. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE ENFERMERIA
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

o
r

UNIVERSIDAD

MOBBING Y SINDROME DE BURNOUT EN EL PERSONAL
DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO,
PUNO - 2023

TESIS

PRESENTADA POR:

ROCIO TEODORA GONZALES MAMANI

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:

LICENCIADA EN ENFERMERIA

PUNO - PERU

2024

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

MOBBING Y SINDROME DE BURNOUT EN ROCIO TEODORA GONZALES MAMANI
EL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIVER
SIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO, PUN

0 -2023

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
22895 Words 122456 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

124 Pages 6.9MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Sep 16, 2024 1:02 PM GMT-5 Sep 16, 2024 1:04 PM GMT-5

® 14% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
+ 14% Base de datos de Internet » 5% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de
Crossref
+ 0% Base de datos de trabajos entregados
® Excluir del Reporte de Similitud
+ Material bibliografico + Material citado
+ Material citado » Coincidencia baja (menos de 15 palabras)
T I Y/ N [ ~ “ )% " -,
, - 2 v\ 4 /é/é»” /,Jz/ =%

gy ) ,,um{ < ‘ ‘ s # T
'xm s Clo raja Jallo ; 1

DOCENTE UNA- PUNOD
CEP. 46193

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

DEDICATORIA

Dedico esta invex@ﬂcia'n al bienestar 'Y salud’ mfmfﬂ[ de lns pm'onm 7»{6 g’ercen (n noble labor de iluminar con su

conocimiento, [aciencia y dedicacion el camino de miles de pmﬁfiom/ex en ﬁrmacio’n,

A mis aprecim/oy ﬁaaﬁﬂey; Justina Y C/mméa, par conﬁ'ar en mi, aﬁ(yam’ne en todo momento, a quieney admiro Y

adoro de sobre manera, que el tiempo prase lento Y F'Mb’ﬂ/ﬂ disfrutar de su [resencia fror mucho tiempoo.
A wmis ﬁermanos’, ﬁor su gran ﬂ/;qyo i mofivacion, jmcim,

En memoria, ﬁ[‘/’ fOﬂ/O.S' 47.!' 7M6 no PMﬁﬁEVOl’} encontrar [ﬂ ﬁﬂz en su /eém@ momenfo, 7”»9 Dios /05' jm'e /4'07' un

camino de luz, paz, fmnquiﬁﬁ/m/ 4 un descanso eferno,

Rocio Teodora Gonzales Mamani

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AGRADECIMIENTOS

ﬂoy jmcim' a la vida for permiﬁrme haber estado en esta preyﬁjiom casa J'Mﬁem'or e estudios Universidad

Nacional del. a/ﬁp/ano, facu/fm/ de T_nﬁrmeria, for I fomwmio’n pmfeﬂ'om[

Zlﬂm/ezca sinceramente, (n valiosa colaboracion ziue recibi de cadn uno de los docentes que ﬁmﬁciﬁﬂmn durante

esta im/ex@ﬂcio’n, @m/ezco su ﬁemﬁo invertido, comﬁrem‘io’n Y gran empaﬁﬂ.
A mi asesora, Mtra. Cﬁmﬂ@'ﬂ 9allo, Doris, ﬁymaézco ﬂmfm’nenfe su genuina emﬁaﬁa, amahilidad, preocu/mcio’n
V& ziue, sinsu jm’ﬂ Y apoyo, no hubiese sido ﬁo;’ié/e realizar esta invey@ﬂcio'n,

erﬂﬂézco o cad una de miy’um;éx, a lo doctora Nmngy Silvia Alvarez Urbina, a la m&zgi,vfer Ela Gabricla Mm]uem
Rernedo ya la doctora Maria Antonicta Bernahe Ortiz, fpor su gran afroyo durante el desarvollo de [ /arej'enfe

inue,vfz’gacién,

De ln misma forma, @mﬁézca sinceraments a cadn una de lns [ersonas que ﬁ@ﬂn contribuido de forma divecta o

indirectaments en el ﬁm’enfe estudo,

Rocio Teodora Gonzales Mamani

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE GENERAL
Pag.
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTOS
INDICE GENERAL
INDICE DE TABLAS
INDICE DE ANEXOS
ACRONIMOS
RESUMEN ... e e e e e n e e e ene e e s ne e e eneeeanneas 13
A B S T R A T e e e e e anes 14
CAPITULO I
INTRODUCCION
1.1.  PROBLEMA DE INVESTIGACION.......cooiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeese e, 15
1.2.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .....ccoiviiiteeeeeeeeeeeeeeee e, 18
1.2.1. ODJetivo GENEral ........cocoiiiiieiice e 18
1.2.2. ODbjetivos ESPECITICOS.......ccuiiieiiirieiee e 18
1.3.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION......ccooiiiiininieinieeineie e 18
1.3.1. HipOtesis gENETal........cccoviiiiirieiieieiee e 18
CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
2.1, MARCO TEORICO ...ttt 19
2.1.1. MODDING ..o 19
2.1.1.1. Mobbing segin dimensiones y sub-dimensiones...................... 19
2.1.1.1.1. Ambito de conducta de ACOSO...........cceveverrerrereerererereiniais 19
2.1.1.1.2. AMDIt0 PErSONal.........ccccovevivereeereeiireeesiisseseres et 20

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.1.1.1.3. Ambito Profesional ..........cccceovvevererurcieeeeeereseesee e 22

2.1.1.2. Tipos de conducta de AC0SO0 ..........cceerereeieiienienienieniesieeeeeennes 26

2.1.1.2.1. Coercion/PUNItIVA ........ccovririririieieeee e 27

2.1.1.2.2. Ninguneo/ HUMIlIaCion ..o, 33

2.1.2. Sindrome de DUINOUL...........oooiiiiiiicee e 35

2.1.3. Sindrome de Burnout segun dimensiones ...........cccceereererereniereseeeneen, 36
2.1.3.1. Antecedentes del sindrome de burnout...........c.ccoceeeireinnnnen, 36

2.1.3.2. Sindrome de BUINOUL...........cccoiiniiiieiree e, 41

2.1.3.3. Consecuencias del sindrome de burnout...........c.ccccoeviirennn 46

2.2.  MARCO CONCEPTUAL ...ooiiiiet et 47
2.3. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.......ccccovevireeeeeeeeeeeenenen, 50
2.3.1. Antecedentes INternacionales...........ccocoveriiiiinieicie e, 50

2.3.2. Antecedentes NaCIONAIES ..........ccoieiiiiiiiiieee e, 52

2.3.3. Antecedentes LOCAIES. .........ccuiiiiiiiiieee e 55

CAPITULO 11l

MATERIALES Y METODOS

3.1.  TIPOY DISENO DE INVESTIGACION ......cc.ooovviiiiiriieeeeereeee e 56
3.1.1. Tipo de iNVEStIGACION .......ccueiveiiriiieieie e 56
3.1.2. Disefo de INVESLIGACION ........ccceevueeieiieiiecie e 56
3.2 AMBITODE ESTUDIO .....c.coiieieiieeeieseeeeee e eseses s snes s 57
3.3.  POBLACIONY MUESTRA ......coooiietieeeeeeeeeeeeeeeseses s st 57
3.3.1. POBIACION ... 57
30320 IMIUBSTIA. ... 59
3.3.3. Criterios de inclusion y eXClUSION ..........ccooviiiiiiieieieee e, 62
3.4. VARIABLE Y SUOPERACIONALIZACION.......ccoovveererirseesreeenninen, 64

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.5. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.......... 66
B L T CNICA et ——— 66
35,2, INSETUMEBNTO .ottt e e et e e e e e e e e e e e e eeeees 66

3.5.2.1. Cuestionario  Individual sobre  Psicoterror,  Negacion,

Estigmatizacion y Rechazo de Organizaciones Sociales

(SIS 101S) T 66

3.5.2.2. Validez y confiabilidad ............ccccooiiiiiiiiniiieen, 68

3.5.2.3. Cuestionario Breve de Burnout (CBB) ........cccccoenininviinienn, 68

3.5.2.4. Validez y confiabilidad ............cccoooiiiiiniiiiiiicen, 69

3.6. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCIONDEDATOS.......cccoovvvveeieerianee, 70
3.6.1. COOrdINACION ....cueiiiiiieiieiceie et 70

3.8.2. EJECUCION ...ttt 71

3.6.3. Limitaciones de la investigaCion............ccccorereiniienniesie e, 72

3.7. PLANDE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS.....cccccccvvvvrvnrnnne. 73
3.7.1. Plan de tabulaCion ...........ccccooeiiriiiineseeesese e 73

3.7.2. Eleccion de prueba estadiStiCa .........ccerereerereiieiie e, 74

3.7.3. Para el tratamiento de datos ...........ccoerereriiininieiee e, 75

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1, RESULTADOS. .....oiioriieeeeeseieseeseesessseesssssssssassessssssssssssssesssasssssssssssnsens 77
4.2, DISCUSION ....ooiiiiiieieicieeecteee ettt 81
V. CONCLUSIONES........oooiereeieeieneeeseeseesseessssisseesssassssess s seassnsssssean s 86
V1. RECOMENDACIONES ........ooovireeemeeeeoeseseeesiessssssssissess s sossesssesssnssss s snsees 87
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS..........coovvireeeeieeeseeeeeseeseseeeesess s 88
ANEXOS......ooooeiereeeeeiieseesseesiesseessess s es s ssss s s s as s es s st an s 96

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



:  UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AREA: Salud del adulto

LINEA: Salud mental

FECHA DE SUSTENTACION: 17 de setiembre de 2024

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE DE TABLAS

Pag.
Tablal Cantidad de docentes que laboran en las 19 facultades de la universidad

Nacional del Altiplano, 2023. ..o 58
Tabla2 Cantidad de docentes que laboran en las treinta y cinco escuelas profesionales
de la universidad Nacional del Altiplano, 2023............cccoooiiiiiiiniieieen, 61
Tabla3  Operacionalizacion de variables ..........ccccevviiiieiiieieieiee e 64
Tabla4 Escala de clasificacion del grado de mobbing de los docentes de la
Universidad Nacional del AITIplano...........coovviiiiiiiiee 67
Tabla5 Escala de clasificacion del sindrome de Burnout de los docentes de la
Universidad Nacional del AITIplano..........c.cooviiiiiicie 69
Tabla6  Cuadro de coeficiente e interpretacion de Rho de Spearman (rho) ............. 76
Tabla7 Tabla de contingencia sobre la relacion entre el mobbing y sindrome de
burnout en el personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano
d U T T 0 T 77
Tabla8 Contrastacion de hipétesis con el analisis estadistico Rho Spearman. ........ 78
Tabla9 Grado de mobbing en el personal docente de la Universidad Nacional del
AIPIAN0, 2023. ... 79
Tabla 10 Nivel del sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad
Nacional del Altiplan0o, 2023 ..........ccooi e 79
Tabla 1l Grado de mobbing en el personal docente de las areas de biomédicas,

ingenierias y sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, 2023

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 12 Nivel del sindrome de burnout en el personal docente de las areas de

biomédicas, ingenierias y sociales de la Universidad Nacional del Altiplano

PUND, 2023 ... e s 81
Tabla 13 Docentes participantes del estudio de acuerdo al género...........cc.ceevereenee. 111
Tabla 14 Docentes participantes del estudio de acuerdo al estado civil. .................. 111
Tabla 15 Docentes participantes del estudio de acuerdo a la condicion................... 111

Tabla 16 Indices de mobbing en el personal docente de la Universidad Nacional del
ARIPIAN0 — 2023, ... 112
Tabla 17 Indicadores del sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad
Nacional del Altiplano, 2023 ..........ccco oo 113
Tabla 18 Indices del mobbing en las tres areas académicas de la Universidad Nacional
del AITIPIAN0 — 2023.......ocuiiiieeee e 114
Tabla 19 Niveles de burnout por indicadores en el personal docente del area de
biomédicas de la Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023 ......... 115
Tabla 20 Niveles de burnout por dimensiones en el personal docente del area de
ingenierias de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —2023........... 116
Tabla 21 Niveles de burnout por dimensiones en el personal docente del area de

sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —2023............... 117

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE DE ANEXOS

Pag.
ANEXO 1  Matriz de CONSISTENCIA . ....cververuirieriieieie ettt 96
ANEXO 2  Formato de consentimiento informado virtual ............c.ccccoeiiiiiinienen, 99
ANEXO 3  Captura de pantalla de los instrumentos virtuales..............cccoovvienennn, 100
ANEXO 4 INSIIUMENTOS ..ottt 107
ANEXO 5 TabIaS ....ooeiiiiii e 111
ANEXO 6  Baremacion de la escala CISNEROS...........ccccooiiiiinnnicieee e, 118
ANEXO 7  Baremacion del Cuestionario Breve De Burnout (CBB) ...................... 119
ANEXO 8  Eleccion de prueba estadiStiCa .........ccoceeevrerernini e, 120
ANEXO 9  Secuencia del cuestionario Virtual.............cccccooevenininiiinininceen, 122

ANEXO 10 Solicitud de opinion al Vicerrectorado de Investigacion sobre el cambio de
tECNICA € BNCUBSEA ... .veceeeveeieiee e 123
ANEXO 11 Declaracion Jurada de Autenticidad de 1a TESIS ......ccoovevrereeerenieennen, 124

ANEXO 12 Autorizacion para el Deposito de Tesis en el Repositorio Institucional.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ACRONIMOS
CBB: Cuestionario Breve de Burnout
CISNEROS: Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion,

Estigmatizacion y Rechazo en Organizaciones Sociales

CBP-R: Cuestionario de Burnout del Profesorado Revisado

ERD: Encuesta Referencial Docente

ESE: Escala Sintomética de Estrés

IGAP: indice global de acoso psicoldgico.

IMAP: indice medio de la intensidad de las estrategias de acoso.
IVAPT: Inventario de Violencia y Acoso Psicoldgico en el Trabajo.
ISE: Escala del Inventario de Sintomas de Estrés.

IVAPT-PANDO: Inventario de Violencia y Acoso Psicol6gico en el Trabajo

MBI: Maslach Burnout Inventory

NEAP: Numero total de estrategias de acoso.

OMS: Organizacién Mundial de la Salud.

OPS: Organizacién Panamericana de la Salud.

SB: Sindrome de Burnout

SD.: Sindrome

UNESCO: Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la

Ciencia y Cultura.

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

RESUMEN

El Mobbing y el sindrome de burnout son enfermedades organizacionales que afectan la
salud mental de millones de individuos a nivel global, donde el objetivo del estudio fue
determinar la relacion entre el mobbing y el sindrome de burnout en el personal docente
de la Universidad Nacional del Altiplano. La investigacion fue de tipo descriptivo -
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal, donde la poblacién estuvo
constituida por 1358 y la muestra fue de 300 docentes. La técnica utilizada fue la encuesta
virtual y los instrumentos que se emplearon fueron la escala de CISNEROS vy el
Cuestionario Breve de Burnout (CBB) que cuentan con una validez y confiabilidad de
0,88y 0,72, para el procesamiento de datos se utilizo el software de Excel y SPSS versién
25, para la prueba de hipoétesis se utilizo la prueba estadistica del coeficiente de Rho de
Spearman. Los resultados revelan que existe una relacién positiva y de grado moderado
entre el mobbing y el sindrome de burnout con un coeficiente de relacion de Rho de
Spearman (p=0.000 < 0.05). Sobre el mobbing; el 95,0% (285) de los docentes evidencia
un grado bajo de este. Referente al sindrome de burnout se evidencia un nivel bajo con el
68,3% (205), seguido por un nivel moderado en el 31,0% (93) y sobre el grado de
mobbing y el nivel del SB en las tres areas académicas, estos se dan con un grado bajo y
un nivel de bajo a moderado. Llegando a concluirse que, aunque el grado y nivel de las
variables estudiadas no sean elevadas, estas guardan una relacion positiva y de grado

moderado.

