profesion.

Unas pocas veces al mes 6 19%
Pocas veces a la semana 6 19%
Una vez a la semana 19 61%
Total general 31 100%

Figura 14

Encuesta Docentes me he Vuelto mas
Insensible con la Gente Desde que Ejerzo esta
Profesion

20 19
15
10 = Me he vuelto
6 6 mas insensible
5 con la gente
I19% I19% 1% desde que
0 — — - ejerzo esta
Unas Pocas Unaveza profesion.

pocas veces ala la
veces al semana semana
mes

En la encuesta realizada a los docentes en relacion a la pregunta Me he vuelto mas

insensible con la gente desde que ejerzo esta profesidn para los cuales 6 docentes indicaron

unas pocas veces al mes representando el 19%, 6 docentes indicaron pocas veces a la

semana representando el 19% y 19 docentes su respuesta fue de una ve a la semana

representando el 61% de la poblacion encuestada.

Tabla 17
Encuesta docentes Me preocupa el hecho
que este trabajo me endurezca

Figura 15
Encuesta Docentes me Preocupa el Hecho de que
este Trabajo me Endurezca emocionalmente

Me preocupa el 1421

hecho de que este 10 9 8
Contestacion ter:gjjrgzrlﬁae Porcentaje 8 = Me preocupa el

emocionalmente. 6 hecho de que

4 este trabajo me
Unas pocas veces al mes 9 29% 2 9% 6% % 2% endurezca
Pocas veces a la semana 8 26% 0 emocionalmente
Todos los dias 1 3% 00 @6 8\ e @\’0 : .
Una vez a la semana 13 42% {D%Q AQ)O RS & m Porcentaje
> %
Total general 31 100% N NS 00
QO «O

En la encuesta realizada a los docentes con relacion a la pregunta Me preocupa el

hecho de que este trabajo me endurezca emocionalmente para los cuales 9 docentes

indicaron unas pocas veces al afio representando el 29%, 8 docentes indicaron pocas veces

a la semana representando el 26%, 1 docente indico todos los dias representando el 3% y
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13 docentes indicaron una vez a la semana representando el 42% de la poblacién

encuestada.
Tabla 18 Figura 16
Encuesta docentes Me siento muy activo Encuesta Docentes Me siento muy Activo
Contestacion Me siento Porcentaje 20
muy activo 15 m Me siento muy
10 10 activo
Pocas veces a la 10 32% m Porcentaje
semana ) 32% 68%
Todos los dias 21 68% 0 — —
Total general 31 100% Pocas veces  Todos los
a la semana dias

En la encuesta realizada a los docentes con relacién a la pregunta Me siento activo
para los cuales 10 docentes indicaron unas pocas veces a la semana representando el 32%
y 21 docentes indicaron todos los dias representando el 68% de la poblacion encuestada.

Tabla 19 Figura 17

Encuesta docentes Me siento frustrado Encuesta Docentes me Siento Frustrado en mi

en mi trabajo Trabajo

Me siento 12 11
Contestacion frustrado en mi  Porcentaje 10 -8
trabajo 8 5 .
6 m Me siento
Una vez al mes o menos 7 23% 4 frustrado en mi
Unas pocas veces al mes 8 26% 2 306 B6% I6% 5o, trabajo
Pocas veces a la semana 5 16% 0 - = %= ®= mPorcentaje
Una vez a la semana 11 35% & F T T
> Q ® @
Total general 31 100% ¢ & & @
5° odb% ®
Q

En la encuesta realizada a los docentes con relacién a la pregunta Me siento
frustrado en mi trabajo en los cuales 7 docentes indicaron una vez al mes 0 menos
representando el 23%, 8 docentes indicaron unas pocas veces al mes, 5 docentes pocas
veces a la semana y 11 docentes indicaron una vez a la semana de la cual el 35% de la

poblacion encuestada se siente frustrada en su trabajo.
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Tabla 20
Encuesta docentes Creo que estoy trabajando

Figura 18
Encuesta Docentes Creo que estoy Trabajando
Demasiado

demasiado

Creo que estoy

Contestacién trabajando Porcentaje
demasiado
Una vez al mes 0 menos 1 3%
Unas pocas veces al mes 11 35%
Pocas veces a la semana 5 16%
Una vez a la semana 14 45%
Total general 31 100%
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En la encuesta realizada a los docentes con relacién a la pregunta Creo que estoy

trabajando demasiado se resalta lo siguiente: 1 docente indico una vez al mes o menos

representando el 3%, 11 docentes indicaron unas pocas veces al mes, 5 docentes pocas

veces a la semana y 14 docentes indicaron una vez a la semana de la cual el 45% de la

poblacion encuestada siente que trabaja demasiado.

Tabla 21

Encuesta docentes Realmente no me
preocupa lo que les ocurre a mis

estudiantes

Realmente no
me preocupa

Contestacién lo que les Porcentaje
ocurre a mis
Estudiantes
Una vez al mes 0 menos 10 32%
Unas pocas veces al mes 16 52%
Pocas veces a la semana 1 3%
Una vez a la semana 13%
Total general 31 100%

Figura 19
Encuesta Docentes Realmente no me preocupa
lo que les ocurre a mis estudiantes
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En la encuesta realizada a los docentes con relacién a la pregunta realmente no me
preocupa lo que les ocurre a mis estudiantes se resalta lo siguiente: 10 docentes indicaron
una vez al mes o menos representando el 32%, 16 docentes indicaron unas pocas veces al
mes, 1 docente pocas veces a la semana y 4 docentes indicaron una vez a la semana de la
cual el 13% de la poblacion encuestada.
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Tabla 22
Encuesta docentes Trabajar directamente con
alumnos me produce estrés.

Trabajar
directamente

Contestacion con alumnos me Porcentaje
produce estrés
Unas pocas veces al mes 9 29%
Pocas veces a la semana 8 26%
Una vez a la semana 14 45%
Total general 31 100%

Figura 20
Encuesta Docentes Trabajar Directamente con
Alumnos me Produce Estrés.
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En la pregunta trabajar directamente con alumnos me produce estrés 9 docentes

contestaron unas pocas veces al mes, 8 docentes pocas veces a la semana y 14 docentes

indicaron una vez a la semana. Dando como resultado general el 45% de los docentes se

estresa trabajando con alumnos una vez a la semana.

Tabla 23

Figura 21

Encuesta docentes Puedo crear facilmente una Encuesta Docentes Puedo crear Facilmente

atmosfera relajada para mis estudiantes

Puedo crear 35

facilmente una 30

Contestacion atmdsfera Porcentaje o5

relajada con mis

estudiantes 20

Todos los dias 31 100% 15
Total general 31 100%

10

5

0

una Atmosfera Relajada para mis Estudiantes

31
m Puedo crear
facilmente una
atmosfera
relajada con mis
estudiantes

m Porcentaje

100%

Todos los dias

Los 31 docentes que esta representado por el 100% de los encuestados pueden crear

una atmosfera relajada para sus estudiantes.
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Tabla 24
Encuesta docentes Me siento estimulado
después de trabajar con mis estudiantes

Me siento
estimulado
Contestacién después de Porcentaje
trabajar con mis

estudiantes
Unas pocas veces al mes 1 3%
Pocas veces a la semana 9 29%
Todos los dias 18 58%
Una vez a la semana 3 10%
Total general 31 100%

Figura 22
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En esta pregunta encontramos que solo 1 docente se encuentra estimulado después

de trabajar con sus estudiantes 3 una vez a la semana, 9 pocas veces a la semanay 18 todos

los dias en representacion general podemos indicar que el 58% de los docentes se siente

motivado después de trabajar con sus estudiantes.

Tabla 25
Encuesta docentes He conseguido muchas cosas

He conseguido
muchas cosas

Contestacién Gtiles en mi Porcentaje
profesion
Una vez al mes 0 menos 12 39%
Unas pocas veces al mes 2 6%
Pocas veces a la semana 4 13%
Todos los dias 9 29%
Una vez a la semana 4 13%
Total general 31 100%

Figura 23
Encuesta Docentes He Conseguido Muchas
cosas
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Al realizar la encuesta con relacion a si han conseguido muchas cosas Utiles en su

profesion 4 docentes indicaron una vez a la semana, 4 pocas veces a la semana, 2 pocas

veces al mes, 9 todos los dias 12 una vez al mes o menos, en representacion general

podemos indicar que el 39% de los encuestados obtienen muchas Utiles en su profesion.
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Tabla 26
Encuesta docentes Me siento como si
estuviera al limite de mis posibilidades

Me siento como
si estuviera al

Contestacién limite de mis Porcentaje
posibilidades
Una vez al mes 0 menos 15 48%
Unas pocas veces al mes 2 6%
Pocas veces al afio o0 menos 13 42%
Una vez a la semana 1 3%
Total general 31 100%

Figura 24
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Seguln la informacidn de la tabla 26 de la encuesta realizada Me siento como si

estuviera al limite de mis posibilidades podemos observar que 1 docente indica una vez a

la semana, 2 unas pocas veces al mes, 13 pocas veces al afio y 15 docentes siendo la

representacion mas alta con un 48% indica una vez al mes 0 menos.

Tabla 27
Encuesta docentes En mi trabajo trato los
problemas emocionales con calma

En mi trabajo

trato los
Contestacién problemas Porcentaje
emocionales con
calma
Todos los dias 31 100%
Total general 31 100%

Figura 25
Encuesta Docentes En mi Trabajo trato los
Problemas Emocionales con Calma

35
31 ® En mi trabajo
30 trato los
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20 emocionales con
calma
15 m Porcentaje
10

100%

Todos los dias

Segun la informacion de la tabla en mi trabajo trato los problemas emocionales con

calma se puede evidenciar que los 31 docentes es decir el 100% de los encuestados

indicaron todos los dias.
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Tabla 28

Figura 26

Encuesta docentes Siento que los estudiantes me Encuesta Docentes Siento que los Estudiantes

culpan por alguno de sus problemas

Siento que
los
estudiantes

Contestacién me culpan Porcentaje
por alguno
de sus
problemas
Una vez al mes 0 menos 15 48%
Unas pocas veces al mes 8 26%
Pocas veces al afio o 8 26%
menos
Total general 31 100%

e e
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8 8
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mes  menos

En la tabla 28 con relacion a Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus

problemas. Encontramos que 8 docentes indicaron pocas veces al afio, 8 unas pocas veces

al mes y 15 una vez al mes lo que representa que el 48% de los docentes sienten que los

estudiantes los culpan por alguno de sus problemas.
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Tabulacién Encuesta Colaboradores

Tabla 29
Encuesta colaboradores Sexo y Promedio edad

Contestacién Sexo Cuentade Sexo  Promedio de Edad
Hombre 16 52% 36
Mujer 15 48% 43
Total general 31 100% 39,10
Figura 27

Encuesta Colaboradores Sexo y Promedio Edad
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Encontramos que el 43% de la poblacion encuestada son mujeres con un promedio

de edad de 36 afios y los hombres representan el 36% de la poblacion encuestada con un

promedio de edad de 31 afios.
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Tabla 30
Encuesta colaboradores Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

Me siento
emocionalmente

Contestacién agotado por mi Porcentaje
trabajo.