Palabras clave: Burnout, Docente universitario, Mobbing.
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ABSTRACT

Mobbing and burnout syndrome are organizational diseases that affect the mental health
of millions of individuals globally, where the objective of the study was to determine the
relationship between mobbing and burnout syndrome in the teaching staff of the National
University of the Altiplano. The research was descriptive - correlational and had a non-
experimental cross-sectional design, where the population consisted of 1358 and the
sample was 300 teachers. The technique used was the virtual survey and the instruments
used were the CISNEROS scale and the Brief Burnout Questionnaire (CBB), which have
a validity and reliability of 0.88 and 0.72. For data processing, Excel and SPSS software
version 25, the statistical test of Spearman's Rho coefficient was used to test the
hypotheses. The results reveal that there is a positive and moderate relationship between
mobbing and burnout syndrome with a Spearman’s Rho relationship coefficient (p=0.000
< 0.05). About mobbing; 95.0% (285) of the teachers show a low degree of this.
Regarding burnout syndrome, a low level is evident with 68.3% (205), followed by a
moderate level in 31.0% (93) and regarding the degree of mobbing and the level of SB in
the three academic areas, these occur with a low degree and a low to moderate level. It is
concluded that, although the degree and level of the variables studied are not high, they

have a positive and moderate relationship.

Keywords: Burnout, Mobbing, University teacher.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

El mobbing, definido como una forma de comunicacion poco ética y hostil, es un
fendmeno perjudicial que conduce a numerosas consecuencias negativas, incluido el
estrés cronico que, al prolongarse, desemboca en el sindrome de burnout (SB). Este
ultimo se determina por tres factores; el agotamiento emocional, cognitivo y fisico,
deteriorando las competencias laborales y limitando el desarrollo personal de millones de

individuos a nivel global (1).

Tanto el mobbing como el SB, representan un serio problema de salud publica que
impactan negativamente en el estilo y la calidad de vida, generando ademas significativos
costos econdmicos y sociales. Como, por ejemplo; en investigaciones realizadas en
Europa han documentado pérdidas econémicas que ascienden hasta los 617.000 millones
de euros anuales, asociadas a compensaciones por invalidez profesional, jubilacion
anticipada y licencias médicas. Situaciones similares se observan en Norte América y
Australia, donde las pérdidas econémicas alcanzan cifras de hasta 8.000 y 300.000
millones de dolares respectivamente (2), Segun la Organizacién Panamericana de la Salud
(OPS) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), estas patologias organizacionales
se perfilan como una de las principales causas de morbimortalidad prematura en un futuro

cercano (3) (4).

Ademas, un estudio realizado por la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), junto con la Oficina Regional de

Educacién para América Latina y el Caribe, ha identificado mdltiples obstaculos que los

15
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docentes enfrentan en el &mbito social, personal y fisico. Estos desafios no solo afectan
su salud, sino que también reducen la calidad académica y representan un problema social

considerable (5) (6).

El mobbing y el SB, son fendmenos preocupantes que afectan considerablemente
a los profesionales en distintos contextos, incluyendo el &mbito académico. En México,
el mobbing ha llevado a 109,319 abandonos laborales en 2022 debido al acoso
psicoldgico, amenazas y agresiones fisicas (7), un estudio realizado por Del Pino en 2019,
revela una alta prevalencia de mobbing entre docentes mexicanos, con un 24.5% (346) de
los encuestados reportando agresiones verbales destinadas a socavar su imagen
profesional y personal, donde su grupo de riesgo son las mujeres conformado por el
51.6% (727) (8). En Colombia en el 2020, el 31.5% de los docentes reportan sintomas de
mobbing, enfrentandose, al control excesivo, a la sobrecarga laboral permanente y a la
asignacion de actividades fuera de las competencias laborales (9). En Pert — Trujillo, en
el 2022 se demostr6é que el mobbing tuvo una alta incidencia en el 85,0% del personal

docente (10).

Estudios previos realizados en docentes universitarios sobre el sindrome de
burnout, datan la siguiente informacidn; en Espafia 2017, se revela que el 90,0% poseen
un nivel alto, en Guadalajara — México, el 82.6% evidencia un nivel alto, en el que la
condicion del medio laboral desempefia un rol fundamental en el desarrollo del sindrome
(11), en Ecuador en 2022, se identificd que el 94.2% (81) son propensos a desarrollar este
sindrome (12). En Per( en 2021, se muestra un nivel moderado del SB, encontrandose
que el 80.1% de los docentes universitarios enfrentan este problema (13). En cuanto a
Puno, en un estudio realizado en el periodo 2016 - 2017, en docentes contratados y
nombrados de la facultad de Administracion, en el que el sindrome se da con un nivel
medio 73,0% (11) y 100,0% (10) para ambos grupos (14).

16
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Acerca del mobbing, para Pifiuel y Zabala , dan a entender que la envidia, el hecho
de no dejarse manipular, contar con cualidades laborales y, gozar de privilegios; como
ocurre en los casos de trafico de influencias que se dan en un medio de corrupcion, son
las principales causas del mobbing, en la cual, el victimario desea conservar y demostrar
su poder, para afianzarse en su cargo o simplemente acosar, en el que las principales
consecuencias de este acto, sera la destruccion de la estabilidad biopsicosocial de la
victima; el cual se verd acompafiado por; el estrés, la ansiedad, la depresion, y el estrés

postraumatico (4).

En el caso del sindrome de burnout, para Barefio J, et al y Almeida M, et al
respecto a las causas, para los investigadores estos vienen a ser los horarios laborales
largos y sobrecargados, la presion psicologica indebida, las relaciones interpersonales
deficientes, entre otros puntos, donde la depresidn, la ansiedad, el bajo rendimiento, asi
como el deterioro de la salud, son las principales consecuencias de este sindrome

organizacional (3) (15).

La relevancia del docente universitario en la formacion de futuros profesionales
es crucial, y las exigencias a las que estan expuestos pueden comprometer tanto su
bienestar como la calidad de la educacion que imparten (5) (16). La presente investigacion
se propone explorar como el mobbing y el SB estan afectando a la poblacion docente,
buscando identificar la relacion y los niveles de estas probleméticas en el entorno
académico, lo que contribuira al conocimiento existente y fundamentara futuros estudios

sobre estos importantes temas.
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1.2.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el mobbing y el sindrome de burnout en el

personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

1.2.2. Objetivos Especificos

- ldentificar el grado de mobbing en el personal docente de la Universidad

Nacional del Altiplano Puno — 2023

- Identificar el nivel del sindrome de burnout en el personal docente de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

- Comparar el grado de mobbing y el nivel del sindrome de burnout en el
personal docente de las areas de biomédicas, ingenierias y sociales de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

1.3.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipotesis general

- Existe relacion entre el mobbing y el sindrome de burnout en el personal

docente de la Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023.
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'ﬂ UNIVERSIDAD

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

2.1. MARCO TEORICO
2.1.1. Mobbing

La definicion de mobbing, segin Fidalgo y Pifiuel (2004), se define como
un tipo de violencia que incluye agresiones verbales y modales, ejecutadas de
manera intencional y prolongada por el victimario con el objetivo de destruir
psicolégicamente a la victima. Este proceso implica intimidacion y amenazas
disefiadas para socavar la confianza del individuo, infundir miedo y finalmente
forzar su salida del lugar de trabajo, empleando métodos poco convencionales (no

éticos) (17).
2.1.1.1. Mobbing segun dimensiones y sub-dimensiones
2.1.1.1.1. Ambito de conducta de acoso

Concepto conectado a dos aspectos de la vida de una persona, el
ambito personal y profesional, el &mbito se refiere al lugar y el contexto

donde se desarrolla los actos de mobbing (18).

Para Pifiuel 1. (2015), el acoso laboral o mobbing en el dmbito
personal, puede ser algo real o algo subjetivo como, por ejemplo; la
humillacion o devaluacién por la condicion socioecondmica de la persona,
origen, costumbres o caso contrario el otro extremo, rumores y
suposiciones que sé llegan a difundir con la intencién de generar un

perjuicio para persona, pudiendo llegar esta conducta hasta las amenazas,
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intimidacion fisica y en el ambito laboral, es una conducta inmoral y
completamente desvinculada de la ética y dignidad, es un trato de
hostigamiento puro, donde este desprende crueldad y ensafiamiento con
una persona, en el que este fendbmeno es un proceso continuado y sutil, en
donde el o los acosadores buscan lastimar psico-emocionalmente a su
victima, estas actitudes se pueden ver mediante, la asignacion de
actividades que desvirtian la capacidad profesional, aislamiento,
actividades absurdas, entre otros, por lo habitual el mobbing es tratado
como un problema subjetivo en donde se sabe de su existencia pero no
logra confrontarse, se evita el tema para evitar ser inmiscuido o aludido en
un problema, que no podra ser solucionado y solo se veran afectados por

sus consecuencias (19).
2.1.1.1.2. Ambito personal

a. Hostigamiento: es una forma de violencia que se da por medio de
conductas ofensivas adoptadas para perturbar o alterar a un sujeto
a través de un comportamiento repetido, que llega a vulnerar la
dignidad y la integridad psicofisiolégica y moral del sujeto,
cometida por una o varias personas, en donde el clima laboral es
hostil, degradante y llega a infundir temor, lo cual afecta su
rendimiento, capacidad, creatividad, ademas de afectar a su circulo

interno como relaciones familiares, sociales (7).

- Emision de comentarios maliciosos: el autor del acto de
mobbing, se centra en destruir y distorsionar la reputacién e

imagen personal de su victima, por medio de rumores y otros

20

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

actos poco éticos, que llegan a ser humillantes y de
descalificacion, que pueden llegar a ser sutiles, llevandose a
cabo en presencia 0 ausencia de la persona, pero con un
proposito sélido, que es el de lastimar psicolégicamente a su
victima, al destruir su autoestima, su percepcion positiva de la

vida, y lograr aislarlo, crea un clima laboral agobiante (17).

Minimizacion: La minimizacion como medio de acoso, en un
ambito personal, va direccionado a devaluar el valor profesional
del individuo invadiendo su vida privada, donde el hostigamiento
alude cuestiones personales del sujeto, al denigrar y humillar por el
lugar de origen, estatus social, estatus econémico, etnia entre otros
aspectos personales, donde la persona sera vista como indigna de

respeto o trato humano (19).

- Burlas a su aspecto fisico: el acoso laboral trasciende al
ambito profesional, invadiendo la esfera personal del
individuo, provocando una sensacion de agobio, depresion y
estrés, debido a que el acosador hace mofas, burlas o
ridiculizaciones de las caracteristicas del individuo, por medio
de palabras soeces, que llegan a denigrarlo a causa de su
origen, etnia, condicion econdmica, postura social, entre otros,
este ataque continuo a la autopercepcion de la victima no solo
mina su confianza, sino también disminuye sus capacidades
profesionales, y también deterioran su circulo de

comunicacion interno (19).
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2.1.1.1.3. Ambito profesional

a. Aislamiento: son actos que promueven la desconexién emocional
y social que se dan por el rechazo, la estigmatizacién grupal, casos
de abuso de poder entre otros, donde se busca que la persona
abandone su trabajo o sea movido a otro puesto, ademas supone un
perjuicio psicoemocional y fisico, asi como una disminucién de la
capacidad de produccion, mayor recurrencia al ausentismo laboral,
pérdida del autoestima o confianza en sus capacidades

profesionales, aumentando los niveles de estrés (19).

- Prohibicion de la comunicacién: Segln Leymann (citado por
Lopez, Vazquez, Montes, (1998), las tacticas de acoso se
enfocan en aislar social y profesionalmente a la victima, al
obstruir su comunicacién, menoscabar sus habilidades y

limitar su avance profesional (18).

De acuerdo a Sieglin (2015) el aislamiento y
marginacion no solo limitan el progreso profesional de un
docente universitario, sino que también minan su seguridad en
sus habilidades y compromiso con su labor, exacerbando el
estrés, la ansiedad, y fomentando un comportamiento hostil

que deteriora sus relaciones interpersonales (14).

- Cambio de lugar de trabajo: estas acciones son estrategias
empleadas por el hostigador para que su victima no esté en
contacto directo con sus comparieros de trabajo, se le prive de
informacidn importante para la realizacion de sus actividades
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y posteriormente causarle una injuria psicoldgica y perjuicio

laboral (20).

- Negacion a participar en capacitaciones: las capacitaciones
laborales se realizan como medio para brindar a los empleados
0 de nueva contratacion, para mejorar sus habilidades y
reforzar sus conocimientos que seran necesarios para realizar
sus actividades laborales o con fines de seleccion para
promociones, pero en ciertas ocasiones puede existir una

obstaculizacidn para acceder a las mismas (19).

- Negacién de informacién para su trabajo: estas acciones
pueden ocurrir por medio de una divulgacion selectiva o
distorsion de la informacion, en donde se obstaculiza la
comunicacion asertiva, se degrada la confianza y disminuye la
colaboracion y el trabajo en equipo, para la victima el hecho
de no contar con toda la informacion hard que incurra en
errores por los que serd juzgado y estigmatizado ante los

demas (20).

Sobrecarga laboral: en esta situacion las actividades laborales
sobrepasan las capacidades de un individuo para afrontarlos,
provocando agotamiento, ansiedad y por consiguiente estrés y este
al ser constante desemboca en el sindrome de burnout, depresion,
debido a las frustraciones y el bajo nivel de satisfaccion
profesional, causando impactos negativos en la calidad de vida, asi

como, pérdidas para la organizacion, al generarse conflictos
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internos, desercion laboral, disminucion de las capacidades

laborales (21).

- Reduccidn de las tareas: la victima puede ser aislada de su
medio laboral al no asignarsele ninguna actividad, ni siquiera
a iniciativa propia, donde el hostigador espera que la victima
al no ser aceptada dentro de la organizacion esta renuncie

voluntariamente, o que se le asigne o rote en otra parte (19).

- Exclusion de la iniciativa: es un tipo de aislamiento llevado
a cabo por una o varias personas, para limitar las posibilidades
de acceso o llegar a cierta posicion por el reconocimiento de
los logros y conseguir un nivel jerarquico alto, la exclusion
limita la creatividad, las nuevas ideas, o puede darse cierto tipo
de discriminacién, por la condicion social, el nivel jerarquico,
u otros rasgos, donde la persona llega a ser tratada de manera
injusta en comparacion con otras personas, este acto por lo
regular es generalizado y tolerado en un ambiente laboral

toxico (22).

- Exceso de tareas absurdas: segun Pifiuel I, et al (2002), el
mobbing se debe al desequilibrio de poder, donde uno somete
la voluntad del otro, el hostigador por lo general hace uso de
ese poder, al asignarle a su victima tareas absurdas de poca
importancia, que menosprecian sus capacidades profesionales,

mellando su confianza (19).
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De acuerdo a Patlan J, et al (2022), varias de las
asignaciones que se pueden llegar a tener, pueden ser propias,
pero cuando interviene un acosador laboral, este le asigna
actividades dificiles, con poca probabilidad de éxito bajo sus
requisitos, con la intencién de limitar el reconocimiento
laboral o conseguir el despido de la victima, dafiando su

reputacion, y desvalorizando su profesionalidad (18)

- Fechas de entrega de trabajos que se superponen: Si bien
es cierto que un docente universitario, llega a tener una carga
laboral alta, existen ciertas ocasiones en las que un hostigador
llega manipular ciertos aspectos administrativos dentro de la
organizacion, haciendo uso de su poder o de sus conexiones
para que al individuo hostigado, se le asigne una mayor carga
laboral, para Patlan J, et al (2022), todas las acciones del
victimario, ya sea por la intensidad, frecuencia e intencién,
socavan la competitividad de la victima, disminuyendo la
calidad, productividad y resquebrajando la salud, ademas de

causar pérdidas para la organizacion (18).

b. Minimizacién: disminuir la importancia o relevancia de una
persona de manera profesional, desvirtuando sus logros
atribuyéndolos a factores externos o de azar, infravalorando sus
capacidades, habilidades y esfuerzos, a fin de conseguir su
devaluacion profesional e inhabilitarlo para futuras contrataciones,
por lo habitual si no existe un adecuado manejo de las habilidades
blandas, la persona pierde su confianza en si mismo, y cree no
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poder desemperiar de manera adecuada su labor en varias ocasiones
pueden ser presas de depresion, ansiedad o incluso pueden llegar al

consumo de sustancias dafinas para su salud (1).