Una vez a la semana 14 45%
Unas pocas veces al mes 7 23%
Pocas veces a la semana 8 26%
Una vez al mes 0 menos 2 6%

Total general 31 100%

Figura 28
Me siento Emocionalmente Agotado por mi Trabajo
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En la encuesta realizada al personal administrativo con relacién a la pregunta Me
siento emocionalmente agotado por mi trabajo se encontré que el 45% indico una vez a la
semana, el 23% unas pocas veces al mes, un 26% pocas veces a la semana y un 2% una

vez al mes 0 menos.
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Tabla 31
Encuesta colaboradores Me siento cansado al final de la jornada de trabajo

Me siento
cansado al
Contestacién final de la Porcentaje
jornada de
trabajo.
Una vez al mes 0 menos 1 3%
Unas pocas veces al mes 8 26%
Pocas veces a la semana 7 23%
Una vez a la semana 15 48%
Total general 31 100%
Figura 29
Encuesta Colaboradores Me Siento Cansado al Final de la Jornada de Trabajo
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En las repuestas de la tabla 31 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo
encontramos que un colaborador indica una vez al mes o menos, 7 pocas veces a la
semana, 8 unas pocas veces al mes 'y 15 una vez a la semana. Interpretacién general el 45%

de los encuestados se sienten cansados al final de la jornada de trabajo.
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Tabla 32
Encuesta colaboradores Me siento fatigado cuando me levanto de la camay tengo que ir a
trabajar

Me siento
fatigado cuando
Contestacién melevantodela  Porcentaje
camay tengo que
ir a trabajar.

Unas pocas veces al mes 9 29%
Pocas veces a la semana 9 29%
Una vez a la semana 13 42%
Total general 31 100%

Figura 30
Encuesta Colaboradores Me Siento Fatigado Cuando me Levanto de la Camay
Tengo que ir a Trabajar
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En la tabla 32 Me siento fatigado cuando me levanto de la cama y tengo que ir a
trabajar 9 colaboradores indicaron unas pocas veces al mes, 9 pocas veces a la semana y
13 una vez a la semana.

Interpretacion general: el 42% de los colaboradores se sienten fatigados cuando se levantan

y tienen que ir a trabajar.
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Tabla 33
Encuesta colaboradores Comprendo facilmente como se sienten el cliente interno

Comprendo
facilmente
Contestacion como se siente Porcentaje
el cliente
interno

Nunca 2 6%

Pocas veces a la semana 4 13%

Pocas veces al afio 0 menos 3 10%

Todos los dias 22 71%

Total general 31 100%

Figura 31
Encuesta Colaboradores Comprendo facilmente como se sienten el cliente interno
25 22
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la afio o
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En la tabla 33 encontramos Comprendo facilmente como se siente el cliente interno
2 colaboradores indicaron nunca, 3 pocas veces al afio 0 menos, 4 pocas veces a la semana
y 22 todos los dias.
Interpretacion general podemos decir que el 71% de los colaboradores comprenden como

se siente el cliente interno.
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Tabla 34
Encuesta colaboradores Trato a algunos compafieros como si fueran objetos impersonales

Trato a algunos

comparieros
Contestacion como si fueran Porcentaje
objetos
impersonales
Nunca 30 97%
Pocas veces al afio 0 menos 1 3%
Total general 31 100%

Figura 32
Encuesta Colaboradores Trato a Algunos Compafieros como si Fueran Objetos
Impersonales
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En la tabla 34 Trato a algunos comparieros como si fueran objetos impersonales
solo 1 colaborador pocas veces al afio 0 menos y 30 colabores que representan el 97% de

los encuestados indicaron Nunca.
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Tabla 35
Encuesta colaboradores Trabajar todo el dia
con muchos clientes internos y externos es un

esfuerzo
Trabajar
todo el dia
con muchos
Contestacion clientes Porcentaje
internos o
externos es
un esfuerzo.
Pocas veces a la semana 13 42%
Una vez a la semana 18 58%
Total general 31 100%

Figura 33
Encuesta Colaboradores Trabajar todo el dia
con muchos clientes internos y externos es un

esfuerzo
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En la tabla 35 Trabajar todo el dia con muchos clientes internos y externos es un

esfuerzo 13 colaboradores respondieron pocas veces a la semana y 18 el cual representan

el 58% de los encuestados indicaron una vez a la semana.

Tabla 36
Encuesta colaboradores Trato muy eficazmente los
problemas de los clientes internos y externos

Trato muy
eficazmente los

Contestacion problemas de los Porcentaje
clientes internos y
externos
Nunca 2 6%
Todos los dias 29 94%
Total general 31 100%

Figura 34
Encuesta Colaboradores Trato muy eficazmente
los problemas de los clientes internos y externos
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En la tabla 36 Trato eficazmente los problemas de los clientes internos y externos.

2 colaboradores indicaron que nunca y 29 de los encuestados el cual representa el 94%

respondieron todos los dias.
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Tabla 37
Encuesta colaboradores Me siento quemado por
las labores que desempefio

Figura 35
Encuesta Colaboradores Me siento quemado
por las labores que desempefio
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En la tabla 37 Me siento quemado por las labores que desempefio 4 colaboradores
indicaron pocas veces a la semana, 13 unas pocas veces al mes y 14 una vez a la semana.

Interpretacion general podemos observar que el 45% de los colaboradores se siente
quemado por las labores que desempefia.

Tabla 38
Encuesta colaboradores Influyo positivamente con
mi trabajo en la vida de mis compafieros

Figura 36
Encuesta Colaboradores Influyo positivamente
con mi trabajo en la vida de mis comparieros
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En la tabla 38 Influyo positivamente con mi trabajo en la vida de mis comparieros.

Los 31 colaboradores es decir que el 100% de los encuestados respondieron todos los dias.
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Tabla 39
Encuesta Administracion. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.

Me he vuelto
maés
insensible
Contestacion con la gente Porcentaje

desde que

ejerzo esta

profesion.
Una vez al mes 0 menos 1 3%
Unas pocas veces al mes 16 52%
Pocas veces a la semana 1 3%
Pocas veces al afio 0 menos 1 3%
Una vez a la semana 12 39%
Total general 31 100%

Figura 37
Encuesta Colaboradores Me he Vuelto més Insensible con la Gente desde que Ejerzo esta
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En la tabla 39. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta
profesion 1 colaborador indico una vez al mes 0 menos, 1 pocas veces a la semana, 1 pocas
veces al afio 0 menos, 12 unas pocas veces a la semana y 16 unas pocas veces al mes.
Interpretacion general podemos indicar que el 53% de los colaboradores se han vuelto méas

insensibles desde que ejercen esta profesional.
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Tabla 40
Encuesta Administracién. Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca

emocionalmente
hecho de que este

Contestacion trabajo me Porcentaje
endurezca
emocionalmente
Unas pocas 26 84%
veces al mes
Unavezala 5 16%
semana
Total general 31 100%

Figura 38
Encuesta Colaboradores Me Preocupa el hecho de que este Trabajo me Endurezca
Emocionalmente
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En la tabla 40. Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca
emocionalmente. Podemos observar que 5 colaboradores indicaron una vez a la semana y

26 indicaron unas pocas veces al mes lo que representa el 84% de los encuestados.
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Tabla 41
Encuesta Administracion Me siento muy activo

Me siento

Contestacion muy activo Porcentaje
Pocas veces a la 11 35%
semana
Todos los dias 20 65%
Total general 31 100%

Figura 39
Encuesta Colaboradores Me Siento muy Activo
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En la tabla 41. Me siento muy activo se pudo obtener que 11 de los colaboradores
respondieron pocas a la semana y 20 colaboradores indicaron todos los dias lo cual
representa el 65% de los encuestados.
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Tabla 42
Encuestas Administracion Me siento frustrado en mi trabajo.

) Me siento
Contestacion frustrado en Porcentaje

mi trabajo
Una vez al mes 0 menos 3 10%
Unas pocas veces al mes 4 13%
Nunca 3 10%
Pocas veces a la semana 5 16%
Pocas veces al afio 0 menos 3 10%
Una vez a la semana 13 42%
Total general 31 100%

Figura 40
Encuesta Colaboradores Me siento frustrado en mi trabajo.
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En la tabla 42 me siento frustrado en mi trabajo encontramos que 3 colaboradores
indicaron una vez al menos o0 menos, 3 nunca, 3 pocas veces al afio 0 nunca, 4 unas pocas
veces al mes, 5 pocas veces a la semana y 13 una vez a la semana.

Interpretacion general podemos indicar que el 42% de los colaboradores por lo menos una

vez a la semana se frustran en sus trabajos.
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Tabla 43 Figura 41
Encuesta Administracién Creo que estoy Encuesta Colaboradores Creo que estoy trabajando

trabajando demasiado demasiado
Creo que 14 12
L. estoy - 12 10
Contestacion trabajando Porcentaje 10 8
demasiado 8 = Creo que estoy
Unas pocas veces al mes 10 32% 2 trabajando
, X
Pocas veces’a la semana 8 26% 5 206 6% Loy 9% demasiado
Todos los dias 1 3% 0 — - - m Porcentaje
Una vez a la semana 12 39% o > 5 >
@ % NG N
Total general 31 100% %QO \\Q)o@ & &
o % @
& Qo Q
N Qoo &ob N

En la tabla 43 podemos observar que 1 colaborador respondi6 todos los dias, 8
pocas a la semana, 10 unas pocas veces al mes y 12 una vez a la semana.
Interpretacion general podemos indicar que el 39% de los colaboradores piensan que estan

trabajando demasiad, mientras que el 3% piensa que todos los dias.

Tabla 44 o _ Figura 42
Encuesta Administracion. Realmente nome  Encuesta Colaboradores Realmente no me Preocupa
preocupa lo que les ocurre a mis clientes. lo que les Ocurre a mis Clientes.