Rechazos de sus propuestas: Segun Pifiuel I, et al (2002),
estas acciones tratan de reducir la capacidad y calidad
profesional del individuo, ya sea por sentimientos de envidia 0
celos, para disminuir sus posibilidades de reconocimiento y
ascensos, o con la intensién de conseguir el posible despido de

su victima (18).

- Privacion de actividad e influencia: Para Sieglin, (2015), si
un catedratico no cuenta con una posicion notable como para
participar en el proceso que determinara sus funciones
académicas, este serd méas proclive a tener una sobre carga
laboral excesiva, a una menor cantidad de recursos en su
ambito de trabajo, ademas de ello, si el liderazgo ejercido es
arbitrario, serd& menos las ocasiones en cuanto al
reconocimiento de las capacidades, logros, asi como conseguir

soporte y proteccion (16).

2.1.1.2. Tipos de conducta de acoso

Para Pifiuel 1. (2015), el tipo de conducta de acoso, es la naturaleza
del mobbing, el como se manifiesta y se da en un medio, en donde el
ninguneo/humillacién se presenta como actos muy discretos, por medio de
insinuaciones, aislamiento, ridiculizaciones, burlas entre otros y la
Coercion/Punitiva, son el caso contrario al de la humillacién, estas
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conductas son sélidas y directas, se realizan con la Unica intencion de
causar un dafio, injuria o perjuicio, por medio de amenazas directas ya sea
de manera oral 0 escrita, asignacion de trabajos peligros para la integridad

fisica, aislamiento forzado, intimidacion, entre otras acciones (19)

2.1.1.2.1. Coercion/Punitiva

a. Amenazas: es un tipo de violencia, que llegan a ser verbales o
fisicos, ambos tienen la capacidad de generar miedo, pavor,
ansiedad y estrés, y es mas frecuente en entornos poco saludables
como los &mbitos en donde existe el mobbing, en variadas
ocasiones pueden traer como consecuencia la aparicion del estrés

postraumatico (23).

- Amenazas con sanciones disciplinarias: las sanciones
disciplinarias en un entorno laboral se encuentran a cargo del
empleador (directivos), dichas acciones surgen como modo de
correccion cuando se infringe normas o se cometen faltas;
donde las amenazas se dan mediante amonestaciones verbales

o0 de forma escrita, descuentos, etc. (7).

- Amenazas con la pérdida del trabajo: Para los autores existe
un tipo de liderazgo inadecuadamente adaptado en las
instituciones, los cuales desean obtener los mejores resultados
empleando tacticas poco convencionales y con falta de ética,
en donde debe ser tolerado cualquier tipo de presion,
humillacion, abuso de poder, en el que la amenaza con un
despido es inminente si no se cumplen los objetivos o se tienen
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observaciones en cuanto al desempefio, al no cumplir con los

requerimientos (17).

- Amenazas por escrito: esta accion se realiza para causar
miedo y temor a la persona a quien va dirigida, donde se
anuncia la posibilidad de realizar algun acto violento para

lastimar a una persona (23).

- Amenazas verbales (Gestos): el hostigamiento puede llegar a
las amenazas verbales o gesticulaciones, provocando en su
victima el temor, miedo y estrés, perturbando la paz mental de
su victima y en casos extremos estos pueden llegar a cuadros

de estrés postraumatico (19).

Segun Pifiuel |, et al (2002) y Patlan J, et al (2022), la
violencia laboral en las organizaciones y la normalizacion de
estos, hace que la situacién sea poco palpable para la ley, pero
tacito por los que lo padecen, algunos como, un rito de
iniciacion, por ser jovenes, por ser nuevo o de menor grado
jerarquico, donde la persona concibe pensamientos de
abandonar el trabajo, por la insatisfaccion laboral (18) (23).
Ademas, Meseguer (2008), citado por Contreras, Aguado y
Viquez (15), indica que las personas sometidas a mobbing
tienen una predisposicion a mostrar signos de burnout,
caracterizados por agotamiento emocional, cinismo y una

disminucion en la realizacion profesional.

28

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Para Navarrete et al (2014) en el contexto laboral
actual, el acoso se ha normalizado hasta el punto de ser
considerado una parte inevitable de la vida laboral, lo que
exige una revision urgente de las politicas y practicas
organizacionales para proteger el bienestar de los individuos
(1). Para Pifiuel 1, et al (2015) el mobbing es el mas
importantes ocasionador de estrés laboral, mayor que en
conjunto de la suma de otros riesgos psicosociales, como la

ansiedad, la sobre carga laboral, el estrés, etc. (20).

Para del Pino, R. (2019) las victimas son calificadas
como una persona eficiente y de un alto desempefio, donde el
mobbing es manejado como algo propio del trabajo, méas aun
en el sector educativo, donde el medio es el mas apropiado
para que se desencadene este fendmeno organizacional, ya que
el sistema es rigido, burocratizado y altamente competitivo, lo
que fomenta a la adaptacion de conductas poco éticas, el
desequilibrio del poder, el progresivo desarrollo de la
corrupcion, intimidacion y destruccion, ya que el mobbing es
una de las mas grandes fuentes de estrés laboral y es
desbastadora por sus consecuencias, mas que en si se agrupan
a las otras enfermedades organizacionales, en el que las
consecuencias de los actos de mobbing no se veran hasta que
la persona devele un grado severo de deterioro psicofisioldgico
y social, ademéas de generar pérdidas para la organizacion y

mayores gastos sanitarios (8).
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Hostigamiento: es el tipo de liderazgo que esta destinado a exigir
una alta capacidad de produccion con la menor cantidad de
recursos posible, sin tener en cuenta el bienestar y el grado de
motivacion de sus trabajadores, en variadas ocasiones este puede
sobrepasar los limites y comprometer la integridad fisica del sujeto,
por la sobre carga laboral, la obstaculizacién para la realizacion de

sus actividades y el estrés por la presion indebida (20).

- Trato hostil y grosero: Segun Pifiuel y Zabala (2004) describe
al acosador como un “psicOpata organizacional” que manipula
su entorno para consolidar su poder y satisfacer su necesidad
de controlar y destruir donde pretende reafirmar su posicion de
acosador dentro de la organizacién, donde el trato es poco

ético, de opresion, creando un clima laboral téxico (23).

- Incitacion a la agresion: Pifiuel 1, et al (2004), da a conocer
que una vez iniciada el hostigamiento continuo hacia una
persona, el proceso siguiente es la estigmatizacion, donde el
individuo es enmarcado como una persona con deficientes
cualidades laborales, donde la persona cree toda las
afirmaciones, sumado a ello, el desprestigio y desagravios
previos, convierten al individuo en una presa facil de hostigar

y se da el hostigamiento en conjunto (17)

- Manipulacién de la informacion de su trabajo: en la
mayoria de las ocasiones el victimario goza de un alto cargo o

de ciertos beneficios, donde al contar con ese poder, el
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acosador hace uso del mismo para manipular su entorno y
hacer que su victima incurra en desaciertos, los mismos que
seran observados por el mismo hostigador o por otro personaje
de un alto cargo jerarquico, que en una posterior evaluacion de
desempefio, esos errores pueden ser un factor acumulativo para

un posterior despido (22).

- Intimidacién: A menudo, el acoso surge por la envidia y lo
celos, hacia las capacidades profesionales del individuo, o
porque el acosador percibe a la victima como una amenaza
debido a su potencial, negativa a ser manipulada o a sus

privilegios dentro de la organizacién (16).

Ademas, Pifiuel revela que el mobbing se encuentra
institucionalizado, donde la principal causa suele ser el
desequilibrio de poder entre el acosador y el acosado, donde
uno somete la voluntad del otro, mediante amenazas y otras
acciones, ademas este no logra ser exteriorizado, sino hasta
que la persona evidencié un deterioro psicolégico y fisioldgico

avanzado (24)

- Exposicién a riesgos de forma deliberada: de acuerdo a
Pifiuel I, et al (2002) el hostigador realiza estas acciones con
la dnica intencion de lastimar a su victima, en donde le
atribuye asignaciones dificiles de realizar con un riesgo

inminente para el responsable de la accion (18).
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Asimismo, para Pifiuel. 1, et al (2004), el perjuicio
provocado en las victimas debido a las agresiones sufridas,
causan secuelas psicoldgicas en més de la mitad del grupo
expuesto, donde llega a lastimar su confianza y autoestima,
ademas si este se sostiene en el tiempo llegara a repercutir en
su salud psicofisica, haciendo que este sea mas propenso a una
jubilacién anticipada o el abandono del lugar de trabajo por

incapacidad estacional o irreversible (17).

Mansilla (2019) sefiala que el mobbing en el entorno
laboral es dificil de identificar, ya que puede confundirse con
desacuerdos comunes de comunicacion. Sin embargo, este
fendomeno se distingue por la frecuencia y la duracion del
acoso, que compromete seriamente la salud del afectado y se
fortalece por un desequilibrio de poder y el temor que provoca

(20).

Villagran et al (2017), comentan que, en el ambito
universitario, el mobbing es a menudo trivializado, percibido
como un ritual de iniciacion o una tension natural de la vida
académica, lo que lleva a la impotencia y a la falta de
reconocimiento del acoso como un problema serio (23). Segln
Pifiuel, el mobbing actda como un "crimen perfecto”, siendo
un ataque discreto pero continuo que profundamente hiere a la
victima sin dejar evidencias claras, lo cual dificulta el castigo

de los agresores (15) (19)
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2.1.1.2.2. Ninguneo/ Humillacion

a. Minimizacion: el propésito de los hostigadores por medio de este
acto es conseguir que la persona sea tratada con indiferencia,
desdén, por medio de humillaciones publicas, conseguir su
sumisién y que no se capaz de defenderse de las injurias, ya que al
ser tratado con frivolidad por el hostigador y posteriormente por

sus comparieros, este adopta una postura de aceptacion (20).

- Control y vigilancia excesiva: estos dos aspectos generan una
sobrecarga laboral y perdida de la facultad de autonomia del
sujeto respecto a su libertad para dictaminar sobre su actuar
laboral, limitando su creatividad, y disminuyendo su

capacidad de produccion (20).

Para Pifiuel, 1. et al (2004), en ciertas ocasiones la
propia institucién puede ser responsable de los casos de
mobbing; al adoptar caracteristicas de riesgos psicosociales
para sus empleados y la impunidad de los actos, donde el acoso
laboral, puede estar direccionado por los mismos directivos,
dando instrucciones de incitar el mobbing para eliminar a una
0 varias personas a las que consideran de poca utilidad para las
metas propuestas o se busca reducir el capital humano, donde
el abandono puede ser de forma voluntario o forzada,
destruyendo su salud mental y fisica, lo que sera evidente en

su desempefio profesional, al mismo tiempo se aprovechara
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estos resultados para seguir ejerciendo el mobbing y

estigmatizar al hostigado (17).

- Ignoran sus intentos por defenderse: en este punto es
importante mencionar la mediacion de los directivos de la
organizacion; que de acuerdo a Pifiuel 1, et al (2004), estos por
lo general suelen apoyar a los incitadores del mobbing, ya que
este suele ser un gran manipulador, debido a que por lo
habitual gozan de un alto cargo y, donde los directivos solo
llegan a ver a la persona mediante los ojos del acosador, y no
siempre a la persona que es hostigada y que reclama una
solucion, ya no goza de poder, fue devaluado y estigmatizado
donde pierde credibilidad, pero estos solo lo toman como un
problema unilateral, donde para solucionar la situacion, estos
buscan el retiro del acosado o una rotacion dentro de la
organizacion, pero mas alld de esto; ambas soluciones
desprestigian la reputacion de la victima y, mas que darle una

solucion al problema solo logran encubrirlo (17).

- Alusién de conflictividad: el acosador o acosadores provocan
un detrimento psicoldgico en la persona, esta llega a disminuir
sus capacidades laborales y sociales, donde como
consecuencia se llega a observar una disminucion en la
capacidad de produccion y de interaccion social, en donde la
persona es considerada como alguien problematico dentro del

entorno laboral (17).
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2.1.2. Sindrome de burnout

Fueron varios los autores que colaboraron para el desarrollo de la principal
teoria del SB, pero resalta la participacion de Maslach que junto con el trabajo de
otros autores establecieron una de las conceptualizaciones mas aceptadas hasta
nuestros dias, donde el SB, es una respuesta poco conveniente ante el estrés
emocional crénico, compuesto por; el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la realizacion personal (6).

El Maslach Burnout Inventory (MBI), desarrollada por Maslach y Cristina
Jackson, ha sido fundamental en este campo. Basandose en esta herramienta,
Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana y Miralles desarrollaron en 1997 el
Cuestionario Breve de Burnout (CBB) que es una adaptacion del MBI. Este
enfoque ha llevado a los autores a considerar tanto los antecedentes como los
factores desencadenantes del sindrome, tales como las caracteristicas de la tarea,
el tedio y la organizacion, asi como sus consecuencias. Estos elementos, incluidos
el cansancio emocional, la despersonalizacion y la realizacion personal, se
fundamentan en la teoria de Maslach y Jackson, proporcionando una perspectiva

integral del SB (25).

Segun Tito et al (2022) y Pifiuel (2015), el sindrome de Burnout, se da en
grupos de riesgo como los docentes, debido a que este grupo estd sometido
constantemente al estrés, que junto a una deficiente gestion de medidas de
afrontamiento hacen posible la ocurrencia de este fenémeno, sumado a ello se
tiene al contexto del ambiente de trabajo, la forma de organizacion, el clima
organizacional y la susceptibilidad o personalidad de cada docente ya que cada

individuo reacciona de manera diferente ante una misma situacion, tambien
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podemos encontrar en este punto que el sistema educativo es cambiante y
demandante que requiere una alta competitividad y capacidad de adaptacion, para

afrontar nuevos retos y responsabilidades (20) (26).

Para Botero C, (2012), el sindrome en los docentes universitarios se debe
a los cambios del siglo XXI, en donde las politicas en educacidn son cambiantes
y exigentes, forzando los escasos recursos humanos a alcanzar metas altas hasta
llegar al agotamiento emocional y fisico, donde el SB es el desbalance entre las
exigencias laborales y los recursos con los que se cuenta, que al prolongarse
terminan en el fendmeno laboral estudiado, donde la autonomia es escasa y se
eleva los niveles de estrés ya que la persona no puede controlar sus actividades y
lo percibe el ambiente de trabajo como un medio de amenaza para su estabilidad
psicoemocional, pero tambien es importante resaltar que las personas no se
adaptan o adectan a un mismo ritmo, en donde los docentes no siempre podran
mantener un equilibrio entre la calidad académica y el adecuado desarrollo de un

capital humano para la sociedad (27).

2.1.3. Sindrome de Burnout segiin dimensiones

2.1.3.1. Antecedentes del sindrome de burnout

El sindrome de burnout (SB), se destaca el trabajo de Pines y Kafry
(1978), quienes identificaron tres factores fundamentales que contribuyen
al desarrollo de este sindrome: las caracteristicas de la tarea, el tedio y la

organizacion laboral (28).

a. Caracteristicas de la tarea laboral: Segun Pines y Kafry, un
entorno laboral que promueve la autonomia, el desafio y el

reconocimiento puede mejorar significativamente el desempefio y

36

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

la satisfaccion profesional. Sin embargo, la ausencia de estos
elementos puede aumentar la vulnerabilidad de un individuo al SB
y a la ansiedad, exacerbando sentimientos de inferioridad o

inseguridad (28).

Yslado R, et al (2021), subrayan que la docencia,
especialmente en el nivel universitario, implica responsabilidades
que pueden predisponer a los docentes al SB, como es la carga
laboral en investigacion, responsabilidad social y gestion
administrativa. Las condiciones laborales, como la organizacion y
la naturaleza de las comunicaciones, son cruciales en la incidencia
de este sindrome. La sobrecarga laboral, la ambigledad de roles y
una regulacion deficiente pueden llevar a los docentes a un estado
de agotamiento emocional, limitando su capacidad de desempefio

(13).

Para El Sahili Gonzélez (2015), los origenes para
desarrollar el SB se deben en a las condiciones laborales, en donde
se llega a denigrar sus capacidades, asi como, puede deberse a la
personalidad del sujeto, casos como la necesidad excesiva de
querer controlar su ambiente externo, con una escasa tolerancia al
estrés o con pobres capacidades de gestion de emociones, asi como
la dependencia, la elevada autoexigencia y un elevado compromiso

laboral (29).