Realmente no

me preocupa 18 16
Contestacién lo que les Porcentaje 16 1
i 14
Ocurre a mis 12 m Realmente no me
clientes 10 preocupa lo que
Unas pocas veces al mes 16 52% 8 les ocurre a mis
6 clientes
Pocas veces a la semana 2 6% 4 2 1 = Porcentaje
. 0,

Todos los dias 1 3% % 2_/0 g 3% g%
Una vez a la semana 12 39% Unas Pocas Todos Una
Total general 31 100% pocas veces alos diasvez a la

veces la semana
al mes semana

En la tabla 44 Realmente no me preocupa lo que les ocurre a mis clientes, podemos
observar que 1 colaborador respondié todos los dias, 2 pocas veces a la semana, 12 una vez
a la semana y 16 unas pocas veces al mes. Interpretacion general podemos indicar que el
39% realmente no le preocupa lo que le ocurre a sus clientes mientras que el 3% indico que

todos los dias.
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Tabla 45

Encuesta Administracion Trabajar
directamente con las personas me produce
estrés

Trabajar
directamente

Contestacion con personas me Porcentaje
produce estrés

Unas pocas 9 29%

veces al mes

Pocas veces a la 10 32%

semana

Unavezala 12 39%

semana

Total general 31 100%

Figura 43

Encuesta Colaboradores Trabajar Directamente con

las Personas me Produce Estrés

15 12
9 10
10
5
Ig% IZ% 9%
0

Unas Pocas Unaveza
pocas vecesala la

veces al semana semana
mes

M Trabajar
directamente
con personas
me produce
estrés

Porcentaje

En la tabla 45 Trabajar directamente con las personas me produce estrés podemos

observar que 9 colaboradores indicaron unas pocas veces al mes, 10 pocas veces a la

semana, 12 una vez a la semana. Interpretacion general observamos que el 39%de los

colaboradores una vez a la semana se estresa al trabajar directamente con personas.

Tabla 46

Encuesta Administracién Puedo crear
facilmente una atmosfera relajada con mis
comparieros de trabajo.

Figura 44

Encuesta Colaboradores Puedo crear facilmente
una atmosfera relajada con mis compafieros de
trabajo.

30
’Pl_.ledO crear 25 B Puedo crear
facilmente una 20 facilmente una
. atmosfera . atmosfera relajada
Contestacion relajada con mis Porcentaje 15 con mis compaieros
comparieros de 10 de trabajo
trabajo m Porcentaje
5 1 30 97%
Pocas veces a la semana 1 3% 0 — —
Todos los dias 30 97% Pocas veces a la Todos los dias
Total general 31 100% semana

En la tabla 46 Puedo crear facilmente una atmosfera relajada con mis

comparieros de trabajo podemos observar que 1 colaborador respondié pocas veces a la

semana y 30 todos los dias. Interpretacion general: el 97 % de los colaboradores pueden

crear facilmente una atmosfera relajada con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 47
Encuesta Administracién Me siento estimulado después de trabajar con mis

comparieros
Me siento
estimulado
después de
trabajar con
mis
comparieros
Pocas veces a la semana 8 26%

Todos los dias 23 74%
Total general 31 100%

Contestacién Porcentaje

Figura 45
Encuesta Colaboradores Me Siento Estimulado después de Trabajar con mis
Comparieros

25 23
H Me siento
20 estimulado
después de
15 trabajar con mis
10 8 comparieros
m Porcentaje
26% 74%

Pocas veces aTodos los dias
la semana

En la tabla 47 Me siento estimulado después de trabajar con mis compafieros, 8
colaboradores indicaron pocas veces a la semana y 23 todos los dias.
Interpretacion general: podemos indicar que el 74% de los colaboradores se siente

estimulado después, de trabajar con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 48
Encuesta Administracion He consequido muchas cosas Utiles en mi profesion

He
conseguido
Contestacion muchas cosas  Porcentaje
Gtiles en mi
profesién

Una vez al mes 0 menos 2 6%
Unas pocas veces al mes 2 6%
Pocas veces al afio 0 menos 27 87%
Total general 31 100%

Figura 46
Encuesta Colaboradores He Conseguido muchas Cosas Utiles en mi Profesion.

30 27
25
20 ® He conseguido
muchas cosas
15 utiles en mi
10 profesion
m Porcentaje
° 2 6% 2 6% % :
o M - —

Unavez Unas Pocas
almeso pocas veces al
menos  veces al afio o

mes menos

En la tabla 48 He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesién podemos
observar que 2 colaboradores respondieron una vez al mes 0 menos, 2 unas pocas veces al
mes y 27 pocas veces al afilo 0 menos. Interpretacion general. EI 87% de los colaboradores

pocas veces al afio 0 menos han conseguido muchas cosas Utiles en su profesion.
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Tabla 49
Encuesta Administracién Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Me siento
como si
Contestacion estuviera al Porcentaje

limite de mis

posibilidades
Unas pocas veces al mes 10 32%
Pocas veces a la semana 7 23%
Todos los dias 3 10%
Una vez a la semana 11 35%
Total general 31 100%

Figura 47
Encuesta Colaboradores Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

12 11

10
10
7 m Me siento como si
estuviera al limite
de mis
3 posibilidades
204 3% IO% 5% m Porcentaje

Unas Pocas Todos Una
pocas veces alos diasvez a la
veces la semana
al mes semana

O N b O

En la tabla 49 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades podemos
observar que 3 colaboradores indicaron todos los dias, 7 pocas veces a la semana, 10 unas
pocas veces al mes, 11 una vez a la semana. Interpretacion general el 35% de los

colaboradores se siente como si estuviera al limite de sus posibilidades.
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Tabla 50
Encuesta Administracién En mi trabajo trato los problemas emocionales con calma

En mi trabajo

trato los
Contestacion problemas Porcentaje
emocionales
con calma
Nunca 1 3%
Todos los dias 30 97%
Total general 31 100%
Figura 48
Encuesta Colaboradores En mi trabajo trato los problemas emocionales con calma.
35
30 . .
30 ® En mi trabajo
trato los
25 problemas
20 emocionales con
calma
15 m Porcentaje
10
1 30 97%

Nunca Todos los dias

En la tabla 50 En mi trabajo trato los problemas emocionales con calma podemos
observar que 1 colaborador respondié nunca y 30 colaboradores trata los problemas

emocionales con calma representando el 97% de los encuestados.
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Tabla 51
Encuesta Administracién Siento que mis clientes internos o externos me culpan por alguno de sus
problemas

Siento que mis

clientes
internos o
Contestacion externos me Porcentaje
culpan por
alguno de sus

problemas
Unas pocas veces al mes 14 45%
Pocas veces a la semana 5 16%
Una vez a la semana 12 39%
Total general 31 100%

Figura 49
Encuesta Colaboradores Siento que mis Clientes Internos o Externos me Culpan por
Alguno de sus Problemas

16 14
ig 12 H Siento que mis
10 clientes internos o
8 externos me
5 culpan por alguno
2 de sus problemas
2 5% 6% 9% H Porcentaje
0 — — —_—
Unas Pocas Unaveza

pocas veces ala la semana
veces al semana
mes

En la tabla 51 Siento que mis clientes internos o externos me culpan por sus
problemas. Podemos indicar que 5 colaboradores respondieron pocas veces a la semana,
12 una vez a la semanay 14 unas pocas veces al mes.

Interpretacion general. El 45% de los colaboradores pocas veces al mes sienten que sus

clientes internos y externos los culpan por algunos de sus problemas.
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Tabulacién Entrevista Docentes

Tabla 52 )
Entrevista docentes Area de trabajo

Contestacién Area d_e Porcentaje
Trabajo
Preescolar 8 27%
Primaria 11 35%
secundaria 11 35%
Secundaria 1 3%
Total general 31 100%

Figura 50
Entrevista docentes Area de trabajo
12 11 11
10
8
8
6 B Area de Trabajo
4 M Porcentaje
? ! 54% 35% !
3% 27% ° ° 3%
, W _ . - |
Docente Preescolar Primaria  secundaria Secundaria
Secundaria

En la entrevista realizada al personal docente encontramos que 8 pertenecen a la
seccion de Preescolar representado el 26% de los entrevistados, 11 de Primaria que
representan el 35% y 11 docentes son de secundaria representando 35% de los

entrevistados.
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Tabla 53

Entrevista docentes Comprension de situaciones

Comprension

Contestacion de si . Porcentaje
e situaciones

Bueno 19 59%

Regular 13 41%

Total general 31 100%

Figura 51
Entrevista docentes Comprension de
Situaciones.

20 19
5 13
B Comprension
10 de situaciones
B Porcentaje
5
59% 41%
O | —
Bueno Regular

En la tabla 53 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

comprension de situaciones, 59% bueno y 41% regular.

Tabla 54

Entrevista docentes Atencion al cliente interno

Comprension

Contestacion - . Porcentaje
de situaciones
Bueno 22 69%
Regular 10 31%
Total general 31 100%

Figura 52
Entrevista docentes Atencion al cliente
interno

25 22
20
15 M Atencion al
10 cliente interno
10 B Porcentaje
5
69% 31%
0 — —
Bueno Regular

En la tabla 54 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Atencion al cliente interno, 69% bueno y 31% regular.
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Tabla 55

Entrevista docentes Desempefo de la tarea

Contestacion Desempefio de Porcentaje
la Tarea

Bueno 23 2%

Regular 9 28%

Total general 31 100%

Figura 53
Entrevista docentes Desempefio de la Tarea
25 23
20
15 B Desempefio de
la Tarea
9
10 .
M Porcentaje
> 72% 28%
0 — —
Bueno Regular

En la tabla 55 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Desempefio de la tarea, 72% bueno y 28% regular.

Tabla 56
Entrevista docentes Relaciones Humanas

Contestacién Relaciones Porcentaje
Humana

Bueno 21 66%

Regular 11 34%

Total general 31 100%

Figura 54
Entrevista docentes Desempefio de la Tarea
25

21
20
15 M Relaciones
11 Humana
10 .
M Porcentaje
> 66% 34%
0 —
Bueno Regular

En la tabla 56 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Relaciones humanas, 66% bueno y 34% regular.

85



Tabla 57
Entrevista Docentes Sociabilidad

Contestacion Sociabilidad  Porcentaje
Bueno 20 63%
Regular 12 38%
Total general 31 100%

Figura 55
Entrevista Docentes Sociabilidad

25

20
20
5 12 M Sociabilidad
10 .
W Porcentaje
> 63% 38%
O —
Bueno Regular

En la tabla 57 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Sociabilidad, 63% bueno y 38% regular.

Tabla 58
Entrevista docentes Conocimiento del
trabajo

Contestacién Conocimiento Porcentaje
del Trabajo
Bueno 27 84%
Regular 5 16%
Total general 31 100%

Figura 56
Entrevista Docentes Conocimiento del
trabajo

30 27
25
20 ® Conocimiento del
15 Trabajo
10 s M Porcentaje
5 9
84% . 16%
0 —
Bueno Regular

En la tabla 58 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Conocimiento del trabajo, 84% bueno y 16% regular.
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Tabla 59
Entrevista docentes Sensatez Figura 57
Entrevista Docentes Sensatez

Contestacion Sensatez Porcentaje 30 25
Bueno 25 78% 20
Regular 7 22% W Sensatez
Total general 31 100% 10 / B Porcentaje
78% lzz%
O —

Bueno Regular

En la tabla 59 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en
Sensatez, 78% es bueno y 22% es regular.

Tabla 60 Figura 58 . y

Entrevista docentes Capacidad de Entrevista Docentes Capacidad de Relacion

relacion
Contestacién Capacidad de Porcentaje

realizacion 30 28
Bueno 28 88% 20 M Capacidad de
Regular 4 13% realizacion
Total general 31 100% 10 4 B Porcentaje
8% 13%
0 —_ [ |

Bueno Regular

En la tabla 60 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Capacidad de relacion, 88% es bueno y el 13% es regular.
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Tabla 61 Figura 59

Entrevista docentes Rapidez de soluciones Entrevista Docentes Rapidez de Soluciones

30

24

25

Contestacion Rapi(_dez en las Porcentaje 20 M Rapidez en las
soluciones 15 soluciones

Bueno 24 75% 10 8 H Porcentaje
Regular 8 25%
Total general 31 100% > 75% I 25%

0 —

Bueno Regular

En la tabla 61 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Rapidez de soluciones, 75% es bueno y 25% es regular.

Tabla 62

Entrevista docentes Actitud e iniciativa Figura 60

Entrevista Docentes Actitud e iniciativa

Contestacion Actitud e Porcentaje 25 271
Iniciativa 20
Bueno 11 34% 15 | Ac'ti.tufi e
1 Iniciativa
Regular 21 66% 10 |
Total general 31 100% B Porcentaje
5
34% 66%
0 —_— —
Bueno Regular

En la tabla 62 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en
Actitud e iniciativa, 34% es bueno y 66% es regular.
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Tabla 63
Entrevistas docentes Cooperacion

Contestacién Cooperacién Porcentaje
Bueno 22 72%
Regular 9 28%
Total general 31 100%

25
20
15
10

(6]

Figura 61
Entrevista Docentes Cooperacion

23

9 B Cooperacién
B Porcentaje
72% 28%
Bueno Regular

En la tabla 63 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Cooperacion, 72% es bueno y 28% es regular.

Tabla 64
Entrevistas docentes Calidad de trabajo

Contestacién Calidad de Porcentaje
trabajo

Bueno 31 100%

Total general 31 100%

Figura 62
Entrevista Docentes Calidad de Trabajo

40 31
30 u Calidad de
20 trabajo
10 M Porcentaje
100%
0
Bueno

En la tabla 64 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en

Calidad de trabajo, el 100% es bueno.
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Tabla 65 Figura 63

Entrevista docentes Responsabilidad Entrevista Docentes Responsabilidad
30
24
25
Contestacién Responsabilidad Porcentaje 20
Bueno 24 75% 15 ® Responsabilidad
Regular 8 25% 10 8 W Porcentaje
Total general 31 100%
5 75% 25%
0 — R
Bueno Regular

En la tabla 65 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es 6ptimo en
Responsabilidad, 75% es bueno y 25% es regular.

Tabla 66 _ Figura 64
Entrevistas a docentes Puntualidad Entrevista Docentes Puntualidad
25
Contestacion Puntualidad ~ Porcentaje 20

Apenas Aceptable 4 12% 15
Bueno 8 25% 10 8 B Puntualidad
Regular 20 63% s 4 B Porcentaje
Total general 31 100% l13% 5% 2%

Apenas Bueno Regular
Aceptable

En la tabla 66 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es Gptimo en

Puntualidad, 13% es apenas aceptable y 25% es bueno y 63% es regular.
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Tabla 67
Entrevista docentes Facilidad de aprendizaje

Contestacién Facilidad de Porcentaje
Aprendizaje

Bueno 26 84%
Regular 5 16%
Total general 31 100%

Figura 65
Entrevista Docentes Facilidad de Aprendizaje
30 26
25
20
15 M Facilidad de Aprendizaje
M Porcentaje
10
5
5
84% . 16%
0 I
Bueno Regular

En la tabla 67 se puede observar que 0% de los docentes entrevistados es Gptimo en
Facilidad de aprendizaje, 84% es bueno y 16% es regular.
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Tabulacién Entrevista Colaboradores

Tabla 68 )
Entrevista colaboradores Area de trabajo

Contestacion Cuenta Porcentaje

de Area

de

Trabajo
Administracion 1 3%
Admisiones 3 10%
Almacén 1 3%
Asistente 1 3%
Administrativo
Asistente Presidencia 1 3%
Cobranzas 1 3%
Contabilidad 7 23%
Dpto. de Compras 2 6%
Planta Fisica 2 6%
Recepcién 1 3%
Recursos Humanos 2 6%
Relaciones Publicas 2 6%
Seguridad 1 3%
Sistemas 6 19%
Total general 31 100%

Figura 66 )
Entrevista colaboradores Area de Trabajo
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2 -1 11 1 1 1 1 ) .
1 i’% 0% lg% i% i% Ia,% 3% Ig% Ig% f% t% E% lg% 9%  ® Cuenta de Area de Trabajo
0 .
Porcentaje
RPN P R I S RN SER. I N o
£ & & & LS ORI & & & &
S E X FF e FE S
RS S s < G Q () )
& ¢ ¥ KX )
o) &QA < \}k") (‘I\O
& R ngg NG

Se entrevistd al 100% del personal administrativo del Colegio Americano que
realiza teletrabajo en diferentes areas de las cuales el 3% colabora en la Direccion
administrativa, 10% admisiones, 3% almacén, 3% asistentes administrativas, 3% asistentes
de presidencia, 3% cobranzas, 23% contabilidad, 6% compras, 6% planta fisica, 3%

recepcion, 6% recursos humanos, 6% relaciones publicas, 3% seguridad y el 19% sistemas.
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Tabla 69 o _ _ Figura 67
Entrevista Administracion Compresion de Entrevista colaboradores Compresion de
situaciones situaciones

Comprension

Contestacion Porcentaje 20

de situaciones i 15
Bueno 13 42% 15 m Comprension de
Optimo 3 10% 10 situaciones
Regular 15 48% 5 3 H Porcentaje
Total general 31 100% 2% gho% 8%
O — —

Bueno Optimo Regular

En la tabla 69 se puede observar que el 10% del personal administrativo

entrevistado es dptimo en Comprension de situaciones, 42% es bueno y 48% es regular.

Tabla 70 Figura 68
Entrevista Administracién Atencion al Entrevista colaboradores Atencion al
cliente Cliente
Atencion al 20 19
Contestacién _cliente Porcentaje 15 ~ m Atencion al
interno . .
Bueno 19 61% 10 cliente interno
Regular 12 39% c B Porcentaje
Total general 31 100% . fi% 39%
Bueno Regular

En la tabla 70 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados

es optimo en Atencion al cliente, 61% es bueno y 39% es regular.

93



Tabla71 Figura 69
Entrevista colaboradores Desempefio de la tarea Entrevista colaboradores Desempefio de la

tarea
Contestacion Desempefio Porcentaje 20 16
de la Tarea 15 1
Bueno 16 52% m Desempefio de la
Regular 15 48% 10 Tarea
Total general 31 100% . W Porcentaje
52% 48%
0 — —
Bueno Regular

En latabla 71 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados

es dptimo en Desemperio de la tarea, 52% es bueno y 48% es regular.

Tabla 72 _
Entrevista colaboradores Relaciones humanas Figura 70
Entrevista colaboradores Relaciones

Humanas
Contestacién Relaciones Porcentaje 25 20
Humana -
Bueno 11 35% u Relaci
elaciones
Regular 20 65% 15 11 Humana
Total general 31 100% 10 )
M Porcentaje
> 35% 65%
0 —
Bueno Regular

En latabla 72 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados

es optimo en Relaciones humanas, 35% es bueno y 65% es regular.
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Tabla 73 Figura 71

Entrevista colaboradores Entrevista colaboradores Conocimiento de
Conocimiento de trabajo trabaio
Contestacion Conocimiento  Porcentaje 25 22
del Trabajo 20
Bueno 22 71% 15 B Conocimiento del
Regular 9 29% Trabajo
Total general 31 100% 10 2 B Porcentaje
5
71% I 29%
0 —
Bueno Regular

En la tabla 73 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados

es dptimo en Conocimiento de trabajo, 71% es bueno y 29% es regular.

Tabla 74 Figura 72 N
Entrevista colaboradores Sociabilidad Entrevista colaboradores Conocimiento de
trabajo
20
15 16
Contestacion Sociabilidad  Porcentaje 15
Bueno 15 48% 10 H Sociabilidad
Regular 16 52% = Porcentaie
Total general 31 100% 5 :
48% 52%
0 — —
Bueno Regular

En la tabla 70 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados
es optimo en Sociabilidad, 48% es bueno y 52% es regular.
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Tabla 75
Entrevista colaboradores Sensatez

10

61% I 39%
O —

Contestacion Sensatez Porcentaje
Bueno 19 61%
Regular 12 39%
Total general 31 100%

Figura 73
Entrevista colaboradores Sensatez

20 19

12
M Sensatez

M Porcentaje

Bueno Regular

En la tabla 75 se puede observar que 0% del personal administrativos entrevistados

es dptimo en Sensatez, 61% es bueno y 39% es regular.