En varias ocasiones la escasa autonomia, una inadecuada

direccién, la falta de apoyo y el exceso de burocracia que se llegara

37

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

a tener en el medio de trabajo puede llegar a limitar la creatividad,
provocando la falta de reconocimiento, ademés cabe resaltar que

existe cierto tipo de idealizacion en el principio de la vida laboral.

b. Tedio laboral: Para Baron (30) (2020), es un estado profundo del
aburrimiento, donde puede ser provocado por un agente interno o
uno externo, el que frecuentemente se encuentra relacionado a la
inactividad, donde a modo de resumen, el tedio es resultado de un
prolongado tiempo de aburrimiento, donde para la persona se
traduce en una pérdida de sentido por las actividades realizadas,
donde termina rechazandolas, ademas este sentimiento no favorece
una comunicacién asertiva con los sujetos que lo rodean. El tedio
no se refiere en si mismo a la inactividad en tiempo libre y sin
actividades, sino a que en ese Unico tiempo su atencion esta
destinada a una sola actividad lo que provoca el aburrimiento,
como: la monotonia en el trabajo, el que se desarrolla de forma

lenta.

Para Pines y Kafry, el tedio es el resultado de las
condiciones laborales, la presion laboral, las relaciones laborales
poco armoniosas a la que se encuentra sometido una persona, y la
escasa motivacion, hace que este llegue a percibir sentimientos de
agotamiento fisico y emocional debido a que estas situaciones
sobrepasan su capacidad de resistencia, lo que con el tiempo lo
lleva a experimentar un sentimiento de monotonia o de realizar
actividades que carecen de sentido, ademas de producirse

sentimientos de ansiedad, agobio y rechazo por las actividades
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realizadas, donde estos aspectos pueden desfavorecer a la
ejecucion de las asignaciones ya que el individuo cree haber
fracasado y manifiesta su posicion de ya no poder manejar dicha

situacion (28).

Ademas con respecto al punto anterior Pines y Kafry, dan a
entender que el tedio laboral llega a generar en las personas una
disminucion de la calidad laboral, provocando; periodos de
ausentismo, rotaciones en el area de trabajo y disminucion de la
autoestima, donde ademas, una de sus consecuencias por una larga

exposicion es la ocurrencia del sindrome de burnout (28).

c. Organizacion laboral: segin Cherniss L, (1980) citado por Pines
y Kafry, esta fase estd caracterizada, por las deficiencias
estructurales y funcionales, roles y funciones pobremente
definidos, asi como; las relaciones interpersonales deficientes, un
clima laboral agobiante, metas poco realistas, sobrecarga laboral,
la deficiente capacidad de direccion y supervision, donde estas
situaciones llegan a causar; estrés, tension y ansiedad, pero por otro
lado, si la comunicacion es armoniosa y el clima laboral es estable,
las personas suelen tolerar en mayor medida las situaciones de

estrés y tension (28).

Moreno B, et al (1997), la organizacién de los centros de
trabajo, como; las relaciones de jerarquia, la convivencia y las
condiciones del medio laboral, son la génesis de los problemas de

burnout, ya que es el contexto donde el individuo desarrolla todas
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sus actividades e interactia con los demas y son estos los que
pueden llevarlo a padecer del SB, debido a los escasos recursos con
los que se cuenta, la deficiente comunicacion, la alta demanda, la
desvalorizacion profesional, la falta de seguridad de las
capacidades y el exceso de compromiso con el trabajo, traen
consigo el agotamiento emocional, donde la persona adopta una
postura defensiva como, es la despersonalizacion y este proceso

culmina con una baja percepcién de la realizacion personal (25) (6)

Pifiuel I, et al (2004), las personas que estan mas inclinadas
a padecer del SB, son aquellas con una doble labor, donde el
primero es profesional, en el que cada vez se requiere de mas
tiempo con las cambiantes exigencias de la sociedad y el segundo
es la carga familiar, donde esta demanda tiempo y energia, aquellos
que inician en la vida profesional, son jovenes y por lo regular
tienen un exceso de carga académica. Donde el nuevo liderazgo se
encuentra ensimismado en obtener y conseguir resultados con la
menor inversion posible, en que se presionara indebidamente al
recurso humano, donde no se les considera como deberia, un
capital humano y no meramente un recurso facilmente explotable
y reemplazable, ademas, sefialan que el SB puede originarse en una
idealizacion inicial del trabajo al comienzo de la carrera
profesional. Con el tiempo, si el sindrome persiste, puede llevar al
ausentismo o incluso al abandono laboral, manifestdndose a traves

de sintomas psicosomaticos, ademas de problemas como ansiedad,
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depresion y dependencia de farmacos y otras sustancias nocivas

(17).

Para Moreno et al, el sindrome de burnout se debe a la
organizacion del sector educacion, donde las expectativas y el
ritmo de avance académico son cada vez mas demandantes, ademas
la propia institucion es son muy rigidas, muy jerarquizadas, donde
existe rivalidad y corrupcion, que a mediano o largo plazo este

repercutird en el estado de salud del profesorado (25)

Por su parte Leymann citado por Trujillo et al (2007), sobre
las condiciones del medio laboral, donde si estas son asfixiantes,
con ciclos repetitivos, con una sobrecarga y demandante, este
llegara a generar agotamiento y estrés, donde la persona
evidenciara un desequilibrio emocional llegando a afectar su

calidad de vida y laboral (4).

2.1.3.2. Sindrome de burnout

Los maximos expositores de esta dimension son Maslach y
Jackson, quienes dividen este tema en tres indicadores los que vienen a ser,

el agotamiento emocional, la despersonalizacién y realizacion personal.

a. Agotamiento emocional: Para Maslach,C. et al (2001) este es el
resultado a una exposicion a una alta demanda emocional, en el que
la persona percibe un agotamiento elevado y pérdida de fuerza
psicoldgica y fisica, donde la persona ya no puede desemperiar su
labor con el mismo entusiasmo, donde a medida que pasa el tiempo

estas actividades le demandan cada vez mas esfuerzo, ademas de
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sentir que ya no puede realizar asignaciones, lo que vendria a ser
un desequilibrio constante entre sus actividades laborales y el
cansancio que llega a sentir la persona, donde es percibido por los

demas, como un individuo que se queja mucho o es irritable (31).

Ademas, para Maslach 2003, esta fase es una respuesta
bésica al estrés cronico, debido al exceso de las demandas, la carga
laboral y los enfrentamientos dentro del clima laboral, donde esta
deteriora la salud mental del individuo hasta llevarlo a la siguiente
fase del SB, que es la despersonalizacion en donde el individuo se
distancia emocional y cognitivamente como un medio de
adaptacion al medio, en el cual el cansancio emocional se ve
caracterizado por el agotamiento fisico, dificultades para conciliar
el suerio, el desarrollo de una sensibilidad emocional alta, cefaleas,
problemas de memoria y falta de concentracion para realizar sus
actividades rutinarias, donde este a la vez reduce la productividad
y disminuye su motivacién dejando a la persona con una sensacion
de impotencia, desesperanza Yy resentimiento, asi como

deteriorando su salud (32).

Donde el agotamiento emocional es un riesgo psicosocial
presente y vigente en la vida de los docentes esto de acuerdo a
Ibarra M, et al (2019), ya que estos, son una de las poblaciones
mas propensas a padecer de este fenomeno, debido a su labor de
servicio humano, donde su capacidad de respuesta emocional
disminuye al igual que su motivacion para realizar sus actividades
cotidianas, donde al llegar a sentirse agobiado por la presion,
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decide aislarse, y sumergirse en las actividades rutinarias o
ausentismo, donde asume esta actitud a modo de sobrellevar o

escapar de la tension que le produce su trabajo (6).

b. Despersonalizacion: Segun Maslach S, et al (2001), da a entender
lo siguiente, es una respuesta poco empatica con un trato
intrapersonal cinico o frivolo, donde la persona se encuentra
irritable, cansado y tenso, donde estos afectan el compromiso con
su labor o la organizacion a la que pertenecen, siendo este una
respuesta al cansancio emocional, que se tuvo en un inicio (31).
Ademas, este afecta a las distintas relaciones que el individuo
posee, debido a la pobre capacidad de respuesta que ha desarrollado
por la fase inicial, donde este puede darse a modo de liberar los

sentimientos reprimidos (1).

Marsollier R, (2013) este fendmeno se presenta como si la
persona no llegara a sentir sus emociones de manera completa,
como si entre él y sus emociones existiera una barrera, el cual no
puede atravesar y, debido a ello no los percibe como tal, donde la
tristeza y felicidad que lo rodea se vuelve anodinas, sucede lo que
se conoce como el “adormecimiento de las emociones”, en el que
esta es una desconexion entre el cuerpo, las emociones y el mundo,
como si el sujeto se convirtiera en un simple observador de su

propio comportamiento y de las personas que lo rodean (33).

La despersonalizacion para Cruzado L, et al (2013), se da

cuando el individuo no se siente presente en su propio cuerpo, sino

43

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

que viven en otra realidad, donde todo es confuso, en el que las
emociones no se pueden expresar, ni tampoco interpretar, la
persona se queja de no poder ordenar sus pensamientos, en el que
su memoria suele estar afectada, ya que suelen tener episodios de
olvido, donde estos afectan su desempefio profesional, ademas,
para los autores, el cinismo es un hecho comudn en la poblacion con
un ocurrencia de 0,8 y 2%, donde su presencia se da por igual en

ambos géneros (34).

Rivera et al (2019), la persona busca distanciarse de esa
realidad de su entorno laboral y de la propia familia, ademas de
ello, suele atribuirsele las causas de sus problemas, por no poder
gestionar sus emociones eficientemente y la disminucion de su
desempefio profesional (35). Asimismo, para Marsollier R, (2013)
citando a Moreno Jiménez, et al 2001, el sujeto que demuestra la
despersonalizacion, por lo general evidencia actitudes negativas
consigo mismo, donde suele juzgarse duramente, minusvalorando

su capacidad de desempefio y a la propia institucién (33).

c. Realizacion personal: Maslach S, et al (2001) es donde la persona
ya no siente satisfaccion con sus actividades laborales, se siente
oprimido y ofuscado por el mismo, la persona suele autocriticarse
duramente, como una persona incompetente, calificindose como

inatil para las actividades que realiza (31).

Maslach, 2003 destaca que la realizacion personal puede

llegar a surgir debido a las dos fases anteriores, asi como por los
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escasos recursos, informacion, tiempo necesario para la realizacion
de sus actividades diarias, también los roles poco definidos
contribuyen a la ocurrencia de esta fase, donde el agotamiento no
depende enteramente de la persona sino de las acciones que realiza
por el desajuste entre las responsabilidades laborales y los medios

disponibles.(32).

Rivera et al (2019), la persona que no se siente realizada,
puede llegar a expresar; que, las situaciones que se le designan
sobrepasa sus capacidades para atenderlos o solucidnalos de una
manera pertinente y adecuada, porque tal vez la persona recién se
integra al trabajo, este por lo general comienza con unos ideales
utopicos donde al ver la realidad estos no contrastan, generando
que la persona, se estrese al enfrentar esta situacion
constantemente, en el que como resultado se genera un descontento
por parte de los directivos, de las personas que son favorecidas por
su trabajo y de la propia persona, donde puede traer consigo, otros
problemas, como; la baja autoestima, generadas a partir de la
autocritica y, critica externa, en el que el individuo sentira que no
cuenta con las habilidades pertinentes, que no se esmera lo
suficiente o que no posee las cualidades pertinentes, donde al final
la persona se sentird descontenta con su trabajo, donde empieza a
llegar tarde a su centro de laboral, la solicitudes de descanso o
permiso se hacen presentes y posteriormente aparece el deseo de

cambiar de trabajo (35).
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2.1.3.3. Consecuencias del sindrome de burnout

Para El Sahili Gonzéalez (2015), quien mantiene la siguiente postura
en cuanto a las consecuencias del SB en el personal docente, donde estas
afectan a dos areas que son el personal y a la institucién; para el primero
se convierte en un decremento del bienestar biopsicosocial y el
abatimiento de las expectativas 0 metas para el futuro, para el segundo
significa una disminucion de la calidad académica ya que cuenta con un
recurso humano que no se esfuerza o que su dedicacion se encuentra al
limite minimo y sin creatividad, asimismo los individuos son mas
propensos a cometer infracciones, con una menor capacidad de

concentracion y se aumentan las posibilidades de lesiones laborales (29).

Por su lado Ibarra (2019), su postura sobre las consecuencias del
SB en el personal docente; estan dirigidas a tres puntos, como; es la
deficiente calidad de formacién profesional, donde si un maestro sigue
ejerciendo su labor con este sindrome afecta el proceso de ensefianza,
porque llegan a cometer mayores negligencias con sus estudiantes al no
ofrecerles una educacién de calidad, en el que estas tienden a permanecer
en las sombras ya que los estudiantes subsisten taciturnos a esta situacion
(29), asi como a la pérdida de la imagen de la institucion y la afectacion

holistica del individuo (6).

Todo lo anterior, pone de manifiesto que nos hallamos ante un
fendmeno complejo y multidimensional, en donde de acuerdo a Montero
et al (2009) las consecuencias del SB, se dividen en tres esferas, las

consecuencias fisicas, psicoldgicos, y sociales.
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a. Fisicas: Los problemas que mas se generan en la dimension
somatica del individuo son, lumbalgias, torticolis, cefaleas, disneas,
alergias, problemas dermatolégicos, gastrointestinales y cardiacos,

ademas de problemas de hipertension arterial (36) (25).

b. Psicologicos: Aunque el causante de todo el problema sea el estrés
cronico, también es uno de sus sintomas, acompafiadas por
ansiedad, depresion, sensacion de cansancio, insomnio,
irritabilidad, dysania, todas estas manifestaciones disminuyen el

compromiso de la persona con su trabajo (36).

c. Sociales: En esta seccion las consecuencias mas resaltantes son las
relaciones interpersonales del trabajador afectado, con los de su
entorno y con los miembros de su familia, por las condiciones
psicoldgicas, los vinculos de comunicacion suelen ser inestables,
consumo de sustancias nocivos para la salud, comportamiento
violento, irritabilidad, insatisfaccion laboral, aislamiento,

ausentismo y tension (36)
2.2. MARCO CONCEPTUAL

e Mobbing: Es una interaccion disruptiva y hostil que se caracteriza por la falta de
ética y puede ser perpetrada por uno o varios individuos. Se manifiesta a través de
la violencia verbal, psicoldgica y fisica, y se perpetta a lo largo del tiempo (37)

(38).

e Ambito de conducta de acoso: Esta constituido por el &mbito profesional del

sujeto, donde este desarrolla sus actividades, incluye el clima laboral, la forma de
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organizacion entre otros y el &mbito personal, en este concepto se incluye la forma

de vida, pensamiento, origen, caracteristicas propias, entre otros aspectos (20) (21).

e Tipo de conducta de acoso: Son de tipo coercitivo que es todo acto de presion
ejercida sobre una persona para manipular su voluntad y conducta, condicionado
bajo una amenaza de cualquier indole, el que se ve acompafiado de un acto de
punicién o sancion, asi como como actos de humillacion que desacreditan la valia

personal del individuo (autopercepcion) (23) (21).

e Aislamiento: Es una desconexion emocional y social que una persona puede
llegar a experimentar dentro de su medio laboral, ya sea una percepcion o algo
real, donde puede intervenir uno o mas individuos, debido a factores internos o
externos, en el cual el aislamiento se da mediante, el rechazo, omision,

desvalorizacion entre otros aspectos (20).

e Hostigamiento: Es un tipo de conducta que se constituye a base de agresiones
verbales, fisicas y sexuales, dicha conducta se da de forma deliberada y sostenida
en el tiempo, este tipo de comportamiento se manifiesta en una relacion de

subordinacion o de desequilibrio de poder (39).

e Minimizacion: Es la accion de reducir al minimo posible el valor y la importancia
de un individuo, en donde se destruye la imagen personal, se le subestima, se le
minusvalora, entre otras acciones que menoscaban la confianza de una persona

(21).