Tabla 76
Entrevista colaboradores Capacidad de
realizacion

Contestacion Capacidad Porcentaje
de
realizacién
Bueno 18 58%
Regular 13 42%
Total general 31 100%

Figura 74
Entrevista colaboradores Capacidad
de realizacion

20 18
15 13
B Capacidad de
10 realizacién
5 B Porcentaje
58% 42%
0 — —
Bueno Regular

En la tabla 76 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es 0ptimo en Capacidad de realizacion, 58% es bueno y 42% es regular.
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Tabla 77
Entrevista colaboradores Rapidez
de soluciones

Contestacion Rapidez en Porcentaje
Is(zl)SI’uciones

Bueno 18 58%

Regular 13 42%

Total general 31 100%

20

15

10

(6]

Figu

ra7s

Entrevista colaboradores Rapidez de
Soluciones

18

58%

Bueno

M Rapidez en las
soluciones

B Porcentaje

42%

Regular

En la tabla 77 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es 0ptimo en Rapidez de soluciones, 58% es bueno y 42% es regular.

Tabla 78

Figu

ra76

Entrevista colaboradores Actitud e iniciativa Entrevista colaboradores Actitud e iniciativa

Contestacién Actitud e Porcentaje
Iniciativa

Bueno 12 39%

Regular 19 61%

Total general 31 100%

20

15

(6]

12

39%

Bueno

19
W Actitud e
Iniciativa
B Porcentaje
61%
Regular

En la tabla 78 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es dptimo en Actitud e iniciativa, 39% es bueno y 61% es regular.
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Tabla 79 Figura 77

Entrevista colaboradores Cooperacion Entrevista colaboradores Cooperacion
25
Contestacion Cooperacién  Porcentaje 20 20
Bueno 11 35% 15 )
11 m Cooperacién
10 :
Regular 20 65% m Porcentaje
5
35% 65%
Total general 31 100% 0 -
Bueno Regular

En la tabla 79 se puede observar que 0% del personal administrativos
entrevistados es Optimo en Cooperacion, 35% es bueno y 65% es regular.

Tabla .80 . ~ Figura 78
Entrevista colaboradores Calidad de trabajo Entrevista colaboradores Calidad de
trabaio
Contestacion Calidad de Porcentaje 25 91
trabajo 20 .
A
Regular 10 32% 10 ) |
Total general 31 100% 5 89% ISZ% H Porcentaje
O — —

Bueno  Regular

En la tabla 80 se puede observar que 0% del personal administrativos
entrevistados es optimo en Calidad de trabajo, 68% es bueno y 32% es regular.
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Tabla 81

Figura 79

Entrevista Administracion Responsabilidad Entrevista colaboradores Responsabilidad

Contestacion Responsabilidad  Porcentaje s 23
20 .
Bueno 23 B Responsabili
15
Regular 8 . g dad
Total general 31 100% Porcentaje
5 4% ‘6%
0

Bueno Regular

En la tabla 81 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es Optimo en Responsabilidad, 74% es bueno y 26% es regular.

Tabla 82
Entrevista administracién Puntualidad

Contestacién Puntualidad  Porcentaje

Apenas 6 19%
Aceptable

Bueno 25 81%
Total general 31 100%

Figura 80
Entrevista colaboradores Puntualidad

30 25
20
10 6 M Puntualidad
19% 81% .
0 - Porcentaje
Apenas Bueno
Aceptable

En la tabla 82 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es optimo en Puntualidad, 19% es Apenas aceptable y 81% es bueno.
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Tabla 83
Entrevista colaboradores Facilidad de
aprendizaje

Contestacién Facilidad de Porcentaje
Aprendizaje

Bueno 23 74%

Regular 8 26%

Total general 31 100%

Figura 81
Entrevista colaboradores Facilidad de
Aprendizaje

25 23
20
M Facilidad de
15 3 Aprendizaje
10
M Porcentaje
5 74% 26%
O — PR
Bueno Regular

En la tabla 83 se puede observar que 0% del personal administrativos

entrevistados es optimo en Facilidad de aprendizaje, 74% es Bueno y 26% es Regular.
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Capitulo 111: Resumen De Los Resultados

Resultados Sindrome de burnout Encuesta al personal administrativo

Nivel de Agotamiento Emocional Personal Administrativo

Tabla 84
Nivel de agotamiento emocional en los colaboradores Administrativos Colegio
Americano

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 10 29%
MEDIO 21 71%
Total general 31 100%
Figura 82

Nivel de agotamiento emocional en los colaboradores
Administrativos Colegio Americano

25
21
20

15
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Nivel de Despersonalizacion Personal Administrativo

Tabla 85
Nivel de despersonalizacion en los colaboradores Administrativos del Colegio
Americano

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 31 100%
Total general 31 100%
Figura 83

Nivel de despersonalizacion en los colaboradores Administrativos del
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Nivel de realizacion personal Colaboradores Administrativos

Tabla 86
Nivel de realizacion personal en los colaboradores Administrativos del Colegio
Americano

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 2 5%
MEDIO 29 95%
Total general 31 100%

Figura 84
Nivel de realizacion personal en los colaboradores Administrativos
del Coleaio Americano
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Resultados Sindrome de burnout Encuesta a Docentes

Nivel de Agotamiento Emocional Personal Docente

Tabla 87
Nivel de agotamiento emocional Docentes Colegio Americano
NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
BAJO 15 45%
MEDIO 16 55%
Total general 31 100%
Figura 85

Nivel de agotamiento emocional Docentes Colegio Americano
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Nivel de Despersonalizacion Personal Docente

Tabla 88

Nivel de Despersonalizacion Docentes Colegio Americano
NIVEL FRECUENCIA POECENTAJE
BAJO 31 100%
Total general 31 100%

Figura 86

Nivel de Despersonalizacion Docentes Colegio Americano

35
30
25
20
15

10

100%

BAJO

105

B FRECUENCIA
m POECENTAIJE



Nivel de realizacion personal Colaboradores Docentes

Tabla 89
Nivel de realizacion personal Docentes Colegio Americano
NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE
MEDIO 31 100%
Total general 31 100%
Figura 87

Nivel de realizacion personal Docentes Colegio Americano
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Nivel del Sindrome de Burnout en los colaboradores del Area Académica

Tabla 90

Nivel del Sindrome de Burnout en los colaboradores del Area Académica

Figura 88

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 0 0
Alto 31 100
Total 31 100
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Analisis del Sindrome de burnout de los Resultados de la encuesta de todos los
colaboradores

En los cuadros 84, 85 y 86 observamos que existe un nivel considerable de sindrome
de burnout dentro del personal administrativo, siendo la dimension de despersonalizacion
el nivel mas bajo afectada en un 100% Valorando el grado en que cada uno reconoce
actitudes de frialdad y distanciamiento entre comparieros.

Los resultados obtenidos en nivel de agotamiento emocional se encuentran que el
71% de los colaboradores estan dentro de un nivel medio alto de agotamiento emocional si
bien es cierto se valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del
teletrabajo. En el nivel de realizacion personal podemos observar que el 95% de los
colaboradores estan dentro del nivel medio y bajo con un 5% que refleja el escaso
compromiso en el cumplimiento de sus funciones, evaluando los sentimientos de
autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.

En los cuadros 87, 88 y 89 observamos que existe un nivel considerable de sindrome
de burnout dentro del personal docente, siendo la dimension de realizacion personal y
despersonalizacion los niveles mas bajo afectada en un 100% Valorando el grado en que
cada uno reconoce actitudes de frialdad, distanciamiento social y escaso compromiso en
sus funciones evaluando los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el
trabajo.

Los resultados obtenidos en nivel de agotamiento emocional se encuentran que el
55% de los docentes estan dentro de un nivel medio alto de agotamiento emocional si bien
es cierto se valora la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del

teletrabajo y la atencidn del cliente externo (estudiantes y padres de familia).
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Resultados de Desempefio laboral - Entrevista a Docentes

Nivel de gestion de los colaboradores del Area Académica

Tabla 91
Nivel de gestion de los colaboradores del Area Académica
Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 22 68,75%
Alto 10 31,25%
Total 32 100

Figura 89 )
Nivel de gestion de los colaboradores del Area Académica
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Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del Area Académica

Tabla 92
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del Area Académica
Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 12 37,50%
Alto 20 62,50%
Total 32 100

Figura 90 )
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del Area Académica
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Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area Académica

Tabla 93
Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area Académica

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 27 84,38%
Alto 5 15,63%
Total 32 100

Figura 91
Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area Académica

Nivel de desarrollo personal en el equipo de los
colaboradores del Area Academica

30 27
25
20

15

10

Bajo Medio Alto

111



Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del Area Académica

Tabla 94 )
Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del Area Académica

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 31 96,88%
Alto 1 3,13%
Total 32 100

Figura 92 )
Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del Area Académica

Nivel de Desempefio Laboral en los
colaboradores del Area Academica

35
30
25
20
15

10

Bajo Medio Alto

112



Discusion de resultados de Desemperio laboral del area academica

En los resultados del Desempefio laboral, se observa que la dimension de gestion,
alcanzan un nivel medio alto con el 68% de colaboradores; liderazgo y trabajo en equipo
con un nivel alto don el 63% y la dimensidn desarrollo personal un nivel medio con el 84%;
en el cuadro 94 se observa que el nivel predominante de desempefio laboral es medio con
el 96%. Concluyendo que el nivel predominante de desempefio laboral es medio lo cual
indica que hay una tendencia media de acentuacion de afectacion en desempefio laboral en

el area académica.
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Resultados de Desempefio laboral - Entrevista a Personal Administrativo

Nivel de gestion de los colaboradores del Area Administrativa

Tabla 95 )
Nivel de gestion de los colaboradores del Area Administrativa

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 23 74,19%
Alto 8 25,81%
Total 31 100

Figura 93 )
Nivel de gestion de los colaboradores del Area Administrativa
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Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores Area Administrativa

Tabla 96 )
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores Area Administrativa

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 19 61,29%
Alto 12 38,71%
Total 31 100

Figura 94 )
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores Area Administrativa
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Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area administrativa

Tabla 97
Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area administrativa

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 20 64,52%
Alto 11 35,48%
Total 31 100

Figura 95 )
Nivel de desarrollo personal en el equipo de los colaboradores del Area
administrativa
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Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del Area administrativa

Tabla 98

Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del Area administrativa

Figura 96

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 23 74,19%
Alto 8 25,00%
Total 32 100
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Discusion de resultados de Desempefio laboral del &rea administrativa

En los cuadros de nivel de gestion del personal administrativo, se observa un nivel
medio con el 74% de colaboradores y un nivel alto en un 25%; liderazgo y trabajo en equipo
con un nivel alto con el 61% Yy la dimensidon desarrollo personal un nivel medio con el 64%;
en el cuadro 95 en relacion al desempefio general del personal administrativo se observa
que el nivel predominante es medio con el 74%. Concluyendo que el nivel predominante
de desempefio laboral en el personal administrativo es medio lo cual indica que hay una
tendencia media de acentuacion de afectacion en desempefio laboral en el area

administrativa.
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Resultado General del Desempefio Laboral de los colaboradores del Colegio
Americano de Guayaquil.

Nivel de gestion de todos los colaboradores de la institucion

Tabla 99
Nivel de gestion de todos los colaboradores de la institucion

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 45 71,43%
Alto 18 28,57%
Total 63 100

Figura 97
Nivel de gestion de todos los colaboradores de la institucion
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Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de todos los colaboradores de la Institucion

Tabla 100
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de todos los colaboradores de la Institucion

Nivel Frecuencia %

Bajo 0 0

Medio 31 49,21%

Alto 32 50,79%

Total 63 100
Figura 98
Nivel de liderazgo y trabajo en equipo de todos los colaboradores de
la Institucion
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Nivel de desarrollo personal en todos los colaboradores de la Institucion

Tabla 101

Nivel de desarrollo personal en todos los colaboradores de la Institucion

Figura 99

Nivel Frecuencia %
Bajo 0 0
Medio 47 74,60%
Alto 16 25,40%
Total 63 100
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Relacion entre el sindrome de Burnout y el desemperio laboral en los colaboradores del
personal Docente

Tabla 102
Relacion entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los colaboradores del

personal Docente
Sindrome Desempefio

de Burnout Laboral
99 63
99 62
96 59 _
89 58 Figura 100
01 62 Relacién entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en los
colaboradores del personal Docente
92 56
85 57
91 59
82 54 Incidencia del Sindrome de Burnount en
83 56 el desempefio laboral de los docentes
88 59 o
88 62 o3 o
85 56 — 62 a» e
87 57 g 61 o
89 59 5 60 oo
o 59 @0 00
89 62 'S 53 PP
o
80 58 GE) 57 oee)
091 60 o 56 o0 o
85 57 =5
54 {
89 60 53
87 62 0 20 40 60 80 100
89 57 Sindrome de Burnount
87 58
82 56
92 61
89 58
89 60
96 59
94 59
90 62
87 58
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Relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal
administrativo

Tabla 103
Relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal
administrativo

sindrome de  Desempefio

burnout laboral
87 65
95 60
89 58
82 64
82 62
92 62
93 60 Figura 101
92 50 Relacion entre el Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del
93 63 personal administrativo
90 64
97 58
88 51
94 57
23 23 Incidencia del Sindrome de
g; 22 Burnount en el desempeiio laboral
84 59 de los administrativos
86 59 .
90 53
86 49 T 60 8§ ec0%e® o8 8
89 53 3 50 $8ece g
93 50 = 10
93 46 S
95 63 g %0
87 54 g 20
84 58 o 10
84 63 0
88 63 80 85 90 95 100
89 59 Sindrome de Burnout
87 59
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Incidencia del Sindrome de Burnout en el desempefio laboral de todos los
colaboradores

Tabla 104
Incidencia del Sindrome de Burnout en el desempefio laboral de todos los colaboradores

sindrome Desempefio
de burnout laboral

87 65
95 60
89 58
82 64
82 62
92 62
93 60
92 50
93 63
90 64
97 58
88 51
94 57
86 53
87 50
87 60
92 61
84 59
86 59
90 53
86 49
89 53
93 50
93 46
95 63
87 54
84 58
84 63
88 63
89 59
87 59
99 63
99 62
96 59
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Discusion de resultados de Desempefio laboral de todo el personal evaluado del
Colegio Americano de Guayaquil.

En relacion a las hipétesis establecidas en el documento.

Ho: La mediana de las diferencias entre sindrome de burnout y desempefio laboral
es igual a cero.

H1: La mediana de las diferencias entre sindrome de burnout y desempefio laboral
no es igual a cero.

Se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la hipotesis alternativa por lo tanto con la
data que tenemos no se puede afirmar que hay una relacion entre el sindrome y el
desempefio ya que debe haber alguna variable que este modelo no esta incorporando en
nuestro estudio.

Se utilizé la prueba de normalidad para examinar los datos, se utilizd6 Kolmogorov-
Sminov encontrando que la data de Desempefio laboral no cumple con la normalidad de
los datos.

Tabla 105
Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
sindrome_de_burnout ,144 43 ,026 ,973 43 ,387
Desempefio laboral ,123 43 ,099 ,944 43 ,036

Se utilizé el método de prueba no paramétrico de Wilcoxon para dos muestras

relacionadas. Los datos son ordinales (escala de Likert)
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Figura 103
Resumen de Contraste de Hipdtesis

Resumen de contrastes de hipotesis

Hipdtesizs nula Frueba Sig. Decisidan
Frueba de
La mediana de las diferencias entr ?nﬁ;iznn Rechace la
1 sindrome_de_burnouty 'Llll'EiIIc-:-::{-:-n pars 000 | hipatesis
Desempeno_laboral es igual a 0. i estras nula.

relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacion es 05,
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Capitulo 1V: Propuesta

Tema
Politicas para apoyar a los trabajadores en la introduccién y el mantenimiento de
un teletrabajo eficaz.
Datos Informativos
1. Institucién ejecutora: Colegio Americano de Guayaquil
2. Beneficiarios: El personal Administrativo y Docente del Colegio Americano de
Guayaquil
3. Ubicacion:
> Pais: Ecuador

» Ciudad: Guayaquil

Antecedentes de la Propuesta

Los resultados obtenidos en la investigacion realizada, determinan la necesidad de
estructurar y desarrollar politicas que nos permitan reducir el estrés laboral del colaborador
durante el teletrabajo dando solucién al problema existente en el Colegio Americano de
Guayaquil., en la cual, no se ha aplicado ningun tipo de politica para gestionar
adecuadamente los posibles riesgos asociados al estrés laboral, en el sistema de teletrabajo
de los colaboradores administrativos y docentes del Colegio Americano de Guayaquil que

es la empresa de nuestro estudio para lo cual se plantea los siguientes objetivos.
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Objetivos
Objetivo General:
Elaborar politicas que permitan gestionar adecuadamente el estrés laboral en los
trabajadores del Colegio Americano de Guayaquil en el afio 2021.
Obijetivos Especificos:
» Establecer estrategias para gestionar los riesgos del estrés laboral causado
por el teletrabajo en el Colegio Americano de Guayaquil.
» Crear un ambiente positivo para el mejor desarrollo de las actividades
laborales en el Colegio Americano de Guayaquil.
Justificacion

Actualmente la cantidad de personas que teletrabajan a tiempo parcial o a tiempo
completo ha ido aumentando gradualmente sin dudas la pandemia ha acelerado la
adopcion, por parte de los empleadores, de las modalidades de teletrabajo.

Para este efecto de la ausencia de apoyo social se ven reflejados por los sentimientos
de éxitos o fracaso profesional. Disponer de un buen grupo de apoyo permite manejar mejor
las situaciones conflictivas, permite compartir experiencias, y diferentes puntos de vista
sobre situaciones concretas, mejorar y obtener nuevas posibilidades, aumentar el
conocimiento, la formacidn y prevenir de situaciones de estrés tras el reconocimiento por
parte de los comparieros y de la organizacién acerca de los riesgos psicosociales. También
permite la obtencion de comprensién, y refuerzo positivo tras el trabajo bien hecho. La
necesidad de aplicar politicas para gestionar adecuadamente los posibles riesgos asociados
al estrés laboral causado por el teletrabajo y sus efectos en la salud mental y fisica responde

a los resultados encontrados en la poblacion investigada; ya que se encontr6 un alto indice
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de estrés, los cuales deben ser revisados tomando en cuenta la intervencion de estrategias
adecuadas, pretendiendo disminuir esta problematica.
Desarrollo de Propuesta

Existe el apoyo por parte del Presidente del Directorio del Colegio Americano de
Guayaquil, para la aplicacion de politicas que permitiran gestionar los riegos asociados al
estres laboral causado por el teletrabajo, asi como también se cuenta con la disposicion de

los colaboradores para lograr el mejor desempefio de la empresa en estudio.

Politicas para apoyar los trabajadores en la introduccion y el mantenimiento de un
teletrabajo eficaz.

De acuerdo con lo sefialado por la (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020)
la naturaleza devastadora de la pandemia de COVID-19 ha hecho necesarias respuestas
rapidas y drasticas para limitar las interacciones sociales con el fin de frenar la propagacion
del virus y asegurar que los sistemas de salud no se saturen. Entre estas medidas se
encuentran el cierre temporal de empresas no esenciales y otras organizaciones, asi como
politicas que los alienten a permitir que los trabajadores cuyas funciones sean compatibles
con el teletrabajo trabajen desde su casa.

Sin embargo, el paso del trabajo en la oficina al teletrabajo no fue una transicion
sencilla ni libre de obstaculos para todas las empresas y organizaciones publicas,
especialmente para las que tenian una limitada experiencia previa en el teletrabajo. Entre
las razones de la dificultad para realizar esta transicion se encontraban las siguientes:

e Cultura organizativa,

e Falta de herramientas y dispositivos informaticos apropiados,

e Procesos complicados basados en documentos impresos,
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Falta de habilidades y recursos de formacion para apoyar a los equipos que
teletrabajan,

Falta de directrices internas de salud y seguridad para el trabajo en casa,
Legislacion laboral en la que los teletrabajadores no tienen los mismos derechos y
protecciones que los trabajadores de oficina 'y

Preocupaciones sobre la seguridad de los datos y cuestiones de privacidad.

Aumentar la posibilidad de optar por el teletrabajo es una responsabilidad compartida

entre los departamentos y la organizacion, ofrecer asesoramiento, recursos de informacion,

seminarios virtuales y apoyo financiero durante la pandemia y después de ella, estos

diversos actores pueden contribuir a una transicién mas fluida del trabajo en la oficina al

teletrabajo.

Acciones para apoyar a los trabajadores en relacion con el teletrabajo

a)

b)

d)

Proporcionar informacion actualizada, fiable y accesible a todos los interesados en
relacion con el teletrabajo durante la pandemia de COVID-19.

Informar sobre la aplicabilidad de los derechos y obligaciones existentes y los
cambios que se han adoptado debido a la pandemia.