e Amenazas: Es un fenébmeno natural de la conducta humana dirigida de un
individuo hacia otro, con un potencial nivel de causar dafio fisico, mental y

emocional, que se manifiesta por medio de expresiones, acciones o gestos (17).
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e Sobrecarga laboral: Es el exceso, la complejidad y la dificultad en la realizacion
de las actividades laborales en un tiempo determinado; donde este es considerado
corto, puede ser asumido de forma voluntaria o ser una orden directa de sus
superiores, en el que el individuo llegara a trabajar mas horas de las requeridas

(22).

e Sindrome de burnout: Es una respuesta poco conveniente ante el estrés
emocional cronico, caracterizado por tres elementos; cansancio emocional,

despersonalizacion y falta de realizacion personal (6).

e Caracteristicas de la tarea laboral: Incluyen aspectos y condiciones del
ambiente laboral, como la libertad sobre su accionar laboral, motivacion,

retroalimentacion y liderazgo (36)

e Tedio laboral: Este es un estado de animo, en el que es evidente el aburrimiento,
donde el individuo llega a soportar una situacion u a otro sujeto, el que no le llega

a interesar, donde se evidencia conductas de rechazo o desagrado (28).

e Organizacion laboral: Una organizacion, agrupa a personas que tienen un
objetivo en comdn y comparten un espacio para el mismo, donde esta sociedad

esta regida por normas para su funcionamiento (25)

e Agotamiento emocional: Es el agotamiento de los recursos emocionales y fisicos
de una persona, causado por presiones externas, que resulta en una pérdida de
motivacion y energia, manifestando incapacidad para enfrentar las demandas

habituales (3).
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e Despersonalizacion: Implica un distanciamiento emocional donde la persona
adopta un trato frio e insensible hacia otros, disminuyendo su disposicién para

sobrellevar y confrontar sus emociones de manera eficaz (1).

e Realizacion personal: Fase del SB donde el individuo experimenta una profunda
desmotivacion y pesimismo acerca de sus labores, sintiéndose incompetente e

inadecuado, lo que lleva a una reduccion en su desempefio y autoestima (6).

e Consecuencias del SB: Se manifiestan en deterioros en el bienestar fisico,
psicoldgico y social del individuo, como resultado del estrés cronico asociado con

el sindrome (36).

e Docencia universitaria: Es el sujeto que ensefia una ciencia, el catedratico posee

el rango o categoria mas elevado en cuanto a educacion se refiere (8)

2.3. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.3.1. Antecedentes Internacionales

En la investigacion de 2019, de Acosta et al, Colombia. Sobre “Estrés
laboral, burnout, salud mental y su relacion con violencia psicoldgica en docentes
universitarios” investigacion de alcance descriptivo de corte transversal, donde
cont6 con una poblacién y muestra de 167 y 68 profesores respectivamente, donde
se empled la técnica de la entrevista y los siguientes instrumentos; la escala de
datos sociodemogréficos, Cuestionario de Estrés Laboral (CEL), el MBI,
Cuestionario de Salud General Goldberg (CSG) y el Inventario de Violencia y
Acoso Psicoldgico en el Trabajo (IVAPT), se utilizé la prueba estadistica de Chi
cuadrado, los datos obtenidos revelan que el estrés tiene un nivel bajo con el

91,2%, por otra parte, sobre el SB; existe un nivel moderado con un 63.2 % y con
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un nivel severo con un 11.8 %, donde por indicadores; el cansancio emocional se
da con un nivel bajo con el 100%, el cinismo tiene un nivel bajo con el 82.4 %, y
la realizacion profesional es bajo con el 14.7%, donde; la violencia psicoldgica se
da con un nivel medio a alto con el 38,2% (26) y 32,3% (22) propiamente, la
intensidad del acoso psicoldgico es bajo con el 66.2% (45), y el acoso psicoldgico
es medio con el 66,2% (45), ademas se tiene una relacién positiva entre las
variables de estrés y nivel de presencia de acoso psicolégico (p= 0.000), pero no
se encontrd relacion estadisticamente significativa entre el nivel de acoso y SB.
Se llega a concluir que existe una relacion significativa entre las variables de

estudio (40).

En la investigacion de 2021, Manrique A., y Avendafio B., en Bogota —
Colombia, sobre la “Relacion entre Mobbing y Sindrome de Burnout en docentes
Universitarios” este fue un estudio correlacional, de corte transversal, conto con
una muestra de 124 docentes universitarios, se utiliz6 como técnica la encuesta
presencial y virtual, y como instrumento, la escala de estrategias de acoso
psicoldgico LIPT-60 y el Maslach Burnout Inventory Educators Survey (MBI-
ES), se empled la prueba estadistica de Chi cuadrado, el analisis de datos fue en
el software de excel, los datos obtenidos, evidencia que el desgaste emocional
tiene un nivel alto con el 29.83%, la realizacidn personal tiene un nivel medio con
el 46.77% y la despersonalizacion se da con un nivel mediano de 21.77%, en
donde el mobbing posee indices de NEAP de 17.13 puntos, IGAP de 0.28 puntos
e, IMAP de 0.24 puntos, sobre la asociacion: existe una relacion directa entre el
mobbing y sindrome de burnout con un valor (P=.64), donde el acoso laboral
explica la ocurrencia del SB con el 64 %, donde ademas; el mobbing explica el

indicador de desgaste emocional en un 50%, el indicador de despersonalizacion
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en un 38% Yy el indicador de autoeficacia evidentemente inversa en un -.39, en
conclusidn se traduce en una relacién directa e inversa, para cada indicador de

burnout con el mobbing (37).

En la investigacion de 2022, realizada por Vergara A, et al, en Madrid,
sobre “SB en docentes de la facultad de ingenieria ambiental en una universidad
de Sabana de Occidente”, estudio cuantitativo de alcance descriptivo de corte
transversal, con una poblacién y muestra de 22 docentes, se destind como técnica
la encuesta, se emple6 como instrumento el MBI, donde el 27,2% de los
encuestados evidenciaron un nivel alto de cansancio emocional, la
despersonalizacion presenta un nivel alto con un 10,8% Y la realizacion personal
se presenta con un nivel bajo 47,2%, donde se llega a concluir, que el existe una

presencia alta de la en dos de las dimensiones del SB (41).

En el estudio de 2022, realizado por Mena P, et al en Ecuador, sobre el SB
en docentes de educacion superior de la facultad de ciencias médicas, donde esta
es una investigacion cuantitativa de alcance descriptivo de corte transversal, con
una poblacién y muestra de 86 docentes universitarios, como técnica se utilizé la
encuesta virtual, y como instrumento el MBI, donde se llega a observar que el
agotamiento emocional y la despersonalizacion se dan con un nivel bajo del 54,7%
(47) y el 66,3% (57) propiamente, y la realizacién profesional se dan con el 75,6

% (65), se concluye, que los casos del SB son bajos (12)

2.3.2. Antecedentes Nacionales

En la investigacion de 2019, Ramos M, en Cusco, sobre el nivel del SB en
docentes universitarios, este fue un estudio cuantitativo de alcance descriptivo de
corte transversal, contd con una poblaciébn y muestra de 163 docentes
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universitarios, se utilizé como técnica la encuesta, y como instrumento el MBI,
donde se identificd que el cansancio emocional prevalecia con un nivel medio de
53,0%, la despersonalizacion tuvo un nivel alto con el 70,0% y la realizacion
personal tuvo un nivel bajo con el 76,0% , donde se lleg6 a conclusién de que el

SB tiene una incidencia media (42).

Prosiguiendo, en el estudio de 2021, llevado a cabo por Hihuafa J, en
Arequipa, con el proposito de determinar la correlacion entre el SB y la
satisfaccion en el personal docente que laboran en la Facultad de ciencias e
Ingenierias Fisica y Formales, estudio de alcance correlacional y de corte
transversal, conto con una poblacién y muestra de 107 y 84 propiamente, se utilizo
como técnica la encuesta, y como instrumento el MBI, se usé la prueba estadistica
de la chi cuadrada, los resultados evidenciaron, donde las tres dimensiones tienen
niveles bajos; despersonalizacion 50,0%, agotamiento emocional 66,0% y la
realizacion personal 36,0% donde la satisfaccion personal es de medio a bajo con
el 51% y 41% propiamente, se concluye que ambas variables tienen una relacion

estadisticamente significativa (0.704) (43).

En el estudio de 2022, Rodriguez S, efectud un estudio en Trujillo, sobre
“Violencia Psicologica y Estrés Laboral en docentes de una universidad”, donde
el disefio de la investigacion fue cuantitativo de alcance correlacional, de corte
transversal, la poblacion y muestra estuvo constituida por 164 docentes, se utilizd
la técnica de la encuesta, y como instrumento; el Inventario de violencia y acoso
psicologico en el trabajo IVAPT-Pando y la Escala de Estresores Docentes en
Tiempos de Pandemia, se obtuvo como resultados; donde se evidencio una
relacion significativa (p>.05 y p=0.278) entre las variables de estudio o entre sus
dimensiones. Tambien se identifico, una presencia de violencia psicologica en el
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85,0% del profesorado y de intensidad baja; y sobre el estrés laboral el 55,0%
evidencio un nivel medio, se llega a concluir que no hay relacion entre ambas

variables y que, la violencia es laboral es baja y el estrés, es medio (10).

Asimismo, en el la investigacion de 2022, llevado a cabo por Benavides
M, en Lima, sobre “mobbing y su influencia en el clima laboral de los docentes
de las universidades licenciadas”, donde la investigacion fue cualitativa, de
alcance explicativo, de corte transversal, conto con una poblacion y muestra de
380 docentes, donde la técnica empleada fue la encuesta, y el instrumento
utilizado fue Leymann Terror Psicologico (LIPT), donde se obtuvieron los
siguientes resultados; el mobbing influye significativamente (R2=0.06) en el
clima laboral, ademas, el mobbing en sus tres dimensiones influye en el clima
laboral del profesorado. Llegando a concluirse, que existe una relacién

significativa entre las dos variables (44).

En la investigacion de 2023, realizado por Sénchez P, llevado a cabo en
Lima, sobre “Relacion entre trastornos de salud mental y acoso laboral en
docentes de medicina humana”, el estudio fue cuantitativo de alcance
correlacional de corte trasversal, cont6 con una poblacion de 218 y muestra de
200 médicos, donde se llega a observar que, el 58.5% evidenci6 un nivel bajo de
acoso laboral, el 24.5% manifestd no ser victima de este acto, y el otro 17%
manifiesta sufrir un alto nivel de este fendmeno. Respecto a la salud mental; el
56.5% posee un trastorno moderado, 23.5% evidencia un nivel grave y el otro
20% tiene un nivel leve de este, donde estas dos variables tiene una correlacion
positiva significativa con un p valor< 0.05, se concluye que existe relacion entre

las dos variables de estudio (45).
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En el estudio de 2023, llevado a cabo por Correa K, en Trujillo, sobre el
SB como factor relacionado a dispepsia funcional en docentes de educacion
superior, donde esta es fue una investigacion fue observacional de corte
transversal, con una poblacion y muestra de 213 docentes universitarios, se
manejé como técnica la encuesta, y como instrumento el MBI, y la prueba
estadistica el Chi cuadrado, donde se llega a observar que el SB, no se presentd
en el 53,1% (104) y la dispepsia no se encuentra presente. Ademas, en el 92,0%
(199) no sufrir del sindrome, donde el 21.6% (46) posee un nivel medio de
agotamiento emocional, el 34.7% (74) presentdé un nivel alto de
despersonalizacion y el 54.9% (117) evidencié un nivel bajo de realizacion
personal, donde a la vez existe una relacion significativa entre ambas variables de
p=0,000. Se concluye que existe una relacién significativa y positiva entre ambas

variables de estudio (46).

2.3.3. Antecedentes Locales

No se cuenta con antecedentes de menos de cinco afios en la poblacion de

estudio.
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPOY DISENO DE INVESTIGACION
3.1.1. Tipo de investigacion:

La investigacion fue de tipo descriptivo - correlacional, lo que implicé una
detallada descripcion de las condiciones observadas y se centrd en determinar las
relaciones existentes entre el mobbing y el burnout. Se eligi6 un enfoque
cuantitativo debido a su capacidad para medir y cuantificar las variables de interés,

establecer correlaciones claras y objetivas entre ellas (47).
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, lo que significa que no
se manipularon las variables de estudio. Ademas, este estudio fue de corte
transversal, lo que implica que todos los datos se recolectaron en un Unico

momento (47).

Diagrama:

Donde:
M: muestra
Ox: datos recolectados de la variable (Mobbing).

Oy: datos recolectados de la variable (SD. Burnout).
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r: posible relacion entre las variables.

3.2. AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion se llevo a cabo; en la Universidad Nacional del Altiplano, que se
encuentra situada al extremo sur del Peru en el departamento, provincia y ciudad de Puno,
fue creada el 29 de agosto de 1856 mediante la ley N° 406, por el Mariscal Don Ramon
Castillay Marquesado. El campus universitario se encuentra ubicado a las orillas del lago
Titicaca, en la avenida Floral N° 1153, cuenta con 19 facultades, 35 escuelas

profesionales para el afio 2023.

3.3. POBLACIONY MUESTRA

3.3.1. Poblacién

La poblacion estuvo constituida por 1358 docentes universitarios, de las

19 facultades de la Universidad Nacional del Altiplano.
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Tabla 1

Cantidad de docentes que laboran en las 19 facultades de la universidad

Nacional del Altiplano, 2023.

TAMANO
N FACULTADES PRggggIE)IRIAASLES DEL
ESTRATO
- Ingenieria agroindustrial
1  Ciencias Agrarias - Ingenieria agronomica 89
- Ingenieria topografica y
agrimensura
Medicina Veterinaria y - Medicina Veterinaria y
2 . - 56
Zootecnia Zootecnia
3 Ingenieria Econémica - Ingenieria Econémica 62
4 Ciencias Contables - Administracion 119
- Ciencias contables
5 Facultad de Enfermeria - Enfermeria 36
Ingenieria Estadistica E - Ingenieria Estadistica E
6 - - 47
Informética Informética
7  Ingenieria Quimica - Ingenieria Quimica 32
8  Ciencias de la Salud - Nutricion humana y 73
Odontologia
9 Ingenieria Geolégica y - Ingenieria Geologica 60
MetalUrgica Ingenieria Metalurgica
10 Trabajo Social - Trabajo Social 28
11 Ingenieria de Minas - Ingenieria de Minas 35
- Antropologia, Arte,
12 Ciencias Sociales S(.)C'OI.Og'a' Turismo, L 167
Ciencias de la comunicacion
social
. ., - Educacion fisica, inicial,
13 Ciencias de la Educacion orimaria y secundaria 157
14 Ciencias Bioldgicas - Biologia 49
Ingenieria Civil - Arquitectura y urbanismo
15 gen y - Ciencias fisico matematicas 127
Arquitectura | L
- Ingenieria civil
16 Ingenieria Agricola - Ingenieria Agricola 29
. - - Ingenieria Mecénica
Ingenieria Mecéanica Eléctrica
17 Eléctrica, Electrénicay S -~ 101
; - Ingenieria Electronica
Sistemas N
- Ingenieria Sistemas
18 Medicina Humana - Medicina Humana 39
19 Ciencias Juridicas y Politicas - Derecho 52
TOTAL 1358

Fuente: Coordinacion académica de cada facultad 2023 —I.
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3.3.2. Muestra

Se tiene como poblacién finita a 1358 docentes, distribuido en 35 escuelas
profesionales Para garantizar la representatividad de los docentes de cada escuela
en nuestra muestra, se utilizé dos férmulas probabilisticas, primero para el calculo
de muestra general se aplicé la formula de muestreo en poblaciones finitas, con

los siguientes parametros:

FORMULA

z"2(p * q)
N
ery 4 2 2(1;*(1))

n=

Donde:

n= Es el tamafio de la muestra.

z= Nivel de confianza deseado.

p= Proporcidn de la poblacién con la caracteristica deseada (éxito).

q = Proporcidn de la poblacidn sin la caracteristica deseada (fracaso).

e =nivel de error dispuesto a cometer.

N= Tamafio de la poblacion.