Asesorar u orientar sobre el equipo minimo necesario para el teletrabajo (como las
computadoras y aplicaciones informaticas).

Proporcionar informacidn concisa y concienciar sobre la salud y la seguridad,
incluida la ergonomia correcta.

Emitir recomendaciones sobre como prevenir las amenazas a la seguridad

cibernética mientras los empleados trabajan desde sus casas y ofrecer orientacion
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sobre como los empleadores pueden cumplir con las normas de proteccion de datos

y de privacidad.

Este tipo de capacitaciones se va a desarrollar con personal interno del Colegio
Americano ya que actualmente contamos con el personal capacitado para realizar este tipo
de capacitaciones y no se realizaria ningin tipo de gasto econémico en relacion a
capacitadores.

Para lo cual se ha establecido un cronograma tentativo de cada departamento
encargado y tema a desarrollar con su respectiva fecha.

El departamento encargado de comunicar a los colaboradores de las capacitaciones
con sus respectivos horarios sera el area de Recursos Humanos por medio del correo
institucional previa autorizacion del Director encargado.

Departamentos que realizaran las charlas seran los siguientes:
Departamento de Salud Ocupacional.
Departamento de Sistemas.

Departamento Medico.
Recursos Humanos.

YV VYV

Director encargado: Director Administrativo.
Financiamiento: Recursos propios de la empresa.
Costo de la propuesta: Plan anual de plataforma Zoom: $3,500.00

Inicio de la propuesta: Mes de abril.
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Cronograma

Tabla 106
Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES MES DE ABRIL

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

ACTIVIDAD

LM

M|

Vv

M

M

J

\

M

M

J

M

M

J

a) Proporcionar informacién actualizada,
fiable y accesible a todos los interesados en
relacién con el teletrabajo durante la
pandemia de COVID-19.

uUsso

b) Informar sobre la aplicabilidad de los
derechos y obligaciones existentes y los
cambios que se han adoptado debido ala
pandemia.

c) Asesorar u orientar sobre el equipo minimo
necesario para el teletrabajo (como las
computadoras y aplicaciones informaticas).

SISTEMAS|

d) Proporcionar informacion concisay
concienciar sobre la salud y la seguridad,
incluida la ergonomia correcta.

e) Emitir recomendaciones sobre como
prevenir las amenazas a la seguridad
cibernética mientras los empleados trabajan
desde sus casas y ofrecer orientacién sobre
cdmo los empleadores pueden cumplir con
las normas de proteccién de datos y de
privacidad.
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Proporcionar diversas formas de apoyo financiero, administrativo y otras ayudas a
los colaboradores mediante:
a) Apoyo para la compra o traslado de equipos que permitan a los empleados
trabajar desde casa.
b) Servicios de capacitacion para apoyar el cambio al teletrabajo.
¢) Medidas de apoyo econémico, como el aplazamiento de los pagos para el
personal que ha realizado préstamos o anticipos a la institucién, con la
condicion de que se permita y anime a sus trabajadores a trabajar desde casa.
d) Agilizacion de algunos procedimientos burocraticos relativos al lugar de
trabajo, por ejemplo, en lo que respecta a las evaluaciones de la salud y la
seguridad del entorno de la oficina en el hogar.
e) Flexibilizacién de los reglamentos existentes segun corresponda (por
ejemplo, la obligacion del empleador de proporcionar asientos ergonémicos
o0 de firmar un acuerdo de teletrabajo antes del comienzo del periodo de

teletrabajo).

Apoyar a los trabajadores mediante:
a) La introduccidn de nuevas reglamentaciones de teletrabajo, segin proceda,
gue pueden incluir mejores normas de proteccion para todos los trabajadores
a distancia; referencias a la flexibilidad de los horarios de trabajo; la
posibilidad de desconectarse del trabajo a horas especificas para el descanso
y la vida personal; el uso adecuado de las herramientas TIC; medidas de

higiene y seguridad; y derechos colectivos.
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b) Laintroduccién de una flexibilidad adicional para los trabajadores en cuanto
al horario de trabajo y el control de sus horarios (por ejemplo, la jornada
laboral del tele trabajador puede comenzar mas temprano o terminar mas
tarde en funcion de las necesidades individuales, como las
responsabilidades de cuidado y las obligaciones de escolarizacion en el

hogar).

La finalidad de esta propuesta es ofrecer recomendaciones précticas para lograr un
teletrabajo eficaz y reducir el estrés que afecta el desempefio laboral de los colaboradores
debido al cambio de lugar o sitio para cumplir con sus funciones y que sean aplicables para
todos los departamentos del Colegio Americano de Guayaquil, ademas de brindar apoyo a
la empresa en la formulacion de politicas y proporcionar un marco flexible mediante el

cual la empresa puedan elaborar sus propias politicas y practicas de teletrabajo.
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Conclusiones

Podemos concluir que los hallazgos encontrados han sido aplicados Unicamente a
personal médico por el nivel de estrés laboral que tienen ya que su profesion ejerce mas
presion debido a la responsabilidad de salvar vidas humanas.

Analizando la influencia del sindrome de Burnout en el desempefio de los
colaboradores del Colegio Americano de Guayaquil se puede observar que el sindrome
esta presente dentro del personal del Colegio Americano de Guayaquil lo cual se comprob6
mediante las encuestas y entrevistas realizadas al personal administrativo y docente.

Se observa que estadisticamente no existe ninguna relacion entre el sindrome de
burnout y el desempefio laboral de todos los colaboradores del colegio americano de
Guayaquil, ya que este modelo ha sido aplicado en otros tipos de areas, pero es la primera
vez que lo aplicamos para evaluar al personal en el teletrabajo y existe algo que no hemos
podido identificar que el modelo no lo considera.

En la actualidad para que cualquier empresa logre su permanenciay crecimiento, debe
de considerar la importancia del capital humano dentro de la organizacién. Nuestro pais
debe de estar alerta a cualquier cambio que se va presentado a nivel mundial y por
consiguiente preparar a sus recursos humanos, ya que actualmente en nuestro pais el
teletrabajo es una nueva realidad, se espera que la propuesta presentada sea considerara por
las autoridades del Colegio Americano o sirva de guia para las organizaciones

administrativas y académicas.
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Recomendaciones

Se sugiere aplicar y dar un seguimiento continuo al plan de accion propuesto para
verificar el progreso de los trabajadores y el cumplimiento de los objetivos detallados.

Realizar evaluaciones continuas con el objetivo de monitorear los niveles y estados
de estrés, ansiedad y depresion. Tomar en cuenta los sintomas y signos que se encuentran
presentes en los trabajadores, para eliminar estrés, ansiedad y depresion.

Es importante que las autoridades del Colegio Americano, conjuntamente con el
departamento de Talento Humano tomen medidas preventivas que promuevan la salud
fisica, emocional y mental del personal docente y administrativo, estas medidas deberan
buscar el mejoramiento del ambiente laboral priorizando la autonomia, reconocimiento de
logros, la interaccion entre miembros de equipo, controlar el exceso de clientes y
proporcionar el material necesario para el correcto desempefio de funciones durante el
teletrabajo.

Se recomienda nuevas investigaciones que incorporen nuevas variables para poder
modelar el impacto del sindrome de burnout y el desempefio laboral y realizar otro de
estudio continuo para verificar en otro periodo de trabajo y comparar si existe algun tipo

de relacion del desempefio laboral y el sindrome de burnout.
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Anexos

Anexo 01: Encuesta Docentes

CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT
Estimado(a) colaborador(a):
A continuacidn, encontrardunaserie de enunciados acercade su trabajo y de sussentimientosen él.
Tiene que saberque no existen respuestas buenas o malas.
Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidencialesy en ningln caso accesible aotras personas.
Su objeto es contribuiral conocimiento de las condiciones de su trabajoy mejorarsu nivel de desempeno.
A cada una de las frasesdebe responderexpresando lafrecuenciacon que tiene ese sentimiento, marcando con
una “X” enla casillacorrespondiente.
O= Nunca- 1= Pocas veces al afio o menos-2= Una vezal mes o menos - 3= Unas pocas veces al mes - 4= Una vez
alasemana- 5= Pocasvecesalasemana- 6= Todos losdias

Nombre completo

Edad

éCuantas personas viven con usted?

Sexo

MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI)| O 1 2 3 a 5 6

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Me siento fatigado cuando me levanto de lacamay
tengo que ir a trabajar.

Comprendo facilmente cémo se sientes los
estudiantes.

Trato a algunos estudiantes como si fueran objetos
impersonales .

teletrabajar todo el dia con muchos estudiantes es un
esfuerzo.

Trato muy eficazmente los problemas de los
estudiantes.

Me siento “quemado” por las labores que desempefnio.

Influyd positivamente con mi trabajo en la vida de los
estudiantes.

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion.

Me preocupa el hecho de que este trabajo me
endurezca emocionalmente.

Me siento muy activo

Me siento frustrado en mi trabajo

Creo que estoy trabajando demasiado

Realmente no me preocupa lo que les ocurre a mis
estudiantes

Trabajar directamente con personas me produce estrés

Puedo crear facilmente una atmodsfera relajada con mis
clientes

Me siento estimulado después de trabajar con mis
estudiantes

He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion

Me siento como si estuviera al Iimite de mis
posibilidades

En mi trabajo trato los problemas emocionales con
calma
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Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus
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Anexo 02: Encuesta colaboradores

CUESTIONARIO DE SINDROME DE BURNOUT
Estimado(a) colaborador(a):
A continuacidén, encontrard unaserie de enunciados acercade su trabajo y de sussentimientosen él.
Tiene que saber que no existen respuestas buenas o malas.
Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales y en ningun caso accesible a otras
personas. Suobjeto es contribuiral conocimiento de las condiciones de su trabajoy mejorarsu nivel de
desempeiio.
A cada una de las frases debe responderexpresando lafrecuenciacon que tiene ese sentimiento, marcando
con una “X” enla casillacorrespondiente.
O= Nunca- 1= Pocas veces al afio o menos- 2= Una vezal mes o menos - 3= Unas pocas veces al mes - 4= Una

Nombre completo

Edad

éCuantas personas viven con usted?

Sexo

MASLACH BURNOUT INVENTORY (MBI) (o) 1 2 3 a4 5 6

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.

Me siento fatigado cuando me levanto de lacamay
tengo que ir a trabajar.

Comprendo facilmente cdémo se sientes los estudiantes.

Trato a algunos estudiantes como si fueran objetos
impersonales .

teletrabajar todo el dia con muchos estudiantes es un
esfuerzo.