Llegando a obtenerse una muestra general de 300 docentes universitarios
entre contratados y nombrados, pero nuestra poblacion de estudios se encuentra
dividido en 35 escuelas profesionales o conocido en investigacion como estratos,
para lo que se requeria emplear una segunda formula, la formula aleatoria
estratificada de tipo proporcional, ya que la seleccion de la muestra sera
proporcional a cada estrato, lo que facilita una cobertura mas representativa de

cada carrera profesional (47), llegandose a aplicar la siguiente formula.
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FORMULA:

DONDE:
n= tamafo de la muestra
“i”

Ni= Numero de unidades muéstrales en el estrato

N= Numero de unidades muéstrales en la poblacion.

Llegando a obtenerse una muestra representativa de cada escuela
profesional, como se puede visualizar en el cuadro N° 3, que se visualiza en la

siguiente pagina.

Para la seleccidn de la muestra se utilizd la técnica no probabilistica de
muestra de sujetos voluntarios, en donde la seleccion de las unidades de estudio
no obedecio la probabilidad, sino el criterio del investigador (47), recurriéndose a
la estrategia de captar a los docentes en los cambios de horario (11:00, 13:00.
15:00 y 17:00 horas del dia), donde se encontr6 una mayor confluencia de los
docentes, logrando asi una participacion 300 docentes de las areas de biomédicas

(55 docentes), ingenierias (130 docentes) y sociales (115 docentes universitarios).
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Tabla 2
Cantidad de docentes que laboran en las treinta y cinco escuelas profesionales

de la universidad Nacional del Altiplano, 2023.

N° Poblacién por &rea  Ordinari Contrat  Tamafio Muestra Muestra
académica 0s ados del proporcio
estrato nal
1 Administracion 31 19 50 10.9 11
2 Antropologia 30 3 33 7.6 8
3 Arquitectura y 27 13 40 8.7 9
urbanismo
4 Arte 23 16 39 8.5 9
5 Biologia 31 18 49 10.4 10
6 Ciencias contables 51 18 69 15.1 15
7 Ciencias de la 29 6 35 7.6 8
comunicacion social
8 Ciencias fisico 47 19 52 14.4 14
matematicas
9 Derecho 35 17 52 11.4 11
10  Educacion fisica 20 7 27 5.9 6
11  Educacion inicial 16 7 23 5.0 5
12 Educacion primaria 20 6 26 5.7 6
13 Educacion 54 27 81 17.4 17
secundaria
14 Enfermeria 29 7 36 7.9 8
15  Ingenieria agricola 21 8 29 6.3 6
16  Ingenieria 16 4 20 4.4 4
agroindustrial
17  Ingenieria 34 11 45 9.8 10
agronomica
18  Ingenieria civil 25 10 35 7.6 8
19  Ingenieria de minas 17 18 35 7.6 8
20  Ingenieria de 27 12 39 8.5 9
sistemas
61

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

W NACIONAL DEL ALTIPLANO
= J Repositorio Institucional

N° Poblacion por &rea  Ordinari Contrat  Tamafio Muestra Muestra
académica 0s ados del proporcio
estrato nal

21 Ingenieria 50 12 62 135 14
economica

22 Ingenieria 24 9 33 7.2 7
electronica

23 Ingenieria estadistica 30 17 47 10.3 10
e informatica

24 Ingenieria geolodgica 17 15 32 7.0 7

25  Ingenieria mecénica 26 3 29 6.3 6
eléctrica

26 Ingenieria 18 10 28 6.1 6
metallrgica

27  Ingenieria quimica 26 6 32 7.0 7

28  Ingenieria 15 9 24 5.2 5
topogréafica y
agrimensura

29  Medicina humana 35 4 39 8.5 9

30  Medicina Veterinaria 53 3 56 12.2 12
y zootecnia

31  Nutricion humana 24 10 34 7.4 7

32  Odontologia 29 10 39 8.5 9

33 Sociologia 30 1 31 6.8 7

34  Trabajo social 23 5 28 6.1 6

35  Turismo 25 4 29 6.3 6

Muestra total: 1358 300

Fuente: Coordinacion académica de cada facultad 2023 — |I.

3.3.3. Criterios de inclusién y exclusion

e Criterios de inclusion:

- Docentes universitarios que impartan clases en las diversas facultades

de la Universidad Nacional del Altiplano
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- Docentes universitarios que sean contratados o nombrados en la

Universidad Nacional del Altiplano

e Criterios de exclusién:

- Docentes universitarios que no pertenecen a la Universidad Nacional

del Altiplano

- Docentes universitarios que no deseen formar parte del estudio.
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3.5.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.5.1. Técnica

La técnica que se utilizd fue la encuesta virtual, este es un método de
recopilacién de datos, mediante un cuestionario estructurado por el que se obtiene
la informacion requerida acerca de un tema en especifico de una muestra
determinada, utilizando el internet como medio de difusion (48). Esto permite
una aplicacion méas amplia y accesible del cuestionario, facilitando la
participacion de los encuestados sin restricciones y asegurando la consistencia en

la recopilacion de los datos.

3.5.2. Instrumento

Se utilizaron dos instrumentos los cuales fueron la escala de CISNERQOS

para identificar el mobbing y el cuestionario Breve de Burnout (CBB).

3.5.2.1. Cuestionario Individual sobre Psicoterror, Negacion,
Estigmatizacion y Rechazo de Organizaciones Sociales

(CISNEROS)

Para valorar el mobbing se utilizé la escala CISNEROS, la escala
fue elaborada por Fidalgo y Pifiuel (2004) en Espafia, la estructura del
cuestionario se divide en dos dimensiones principales: el d&mbito de
conducta de acoso (profesional vs. personal) y el tipo de conducta de acoso
(coercion/punitiva vs.  Ninguneo/humillacién). La escala consta
primeramente de una introduccion incluyendo las indicaciones, esta
compuesto por 44 items, donde 43 items estan disefiados para captar la

frecuencia y gravedad de las situaciones de acoso, proporcionando una
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medida detallada de la experiencia del mobbing en el ambiente laboral,
ademas de 1 item de control (item 44) de respuesta dicotomica (si/no) que
recoge la percepcién subjetiva del sujeto para calificar un caso como sin
mobbing o con mobbing. El instrumento cuenta con una escala tipo Likert
que oscila de 0 a 6, siendo: 0 = Nunca, 1 = Pocas veces al afio 0 menos, 2
= Una vez al mes 0 menos, 3 = Algunas veces al mes, 4 = Una vez a la
semana, 5 = Varias veces a la semana y 6 = Todos los dias, también,
propone que el participante indique quién es el causante de dicho acoso
pudiendo escoger entre tres alternativas; 1 = Jefes o supervisores, 2 =

Comparieros de trabajo y 3 = Subordinados (18).

Para exponer el grado de mobbing, se considerd la suma de los
puntajes obtenidos por medio de la escala, en donde se clasifico el grado
de mobbing de los docentes encuestados basandose en los datos del

siguiente cuadro

Tabla 4
Escala de clasificacion del grado de mobbing de los docentes de la

Universidad Nacional del Altiplano

MOBBING Categorias Puntaje
Alto 173 -258 puntos
Mobbing Medio 87 - 172 puntos
Bajo 0 - 86 puntos

Fuente: * A partir de la baremacion de la escala CISNEROS (ver anexo 6) *.
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3.5.2.2. Validez y confiabilidad

En Perd, Guillen M, (2023) validé la escala de CISNEROS
mediante el método del juicio y criterio de 05 expertos, quienes respaldan
que el contenido de la escala es valido, en donde los items guardan una
relacion con sus conceptos, donde se obtuvo un coeficiente de V de Aiken
de 1.00 y un indice de confianza (IC) de 0.70-1.00 lo que permite
cuantificar la relevancia de los items en relacion con el contenido.
Asimismo, la escala fue sometida a un analisis de confiabilidad, por el
método de consistencia interna del coeficiente Omega, obteniéndose una
confiabilidad de 0.888 donde el cuestionario es considerado de una

fiabilidad aceptable (49)

3.5.2.3. Cuestionario Breve de Burnout (CBB)

Para valorar el sindrome de burnout, se utilizé en Cuestionario
Breve de Burnout (CBB) el que es una adaptacion del instrumento de
Maslach Burnout Inventory de Cristina Maslach y Jackson, el CBB fue
elaborado por Moreno-Jiménez, Bustos, Matallana y Miralles en 1997. Es
una escala que mide el sindrome de burnout; agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal, sus antecedentes; las
caracteristicas de la tarea, tedio y organizacion, y sus posibles
consecuencias, de esta manera brinda una vision global del sindrome
organizacional. El instrumento consta de 21 items, en un rango de 5
adjetivos que va de 1 a 5. valorado en una escala tipo Likert; siendo: 1 =
En ninguna ocasién, 2 = Raramente, 3 = Algunas veces, 4 =

Frecuentemente y 5 = En la mayoria de ocasiones (50).
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Para exponer el nivel del SB, se considerd la suma de los puntajes
obtenidos por medio del Cuestionario Breve de Burnout, en donde se
clasifico el nivel del sindrome de Burnout de los docentes encuestados

basandose en los datos del siguiente cuadro.

Tabla b
Escala de clasificacion del sindrome de Burnout de los docentes de la

Universidad Nacional del Altiplano

Variable Nivel Puntaje
Alto 77 — 105 puntos
Moderado 50 — 77 puntos

Sindrome de Burnout

Bajo 21 — 49 puntos

Fuente: * A partir de la baremacion del Cuestionario breve de Burnout (ver anexo 7) *

3.5.2.4. Validez y confiabilidad

En Perd, Larico L, (2016) validé el Cuestionario Breve de Burnout
mediante el método del juicio y criterio de 07 expertos, quienes respaldan
que el contenido de la escala es valido, a la vez el autor sefiala que el
instrumento, anteriormente fue sometido a una prueba piloto en 20
personas de diferentes profesiones, en donde se obtuvo una confiabilidad
con el Coeficiente de Alfa Cronbach de 0,91. Asimismo, la escala fue
sometida a un analisis de confiabilidad, por el método de consistencia
interna del coeficiente de Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor de
confiabilidad de 0.72 donde el cuestionario es considerado de una

fiabilidad aceptable (51).
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3.6. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El orden cronoldgico de este proceso se dio de la siguiente manera:

3.6.1. Coordinacion

- Se procedid a solicitar diecinueve cartas de presentacion a decanato,
destinadas a cada una de las 19 facultades de la Universidad Nacional del

Altiplano.

- Estas cartas fueron entregadas en la mesa de partes de cada facultad, desde
donde se distribuyeron a las 35 escuelas profesionales a través del

departamento académico de cada facultad.

- Desde el departamento académico de cada facultad se emitié un
memorando de autorizacién para la aplicacion de las escalas, dirigido a los

docentes.

- Se solicité al departamento de recursos humanos de la Universidad
Nacional del Altiplano, la facilidad para acceder a la cantidad del nimero

de docentes, y lista de las mismas.

- Se estructurd los instrumentos en un formato virtual utilizando la
plataforma de Google Forms. Donde este enfoque virtual se disefid para
facilitar la recoleccién de datos, considerando las limitaciones de tiempo

de los docentes universitarios.

- Sobre el instrumento, este fue estructurado en cinco secciones, donde la
secuencia se dio de la siguiente manera ( ver Anexo 9); primero; se

presentd un formato de consentimiento informado junto a una declaracion
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de los términos y condiciones de la encuesta (ver Anexo 2), segundo; se
exhibié una ficha sociodemogréfica; de opcion multiple, tercero; se
visualizo el cuestionario Breve de Burnout (CBB) conjuntamente con su
descripcion, cuarto; seccion en donde se ubico la escala de CISNEROS,
junto a sus indicaciones y quinto; se agregd un breve agradecimiento por

la colaboracién.

3.6.2. Ejecucién

- Lacaptacion de los docentes inicid en la Facultad de Educacion y culmin6

con la Facultad de Medicina Humana.

- La captacion de los docentes se llevé a cabo en sus respectivas escuelas
profesionales, asi como en otras escuelas, donde se realizd una breve

presentacion e introduccion acerca de los objetivos de la investigacion.

- Si aceptaban ser parte de la investigacion, se les solicitaba amablemente
sus datos de contacto, para posteriormente enviarles la descripcion y el
hipervinculo correspondiente a través de la aplicacion de WhatsApp, el
cual incluia; el formato de consentimiento informado, las escalas de
medicion de las variables y el agradecimiento correspondiente, también se

envid invitaciones por medio de correos electrénicos.

- Se procedi6 de la misma forma hasta completar la muestra.

- La duracion para el llenado de la encuesta fue de 30 a 40 minutos en

promedio.
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3.6.3. Limitaciones de la investigacién

- Aunque el proyecto fue aprobado originalmente para emplear la técnica de
la encuesta presencial, este tuvo que ajustarse a un cambio en este sentido
optandose por una técnica de encuesta virtual, debido a la escasa
disponibilidad de tiempo en horas académicas de los docentes
universitarios para completar una encuesta impresa, donde solo algunos
docentes deseaban participar ya que completar la encuesta tomaba
alrededor de 35 minutos para su correcta resolucion convirtiéndose esta
situacion en una limitante, ademas cabe mencionar que la escala digital de
CISNEROS siguié un orden comprensible y conté con una numeracién
que permitid identificar la pregunta, los criterios de respuesta (nunca hasta
todos los dias) y al mismo tiempo integra al autor del mobbing (superiores,
colegas y subordinados) si correspondia, como se puede visualizar en el (
ver anexo 3), prosiguiendo con el punto anterior, donde gracias a las
sugerencias de algunos docentes durante el proceso de encuesta presencial
se optd por estructurar una encuesta virtual mediante la interfaz de Google
Forms, el que se envid mediante un hipervinculo, donde la encuesta virtual
ofrece una notable y reconocida flexibilidad con las horas libres al
encontrarse disponible las 24 horas del dia y los 7 dias de la semana,
ademas es condescendiente con la disposicion geografica de los
encuestados (48). Se realiz6 una solicitud de opinion al Vicerrectorado de
Investigacion (VRI) por medio de la Unidad de Investigacion de la
Facultad de Enfermeria en donde la respuesta, respalda la autonomia de
los miembros del jurado y el director de la tesis para tomar la decision

pertinente sin ser necesaria su intervencion (ver anexo 10).
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3.7.  PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.7.1. Plan de tabulacion

- La recoleccion de datos para este estudio, se efectud utilizando una
encuesta mediante la interfaz de Google Forms. A medida que las
respuestas se acumulaban, estas se almacenaban automaticamente en una
hoja de calculo de Excel en la nube de Google Drive, facilitando el acceso

y la gestion de los datos en tiempo real.

- Los datos de las encuestas presenciales que fueron seis (06) encuestas, se
vaciaron en la interfaz del formulario virtual (Google Forms), para de esa

manera unificar los datos para una posterior codificacion.

- Una vez concluido el periodo de respuesta, el siguiente paso fue la
descarga de la base de datos desde Google Forms en el formato Excel. Este
cambio de formato fue esencial para tratar los datos con mayor versatilidad

en los pasos siguientes.

- Posteriormente, los datos se organizaron meticulosamente por escuela
profesional, lo que simplificd el andlisis por segmentos especificos y

ayudd a mantener un orden claro durante todo el proceso de andlisis.

- Para facilitar el andlisis estadistico, cada respuesta de los instrumentos de
la encuesta se codificd numéricamente. Este paso convirtio las respuestas
verbales en valores numéricos que se podian manejar facilmente en

analisis posteriores.

- Luego, el procesamiento de los datos se llevd a cabo en el software

estadistico SPSS version 25. Se elaboraron tablas de frecuencia y se
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realizaron analisis cruzados para detectar posibles relaciones entre las

variables.

- Finalmente, se elaboraron tablas de entrada simple y doble, estructuradas
segun los objetivos del estudio, lo que permitié una interpretacion clara de
los resultados y facilitd la exploracién de las interacciones entre las
variables estudiadas. Este enfoque metddico asegurd que cada fase del
proceso de manejo de datos contribuyera a una comprension mas profunda

y detallada de los fenémenos investigados.

3.7.2. Eleccién de prueba estadistica

e Prueba de normalidad:

Para corroborar la distribucién de los datos obtenidos, se manej6 el
diagrama de dispersion de Kolmogdrov-Smirnov (ver anexo 8) ya que la muestra
de estudio superd a los 50 individuos, en donde se establecieron las siguientes

hipotesis:

- Ho: los datos siguen una distribucion normal (p-valor >0,05)

- Hi: los datos no siguen una distribucién normal (p-valor<0,05)

Donde al establecer los criterios correspondientes, y procesar los datos en
el programa de SPSS version 25, se obtuvo a los siguientes resultados y
conclusion. Primero, el mobbing cuenta con un P-valor de 0,000 que es menor al
nivel de significancia de 0,05 en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Segundo, el sindrome de Burnout cuenta con un P-
valor de 0,042 que es menor al nivel de significancia de 0,05 en consecuencia se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, donde de acuerdo a los
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datos obtenidos la distribucion de las dos variables no es normal, motivo por el
que se empled una prueba estadistica no paramétrica como es el Rho De

Spearman.

3.7.3. Para el tratamiento de datos

e Prueba estadistica:

Para la contrastacidn de hipdtesis se recurrio a la prueba estadistica de Rho

Spearman (rho).

e Planteamiento de hipétesis estadistica:

- Ha: Existe relacion entre el mobbing y el sindrome de burnout en el
personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano Puno -

2023

- Ho: No existe relacion entre mobbing y el sindrome de burnout en el
personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano Puno —

2023

e Nivel de significancia:

Se eligié un nivel de significancia de 0,05; con un nivel de confianza del
95% y un margen de error del 5%; debido a que es la méxima probabilidad de

cometer errores para la prueba de hipotesis.

e Prueba de correlacion:

Siendo el siguiente la formula empleada:
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Donde:

rs: Coeficiente de relacion por rangos de Spearman (rho).
di: Diferencia entre los rangos, elevada al cuadrado.

n: Numero de datos.

e Criterio de decision

- Si p-valor > a (0.05): se puede concluir que las variables no estan

relacionadas (se acepta la Ho)

- Si p-valor < a (0.05): Las variables tienen una asociacion

estadisticamente significativa (se acepta Ha).

Tabla 6

Cuadro de coeficiente e interpretacion de Rho de Spearman (rho)

Coeficiente Interpretacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.68 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y, Baptista. Metodologia de la investigacién
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Tabla 7
Tabla de contingencia sobre la relacion entre el mobbing y sindrome de burnout en el

personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, 2023

Mobbing
Grado Grado Grado TOTAL
bajo medio alto
Nivel N 202 3 0 205
bajo % 67.3 1.0 0.0 68.3%
Nivel N 82 10 1 93
Sindrome moderado % 27.3 3.3 0.3 31.0%
de Burnout Nivel N 1 1 0 2
alto % 0.3 0.3 0.0 0.7%
N 285 14 1 300
TOTAL
% 95.0% 4.7% 0.3% 100.0%

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del
Altiplano, 2023.

En la tabla N° 7. Se destaca que en el grado bajo de mobbing, la mayoria de los
individuos, exactamente 202, experimentan un grado bajo de mobbing, constituyendo el
67.3% de la muestra total, con un pequefio porcentaje del 1.0% en un grado medio y
ninguno en el grado alto. En cuanto al nivel moderado de mobbing, 82 individuos
enfrentan un grado bajo, representando el 27.3%, mientras que 10 individuos
experimentan un grado medio y solo uno un grado alto, representando el 3.3% y 0.3%

respectivamente. El nivel alto de mobbing es notablemente menos comdn, con solo dos
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individuos, uno en grado bajo y otro en medio, cada uno con un 0.3%, y ninguno en grado

alto.

Tabla 8

Contrastacion de hipotesis con el analisis estadistico Rho Spearman.

CORRELACIONES

Mobbing Sindrome de Burnout

Rho de Spearman  Mobbing  Coeficiente de 1,000 ,565™
correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 300 300

Sindrome  Coeficiente de ,565™ 1,000
de Burnout correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 300 300

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del

Altiplano, 2023.

En la tabla de relacion se observa que p= 0.000 < 0.05; por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, donde existe relacion entre el mobbing y el
sindrome de burnout en el personal docente, ademas, se observa un de coeficiente de Rho
de Spearman, de 0.565. en donde la relacion entre las variables es positiva y de un grado

moderado.
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Tabla 9

Grado de mobbing en el personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano,

2023.
Grado de Mobbing N %
Bajo 285 95.0
Medio 14 4.7
Alto 1 0.3
TOTAL 300 100.0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del
Altiplano, 2023.

Tabla 9. Se observa como datos relevantes que el grado de mobbing es muy bajo

en el 95,0% (285), seguido de un grado bajo en el 4,7% (14) de los docentes encuestados.

Tabla 10

Nivel del sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad Nacional del

Altiplano, 2023

Nivel del sindrome de burnout N %
Bajo 205 68.3
Moderado 93 31.0

Alto 2 0.7
TOTAL 300 100.0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del
Altiplano, 2023.

Tabla 10. Se observa como datos relevantes un nivel bajo del sindrome de burnout
en el personal docente encuestado con el 68,3% (205), seguido por un nivel moderado en

el 31,0% (93).
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Tabla 11

Grado de mobbing en el personal docente de las areas de biomédicas, ingenierias y

sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, 2023

Mobbing en Biomédicas

Grado N %
Bajo 52 94.5
Medio 3.6
Alto 1.8
TOTAL 55 100.0
Mobbing en Ingenierias
Bajo 122 93.8
Medio 8 6.2
Alto 0 0.0
TOTAL 130 100.0
Mobbing en Sociales
Bajo 111 96.5
Medio 4 35
Alto 0 0.0
TOTAL 115 100.0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del

Altiplano, 2023.

Tabla 11. Se observa como dato relevante que, en las tres areas académicas, los

grados de mobbing son bajos con el 94.5% (52) para biomédicas, el 93,8% (122) para

ingenierias y el 96,5% (111) para el area de sociales.

80

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Tabla 12

Nivel del sindrome de burnout en el personal docente de las &reas de biomédicas,

ingenierias y sociales de la Universidad Nacional del Altiplano Puno, 2023

Sindrome de burnout en Biomédicas

Nivel N %

Bajo 37 67.3
Moderado 17 30.9

Alto 1 1.8
TOTAL 55 100.0

Sindrome de burnout en Ingenierias

Bajo 86 66.2
Moderado 43 33.1

Alto 1 0.8
TOTAL 130 100.0

Sindrome de burnout en Sociales

Bajo 82 71.3
Moderado 33 28.7

Alto 0 0.0
TOTAL 115 100.0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del

Altiplano, 2023.

Tabla 12. Se observa como datos relevantes que, en las tres areas académicas los

niveles son de bajo a moderado con un 67.3% (37) y 30.9% (17) para biomédicas, el

66.2% (86) y 33.1% (43) para ingenierias y el 71.3% (82) y el 28.7% (33) para el area de

sociales.

4.2. DISCUSION

La presente investigacion se ha centrado en analizar la relacion existente entre el

mobbing y el sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad Nacional del

Altiplano en el afio 2023. Utilizando el coeficiente de Rho de Spearman, en el cual se

obtuvo una relacién de rho=0.565, lo que indica una asociacién positiva y moderada entre
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estas dos variables. Este resultado sugiere que a medida que aumenta la incidencia de
mobbing, también lo hace el nivel del SB en un grado similar. Este hallazgo es coherente
con la literatura existente, como los estudios de Meseguer (24), que sugieren una mayor
predisposicion a los signos de sindrome de burnout bajo condiciones de mobbing,
manifestandose en sintomas como; el cansancio emocional, la despersonalizacion y una

disminuida realizacion personal.

Comparativamente, nuestros resultados son consistentes con los encontrados por
Manrique y Avendafo (37) en Bogota, quienes identificaron una relacién directa entre el
mobbing y el SB, con un acoso laboral que explica el 64% de la incidencia del sindrome
de burnout segun sus hallazgos. Contrariamente, estos difieren de los resultados de Acosta
et al (40) en Colombia 2019, donde no se encontr6 una relacién estadisticamente
significativa entre el mobbing y el SD. burnout. Esta discrepancia podria deberse a
diferencias en las poblaciones estudiadas o en las metodologias empleadas. Ademas,
Pifiuel 1, et al (2002) reportaron que las victimas de mobbing frecuentemente
experimentan altos niveles de cansancio emocional, lo cual corrobora la estrecha

vinculacion entre estas dos condiciones laborales adversas (19).

Respecto al primer objetivo especifico, el analisis reveld que, el grado de mobbing
es bajo en el 95,0% (285), donde por lo habitual este fendmeno es subestimado y
frecuentemente institucionalizado, como es descrito por Villagran, et al (2017) (52), los
autores destacan que el mobbing es a menudo visto como un componente regular del
ambiente académico laboral, reduciendo la probabilidad de que se reconozca y aborde

adecuadamente.

En estudios previos realizados en docentes universitarios obtuvieron resultados

que se asemejan; en Trujillo, Rodriguez (10) revela que el 85,0% evidencian una
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intensidad baja del mobbing, o caso contrario difieren a los resultados de Acosta et al,
(40) en Colombia, donde el mobbing se da con un nivel de medio a alto con el 38,2% (26)
y 32,3% (22), 0 en Lima a los resultados de Sanchez (45), donde el 58.5% evidencid un
nivel bajo de acoso laboral, para Navarrete et al (2014) (1) en el contexto laboral actual,
el acoso se ha normalizado hasta el punto de ser considerado una parte inevitable de la
vida en el trabajo y esto para Pifiuel I, et al (2002) y Patlan J, et al (2022), hace que esta
situacion sea poco palpable para la ley, pero tacito por los que lo padecen, para algunos
como, un rito de iniciacion, por ser jovenes, por ser nuevo o de menor grado jerarquico,
en el que el problema no seré visualizado sino hasta que la persona evidencie un deterioro
psicoldgico y fisioldgico avanzado (23) (18). Ademas, cabe mencionar que existieron
limitantes durante el proceso de encuesta, como es la extension de la escala CISNEROS
para una encuesta presencial, lo que llevo a adoptar un cambio en la técnica de
recopilacién de datos, debido a la escasa disponibilidad de tiempo en horas académicas
de los docentes, donde para el primero; seria mas recomendable aplicarlo de forma Unica
debido a su potencial para obtener datos confiables, y respecto al segundo punto; la
encuesta virtual, es una herramienta muy eficiente en el proceso de recopilacion de datos

que se ajusta a la disponibilidad de tiempo y espacio.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, el nivel del sindrome de burnout
es bajo en el 68,3% (205) seguido de un nivel moderado con el 31,0% (93) de los
encuestados, los estudios de Moreno et al (25) revelan que la ocurrencia del SB, se debe
a la organizacion del sector educacion, donde las expectativas y el ritmo de avance
académico son cada vez mas demandantes en donde se exige una alta capacidad de
adaptacion a los cambios, en el cual la estructura organizacional es rigida y muy
jerarquizada, en el que existe rivalidad y corrupcion, al mismo tiempo se exacerban los

sentimientos de inferioridad o inseguridad, lo que en conjunto lleva al individuo al
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agotamiento emocional, donde la persona adopta una postura defensiva como es la
despersonalizaciéon y concluye en una baja percepcion de la realizacion personal o

satisfaccion con la actividad que desempefa (13).

Resultados que se asemejan a los de Acosta et al, (40) en Colombia, en donde los
docentes universitarios evidencian un nivel moderado del SB con un 63.2 %, 0 a los
resultados de Rodriguez (10) en Trujillo, en donde el 55,0% evidencid un nivel medio del
sindrome de burnout, para Pines y Kafry (1978), los docentes desempefian una labor de
interaccidon continua y ayuda, donde este fendmeno esta muy ligado a este tipo de
poblacion laboral, lo que con el tiempo trae consigo incapacidades o enfermedades
psicoldgicas y fisiologicas, afectando a la vez de sobremanera a la formacion académica
debido a la despersonalizacion, ya que se vuelven insensibles a las necesidades de sus
estudiantes (24) (28). Estos factores son cruciales para entender como las condiciones
laborales contribuyen al deterioro del bienestar mental de los docentes y sugieren la
necesidad de implementar cambios estructurales y soporte adecuado para mitigar estos

efectos.

Para culminar sobre el tercer objetivo, en el que se compara las dos variables de
estudio en las tres areas académicas, en donde no se encontré una diferencia significativa
en cuanto a los resultados, donde el grado de mobbing es bajo y los niveles del sindrome
de Burnout son de bajo a moderado, una explicacién para estos datos seria segun Tito et
al (2022) y Pifiuel (2015), la susceptibilidad (personalidad) de cada docente, ya que cada
individuo reacciona de manera diferente ante una misma situacion, como puede ser, ante
los actos de mobbing o el estrés constante, donde cada docente se adapta o adecua de
manera diferente al sistema educativo cambiante y con altas demandas, para afrontar
nuevos retos y responsabilidades (20) (26). Asimismo, Botero C, (2012), refiere que el
sindrome de burnout es el desbalance entre las exigencias laborales y los recursos con los
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que se cuenta, en el que la escasa autonomia y control sobre las actividades elevan los
niveles de estrés y el individuo percibe su ambiente laboral como una amenaza para su
estabilidad psicoemocional (27). Por su parte, del Pino, R. (2020) da a entender que el
mobbing es una de las més grandes fuentes de estrés laboral y es devastadora por sus
consecuencias, mas que en si se agrupan a las otras enfermedades organizacionales, en el
que las consecuencias abarcan el deterioro psicofisioldgico y social, asi como generar

pérdidas para la organizacion y mayores gastos sanitarios (8) (18).
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V. CONCLUSIONES

Basado en los datos obtenidos y analizados en este estudio, se pueden establecer

las siguientes conclusiones:

PRIMERA: Existe una relacion positiva y de grado moderado entre el mobbing y el
sindrome de burnout, significando que ambas variables se elevan en el

mismo sentido, por lo que se acepta la hipdtesis alterna.

SEGUNDA: EIl grado de mobbing en el personal docente de la Universidad Nacional

del Altiplano es bajo.

TERCERA: El nivel del sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad

Nacional del Altiplano es de bajo a moderado.

CUARTA: El grado de mobbing y el nivel del sindrome de burnout por las diferentes
areas académicas no tiene una diferencia significativa, siendo el grado de
mobbing bajo y el nivel de sindrome de burnout de bajo a medio para los

tres grupos.
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V1. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A la Universidad Nacional del Altiplano, debe desarrollar e implementar
programas de prevencion del mobbing y del sindrome de burnout, que
incluyan capacitaciones regulares, talleres y seminarios para educar a todo
el personal docente, asi como incluir la creacion o mantenimiento de un
departamento o servicio de apoyo psicoldgico que ofrezca asesoramiento
y terapia a los docentes que lo requieran. Donde estos programas deberian
enfocarse en fomentar un ambiente de trabajo positivo, respetuoso, de

colaboracion y de un trabajo con dignidad.

SEGUNDA: A laFacultad de Enfermeria, debe fortalecer las politicas internas de salud
ocupacional con un enfoque en la salud mental, en donde se pueda
supervisar la carga de trabajo, los horarios y el clima laboral, en donde los
conflictos internos sean solucionados de la manera mas conveniente
posible para conservar un clima laboral amigable y saludable, reduciendo
asi los factores de estrés que contribuyen al sindrome de burnout y el

desarrollo del mobbing.