Trato muy eficazmente los problemas de los
estudiantes.

Me siento “quemado” por las labores que desempeifio.

Influyd positivamente con mi trabajo en la vida de los
estudiantes.

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion.

Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca
emocionalmente.

Me siento muy activo

Me siento frustrado en mi trabajo

Creo que estoy trabajando demasiado

Realmente no me preocupa lo que les ocurre a mis
estudiantes

Trabajar directamente con personas me produce estrés

Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada con mis
clientes

Me siento estimulado después de trabajar con mis
estudiantes

He conseguido muchas cosas utiles en mi profesién

Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

En mi trabajo trato los problemas emocionales con
calma

Siento que los estudiantes me culpan por alguno de sus 143
problemas




Anexo 03: Entrevista Docentes

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Evaluado:

Area de trabajo:

Jefe inmediato superior:

Fecha de Evaluacion:

Evaluado por:

) Apenas
. . Optimo Bueno Regular | aceptable | Deficiente
Criterios (=5) (=4) (=3) (=2) (=1)

Comprension de situaciones

Atencion al cliente interno

Desemperio de la Tarea

Relaciones Humana

Sociabilidad

Conocimiento del Trabajo

Sensatez

Capacidad de realizacion

Rapidez en las soluciones

Actitud e Iniciativa

Cooperacion

Cantidad de trabajo

Puntualidad

Responsabilidad

Facilidad de Aprendizaje

Calidad en el Trabajo
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Anexo 04: Entrevista colaboradores

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Evaluado:

Area de trabajo:

Jefe inmediato superior:

Fecha de Evaluacion:

Evaluado por:

) Apenas
. . Optimo Bueno Regular | aceptable | Deficiente
Criterios (=5) (=4) (=3) (=2) (=1)

Comprension de situaciones

Atencion al cliente interno

Desemperio de la Tarea

Relaciones Humana

Sociabilidad

Conocimiento del Trabajo

Sensatez

Capacidad de realizacion

Rapidez en las soluciones

Actitud e Iniciativa

Cooperacion

Cantidad de trabajo

Puntualidad

Responsabilidad

Facilidad de Aprendizaje

Calidad en el Trabajo

TOTAL
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Anexo 05: Tabulacion del cuestionario del sindrome de Burnout Encuesta colaboradores

Administrativos.

ENCUESTA COLABORADORES ADMINISTRATIVOS

P4| P5| P6 | P7|P8

P9 [P10[P11| P12 (P13|P14|P15(P16|P17|P18|P19|P2Q) P21|P22

P3

P2

P1

Encuestados

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28

29

30
31
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Anexo 06: Tabulacion del cuestionario del sindrome de Burnout Encuesta del Personal

Docente.

ENCUESTAS PERSONAL DOCENTE
P4 | P5| P6 | P7 | P8 | P9 [P10|P11|P12| P13 |P14|P15|P16|P17| P18 [P19| P20 |P21) P22

RS

P2

P1

Encuestados

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

147



Anexo 07: Tabulacion de la guia de entrevista del desarrollo personal del personal

Administrativo

Criterios CL|C2|C3|CA|C5|C6|CT|C8|CY|CL0(CLL|CL2|CI3|CL4| CL5|CL6|CL7|CL8[CL9|C20(C2L|C22|C23|C24|C25| C26 |C27|C28| C29|C30[ C3L
Gestion B [16) 516165 [14[12)6[6]|U[B]14]12]12]6[15]14]5]14]13[13{12]12]16|15]16]15]16([15][1
Atencion al Cleinte AL a1 a4l a1 433444l a3 3 a[al3]4]3]33[3]3]4]4]14])3]4[3]4
Desempefio de la Tarea A1 A4 443334433333 [4])3[3)3]4]|3[3]3|3[4]4]4[d4]4]4]4
Conocimiento del Trabajo G143 4444134433333 [ 4)4]4)4]4)4]4])3]3[ 44 ]4[4]4]4]4
Calidad en el Trabajo Al A a4l a4l a3 a4 af3 4133 4[4l 4143333343 ]4]4]4[4]4
Liderazgo y trabajoenequipo | 20 | 18 | 19 [ 20|20 | 21 [20{16) 19 [ 1926|1616 |16[ 15 |17 |17 | 19|17 15[ 15[15|15| 15|19 [ 15| 15| 29|17 |16] 17
Relaciones Humana 33 A A4 A3 34433333 |3 [4[4][3]3]3]3[3]3[4]3[3]4]4]3]3
Sociabiidad Alal a4l aalalalal 413331333 [ 44333 [3[3]3]4]3]3]4]3[3]4
Actitud e niciativa A4 a4l 444333331313 34 [3[3[4]3]3[3[3]3]3]3[3]4]4]4]3
Cooperacion A4 a4l a4 a3 4413313133 4[3[4[3]3]3[3[3]3]4]3]3]3]3/[3]3
Comprension de situaciones S5 {33 4[4[ 553444444333 [4]4[3]3[3[3[3]4[3[3]4[3]3]4
Desarrollo personal U[B 0|24 |64 |2 2482424 2[8]2]20[19 224242480 [109[(0|7]|8|2|4|8]4[%]2
Sensatez A03 )3 [ 4[4 3 4344134433 4[4l a]4]3]3]3 334414141 4]4]4
Capacidad de Realizacion A1 A4 4 a 44344333 (3] 3[4 4]4])4]3|3[3]3]3[3]3]|4[4]4]4]4
Rapidez en las soluciones G143 [ 4143 [ 41344433 [3]3 [ 4)4[4])4]3]3[3]3]3[4]3]4[4]4]4]4
Puntualidad Alalalalaalal3alalafajalalaafalapal2)afafalapalapagagpafafe
Responsabilidad ALa] a4l a4 a3 a4 a3 4143 a4l a]4a]3]3]3 (334414141 4]4]4
Facilidad de Aprendizaje A 1Al a Al 4l Al 43[4 41434133 [ 4] 4]4]4]4[3[3]3]3]4]4[4]4]4]4]14

TOTAL 60 [ 57| 56 | 60 | 60 | 58 | 58|46 59 | 59 | 52 [ 47 | 52 | 48| 46 | 55|56 | 57 |56 47| 45 [47[46) 44| 58| 52 | 5558 57 [55] 55
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Anexo 08: Tabulacion de la guia de entrevista del desarrollo personal del personal

Docente
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Anexo 09: Recomendaciones

EN EL TRABAJO

ESTABLECER
UNA RUTINA DE
TRABAJO

PONER
PRIORIDADES Y
HACER LO
ESENCIAL
PRIMERO
RESERVAR
MEDIA HORA AL
DIA PARA LOS
IMPREVISTOS
DELEGAR
CUANTAS MAS
TAREAS MEJOR Y
NO CARGUE
USTED CON
TODO

CONTROLAR EL
TELEFONO

ORGANIZAR SU
ESCRITORIO O
LUGAR DE
TRABAJO

Es importante tener una rutina de trabajo. Para ello,
puede planificar, con la ayuda de alguna agenda de
escritorio, un programa semanal y diario de trabajo.
Puede hacer, incluso, una lista de sus actividades
pendientes, pero vigile que ésta no sea demasiado larga,
de lo contrario puede desalentarle, desmotivarle y hasta
causarle el estrés negativo. Tampoco resulta conveniente
tratar de hacer demasiadas cosas a la vez.

Si trabaja con una lista de actividades, usted podra
realizar lo mas importante primero e inclusive abordar
enseguida tareas de la lista que mas le disguste, ya que
una vez realizada se sentira gratificado.

Si ocurre algun imprevisto y cuenta con media hora,
puede manejar la situacién mejor que cuando no dispone
con tiempo para ello.

Si usted puede delegar, hagalo. Si no puede delegar; pida
ayuda.

Si ha de realizar varias llamadas, trate de agrupelas todas
juntas. Si no quiere ser molestado, utilice un contestador
automatico y desconecte el mavil.

Si tiene un escritorio repleto de papeles sin orden, se
sentira desorientado y con estrés. Es necesario organizar
su mesa, disponer de bandejas de entrada, salida y
pendientes, y colocar a mano lo que necesite. Debe tener
boligrafos y recambios a mano y debe desechar los que
ya estén gastados.
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TOMAR TIEMPO
PARA PENSAR

TOMAR UN
DESCANSO

EVITAR LOS
NERVIOS CERCA
DE UN PLAZO
LIMITE

DESCONECTARSE
DEL TRABAJO

Muchas veces por tratar de terminar mas rapido, no
tomamos el tiempo necesario para analizar y hasta
reflexionar sobre las actividades que estamos realizando.
Esta situacion puede ocasionar que cometamos MAas
errores lo cual reduce nuestra eficiencia y productividad.
Es importante tomar unos momentos para pensar, esto le
daré la oportunidad de actuar con mayor concienciay por
tanto reaccionara en cada situacion de la forma mas
adecuada. Una pausa a su debido tiempo también le
permitiré saber decir que "no" y evitar asi comprometerse
con demasiados asuntos a la vez.

Si trabajamos horas tras horas sin parar no sélo puede
disminuir nuestra capacidad para concentrarnos y
nuestras habilidades sino también puede perjudicar
nuestra salud. Muchas oficinas tienen sillas que no son
las méas adecuadas lo que causa que los trabajadores
tengan una mala postura durante muchas horas.

Para evitar los nervios que ocasiona encontrarse cerca de
un plazo limite, se recomienda comenzar desde temprano
el proyecto y esforzarse en forma consciente, cada dia,
de manera tal que cuando esté llegando a la fecha del
plazo usted tenga su proyecto lo méas terminado posible.
Esto le ayudaré a sentirse més confiado y con menos
estrés.

EN CASA

No piense que si lleva trabajo a su casa serd mas
productivo, ya que, por lo general, es justamente lo
contrario. En muchos casos, se sentird agobiado y con
estrés. Mantenga el trabajo y el hogar separados. Es
esencial saber invertir un tiempo "propio” en la familia.
Si dedica su tiempo de ocio a relajarse, volvera al trabajo
renovado y podra prestarle la mayor atencion.
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Anexo 10: Resolucion de Aprobacion del Ministerio de Trabajo.

t -
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SrObacitn Ol presoerie roeglE e
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Aog. Sebastian Romers Liper
DIRECTOR REGIONAL DE TRABAM ¥ SERVICIO PUBLICO DE GLAYACLUIL
MINISTERIO DEL TRABRAIC
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