TERCERA: Sobre las limitaciones en la investigacion; el tiempo disponible de los
docentes para completar las encuestas durante las horas académicas fue
una limitante, aunque el uso de encuestas virtuales facilit6 la recoleccion
de datos, la extension de los instrumentos pudo haber sido una limitante,
donde es recomendable aplicar la escala de CISNEROS de forma Unica y
0 en tiempos diferentes con otro instrumento se sugiere tomarlos en cuenta

para una posterior investigacion.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema Objetivo Hipdtesis | Variables | Dimenc | Subdi Indicadores | Metodologia
general general y Hipotesis / iones mensio

especificos general Variable nes

principal

¢Existe Determinar | Existe Mobbing Ambito Hostigamien | ESTUDIO:
relacion entre | la  relacion | relacion laboral de to Investigacion
el mobbing y | entre el | entre el | (Escala de | conduct Emisién de | cuantitativa,
el sindrome de | mobbing y | mobbingy | Cisneros, ade comentarios | de alcance
burnout en el | el sindrome | el Fidalgo y | acoso Persona | maliciosos descriptivo de
personal de burnout | sindrome Pifiuel, | Minimizacié | corte
docente de la | en el | de burnout | 2004; n transversal.
Universidad personal en el | Pifiuel vy Burlas a su | POBLACIO
Nacional? docente de | personal Onfiate, aspecto N:

la docente de | 2006) fisico La
Preguntas Universidad | la Aislamiento | investigacion
especificas Nacional Universid - Prohibicion | se realizara en
¢(Cuél es el | Del ad de la | el personal
grado Altiplano Nacional comunicacio | docente de la
mobbing en el | Puno — 2023 | Del Profesi | n Universidad
personal Altiplano onal - Cambio de | Nacional Del
docente de la | Objetivos Puno - lugar de | Altiplano
Universidad especificos 2023 trabajo Puno — 2023,
Nacional - ldentificar - Negacién a | son un total de
Altiplano el grado participar en | 1358
Puno - 2023? | mobbing en capacitacion | docentes.

el personal es MUESTRA:
- ¢Cual es el | docente de - Negacion | la  muestra
nivel la de estara
sindrome Universidad informacién | conformada
burnout en el | Nacional del para su | por 300
personal Altiplano trabajo docentes
docente de la | Puno - 2023 Sobre carga | Universitarios.
Universidad - ldentificar laboral INSTRUME
Nacional el nivel del - Reduccién | NTO:
Altiplano sindrome de de las tareas | Se utilizaran
Puno - 2023? burnout en - Exclusién | dos
- ¢Cuadl es el | el personal de la | instrumentos,
grado docente de iniciativa para valorar el
mobbing y el | la - Exceso de | Mobbing; se
nivel Universidad tareas emplearan la
sindrome Nacional del absurdas escala de
burnout en el | Altiplano - Fechas de | Cisnerosde 43
personal Puno — 2023 entrega de | items y, para
docente de las | - Comparar trabajos que | €l burnout, El
areas el grado de se Cuestionario
biomédicas, mobbing 'y superponen. | Breve de
ingenierias y | el nivel del Minimizacio | Burnout
sociales de la | sindrome de n (CBB) que
Universidad burnout en - Rechazos | consta de 21
Nacional el personal de sus | ftems.

docente de propuestas DlSENO
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Altiplano
Puno — 20237

las areas de
biomédicas,
ingenierias y
sociales de
la
Universidad
Nacional del
Altiplano
Puno — 2023

- Privacién
de actividad
e influencia

Tipo de
conduct
a de
acoso

Coercio
n/
Punitiv
a

Amenazas
-Amenazas
con
sanciones
disciplinarias
- Amenazas
con la
pérdida  del
trabajo

- Amenazas
por escrito
Amenazas
verbales

(Gestos)

Hostigamien
to

-Trato hostil
y grosero

- Incitacion a
la agresion
Manipulacio
n de Ila
informacion
de su trabajo
Intimidacién
Exposicion a
riesgos  de
forma

deliberada

Ningun
eo/
Humilla
cion

Minimizaci6
n

- Control y
vigilancia
excesiva

- Ignoran sus
intentos por
defenderse
Alusién  de
conflictivida
d

El
procesamiento
y andlisis
estadistico se
realizard con
el programa
de excel y el
programa
SPSS versién
25.

El
Cuestiona
rio Breve
de
Burnout
(CBB)
Elaborado
por
Moreno-
Jiménez,
Bustos,
Matallana
y Miralles
(1997).
Revalidad
0 por
Moreno

Antece
dentes
del
burnout

Caracteristic
as de la tarea
laboral

- Tedio
laboral
Organizacio
n laboral

Dimens
iones
del
burnout

Agotamiento
emocional
Despersonali
zacioén

- Realizacion
personal
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Jiménez,
B,
Garrosa
Hernande
z, E,
Gonzalez
Gutiérrez,
J.L,
Gélvez
Herrer, M.
en Madrid

Consec
uencias
del
burnout

Fisicos
Sociales
Psicol6
gicos
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ANEXO 2. Formato de consentimiento informado virtual

><

B I U o Y
CONSENTIMIENTO INFORMADO
La presente investigacion es conducida por; Gonzales Mamani_ Rocio Teodora, bachiller en Enfermeria de la Universidad
Nacional Del Altiplano - Puno, el proposito de esta investigacion ez “ Mobbing ¥ burnout en el personal docente de la

TUniversidad Nacional Del Altiplano Puno - 20237,

51 usted accede a participar en la presente investigacion, se le pedira completar 02 instrumentos, que tomara un
aproximado de 10 a 15 minutos de su tiempo.

La participacion es voluntara, los datos personales, que se proporcione sera mantenido en forma confidencial, no se
usaran para otros fines fuera de esta investigacidn.

51 tiene alguna duda sobre el provecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion en él.

Izualmente, puede retirarse en cualquier momento sin que esto lo perjudique en minguna forma.
Desde va le agradezco su participacion.
Pdta: se cumplio con las autorizaciones respectivas para aplicar este instrumento.

Cualquier duda o sugerencia usted puede comunicarse al siguiente nimero - 916027288

DECLARACION *
Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado (a) de la importancia de

este trabajo. Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente con fines académicos v de indole confidencial, asimismo he sido mformado que puedo

hacer preguntas sobre la investigacion en cualguier momento.

Si
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ANEXO 3. Captura de pantalla de los instrumentos virtuales

Lea el enunciado y seleccione la opcién que mas
se identifique con usted. (el siguiente
cuestionario consta de 21 items)

ALGO DE INFORMACION:

Burnout: Es una respuesta al estrés crénico en
un medio laboral y una experiencia animica
interna negativa, al presentarse alteraciones,
dificultades y problemas de salud fisicas y
psicolégicos.

\g i : es el de
los recursos emociones, evidencidndose por
perdida de la capacidad de desenvolverse con la
misma motivacién de servicio, pérdida de
energia, existe la sensacion de ya no poder mas
con la situacién.

Despersonalizacién: en esta fase se manifiesta el
distanciamiento o frialdad emocional de la
persona hacia los individuos con las que llega a
interactuar, donde se impone con conductas;
frias, insensibles y endurecidas.

Pr enestad 6n la
persona se muestra descontenta, insatisfecha,
desmotivada con el rol que llegan a cumplir y los
logros obtenidos, existe una actitud negativa
como el pesimismo, auto desvalorizacién de sus
capacidades, desarrollan depresién, baja
autoestima y una baja productividad.

1. En general estoy mas bien harto de mi *
trabajo.

O En ninguna ocasion
O raramente

O Algunas veces
(O Frecuentemente
©)

En la mayoria de ocasiones

2. Me siento identificado con mi "
trabajo.

O En ninguna ocasion
o Raramente
O Algunas veces

o Frecuentemente

(O Enlamayoria de ocasiones

3. Los usuarios de mi trabajo tienen ‘

frecuentemente exigencias excesivasy
comportamientos irritantes.

O En ninguna ocasion
O Raramente

O Algunas veces
O Frecuentemente
©)

En la mayoria de ocasiones

4. Mi supervisor me apoya en las
decisiones que tomo.

O En ninguna ocasién

O Raramente

O Algunas veces

O Frecuentemente

O En la mayoria de ocasiones

5. Mi trabajo profesional me ofrece
actualmente escasos retos personales.

O Totalmente en desacuerdo
QO Endesacuerdo
Indeciso

De acuerdo

QB ©

Totalmente de acuerdo

6. Mi trabajo actual carece de interés. *

QO Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

© 0 00

7. Cuando estoy en mi trabajo me siento *

de malhumor.

O En ninguna ocasion
O Raramente

o Algunas veces
QO Frecuentemente

(O Enlamayoria de ocasiones

8. Los compafieros nos apoyamos en el
trabajo

En ninguna ocasion
Raramente
Algunas veces

Frecuentemente

@ © 00 O

En la mayoria de ocasiones

9. Las relaciones personales que
establezco en el trabajo son
gratificantes para mi.

O Nunca

Raramente
Algunas veces

Frecuentemente

O O0OO0OO

Siempre

10. Dada la responsabilidad que tengo
en mi trabajo, no conozco bien los
resultados y el alcance del mismo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

OO0OO0OO0O0

Totalmente de acuerdo

100

11. Las personas a las que tengo que L
atender reconocen muy poco los
esfuerzos que se hacen por ellos.

O Totalmente en desacuerdo
(O Endesacuerdo

O Indeciso

QO peacuerdo

O

Totalmente de acuerdo

12. Mi interés por el desarrollo *
profesional es actualmente muy escaso.

O Totalmente en desacuerdo
(O Endesacuerdo

O Indeciso

O De acuerdo

] QO Totalmente de acuerdo

13. Considera usted que el trabajo que *
realiza repercute en su salud personal
(Dolor de cabeza, insomnio, estrés,
ansiedad, depresion etc.)

Nada
Muy poco
Algo
Bastante

Mucho

006000

14. Mi trabajo es repetitivo *
(O En ninguna ocasion
Raramente

Algunas veces

Frecuentemente

00 O 0

En la mayoria de ocasiones

15. Estoy estresado por mi trabajo *

Nada

Muy poco

Algo

Bastante

O00O0O0

Mucho

16. Me gusta el ambiente y el climade *

mi trabajo.
QO xada
QO Muy poco
O ago
QO Bastante
O Mucho
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17. El trabajo esta afectando a mis o

r es y per

Nada

Muy poco

Algo

Bastante

OO0OO0OO0O0

Mucho

18. En ocasiones me siento de mal .
humor, irritable y trato mal a las
personas con las que llego a

interactuar.

O Nunca

o Raramente

O Algunas veces
O Frecuentemente

n O Siempre

19. El trabajo que realizo no es el que yo *
prefiero o quiero realizar.

O Nada

O Muy poco

O Algo

QO Bastante

O Mucho

20. Mi trabajo me resulta muy *
aburrido

O En ninguna ocasién
Raramente
Algunas veces
Frecuentemente

En la mayoria de ocasiones

OO OO0

21. Los problemas de mi trabajo hacen *
que mi rendimiento sea menor

En ninguna ocasién
Raramente
Algunas veces

Frecuentemente

OO0OO0OO0O0

En la mayoria de ocasiones

G  Pagina 3 de 5

Atras Siguiente Borrar formulario

¢Cudles de las siguientes formas de maltrato
psicolégico, hostigamiento, acoso o Mobbing (ver
lista de preguntas 1 a 43) se han ejercido contra
Ud.?

{SELECCIONE LA OPCION QUE MAS SE
ADECUE A USTED, POR FAVOR TOMESE SU
TIEMPO EN LOS SIGUIENTES ITEM!

Son 43 items y su respectivo autor

ALGO DE INFORMACION:
Esel c y maltrato
verbal y modal que recibe un trabajador por

parte de otro u otros, que se comportan con €l
cruelmente con el objeto de lograr su
aniquilacién o destruccién psicolégica y a
obtener su salida de la organizacién a través de
diferentes procedimientos ilegales, ilicitos, o
ajenos a un trato respetuoso o humanitario y que
atentan contra la dignidad del trabajador.

1. Mi superior restringe mis posibilidades *
de comunicarme, hablar o reunirme con
6L

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0OO0O0

Todos los dias

1. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

o Jefes o supervisores
O Compafieros de trabajo

() subordinados

2. Me ignoran, me excluyen o me hacenel *
vacio, fingen no verme o me hacen
«invisible»

O Nunca

Pocas veces al ailo 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

©OO0OO0OO0OO0O0

Todos los dias

2. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores
O Companieros de trabajo

O Subordinados

101

3. Me interrumpen continuamente ”
impidiendo expresarme

O Nunca
O Pocas veces al aflo 0 menos
Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

Todos los dias

©)
O
(O unavezalasemana
@)
O

3. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Compafieros de trabajo

n o Subordinados

4. Me fuerzan a realizar trabajos que van  *
contra mis principios o mi ética

Nunca

Pocas veces al ailo 0 menos

Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

00O 00 Q0

Todos los dias

4. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO refes o supervisores

O Companeros de trabajo

n O Subordinados

5. Evaluan mi trabajo de manera o
inequitativa o de forma sesgada

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

Todos los dias

Q00000

5. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compafieros de trabajo
O Subordinados

() otros
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6. Me dejan sin ningun trabajo que hacer,
ni siquiera a iniciativa propia

Nunca
Pocas veces al afio o menos

Una vez al mes 0 menos

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

O
O
O
O Miunasvecesaimes
O
O
O

6. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Companeros de trabajo

] QO subordinados

7. Me asignan tareas o trabajos absurdos o *
sin sentido

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0O0O0OO0

7. Autor del item anterior (SELECCIONAR

SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores

(O compatieros de trabajo

O Subordinados

8. Me asignan tareas o trabajos por debajo *

de mi capacidad profesional o mis
competencias

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

© 0000 0

Todos los dias

8. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compafieros de trabajo

O Subordinados

9. Me asignan tareas rutinarias o sin valor *
o interés alguno

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0O0

Todos los dias

9. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jetes o supervisores

O Comparieros de trabajo

B O subordinados

10. Me abruman con una carga de trabajo *

insoportable de manera malintencionada
O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

/arias veces a la semana

OO0O0OO0O0

Todos los dias

10. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores
O Companieros de trabajo

ﬂ O Subordinados

11. Me asignan tareas que ponen en
peligro mi integridad fisica o mi salud a
proposito

O Nunca

O Pocas veces al afio o menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

O
O
(O Unavezalasemana
O
O

Todos los dias

11. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Companeros de trabajo

n O Subordinados
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12. Me impiden que adopte las medidas de *
seguridad necesarias para realizar mi
trabajo con la debida seguridad

Nunca

Pocas veces al afo 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

Todos los dias

00 00 000

12. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compaiieros de trabajo

(Q subordinados

13. Se me ocasionan gastos con intencion  *
de perjudicarme econémicamente

Nunca

Pocas veces al ano o menos

Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0O0OO0OO0

13. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
(O compareros de trabajo

O Subordinados

14. Prohiben a mis compafieros o colegas *
hablar conmigo

O Nunca

Pocas veces al ano o menos
Una vez al mes 0o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0O0O0

Todos los dias

14. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compafieros de trabajo

n O Subordinados
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15. Subestiman y echan por tierra mi
trabajo, no importa lo que haga

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0O0O0OO0

Todos los dias.

15. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Companieros de trabajo

Il O Subordinados

16. Me acusan injustificadamente de
incumplimientos, errores, fallos,
inconcretos y difusos

Nunca

Pocas veces al ano o menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0OO0OO0O0

16. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Compaiieros de trabajo

(O subordinados

17. Recibo criticas y reproches por

cualquier cosa que haga o decisién que
tome en mi trabajo

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

@)
O
(O Uunavezalasemana
@)
O

Todos los dias

17. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Companeros de trabajo

n O Subordinados

18. Se amplifican y dramatizan de manera *
injustificada errores pequenos o
intrascendentes

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Vvarias veces a la semana

000000

Todos los dias

18. Autor del ftem anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores
(O companeros de trabajo

QO subordinados

19. Me humillan, desprecian o me ¥

subestiman en publico ante otros colegas o
ante terceros

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0O0OO0O0

Todos los dias

19. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Compaiieros de trabajo

O Subordinados

20. Me amenazan con usar instrumentos
disciplinarios (rescisién de contrato,

expedientes, despido, traslados, notas de
evaluacion etc.)

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

Todos los dias

@
@)
(O unavezalasemana
@)
O

20. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Comparnieros de trabajo

QO subordinados
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21. Intentan aislarme de mis compafieros *
dandome trabajos o tareas que me alejan
fisicamente de ellos

Nunca
Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0O0O0O0O0O0

21. Autor del ftem anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Companeros de trabajo

[ | QO subordinados

22. Distorsionan malintencionadamente lo *
que digo o hago en mi trabajo

O nunca
O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

Todos los dias

O
O
QO unavezalasemana
O
O

22. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Comparieros de trabajo

QO subordinados

23. Intentan irritarme, ponerme de mal =
humor, para que yo reaccione de manera
inadecuada.

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez ala semana

Varias veces a la semana

000009 0

Todos los dias

23. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores

O Companeros de trabajo

O Subordinados
[
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24. Me menosprecian personal o »
profesionalmente

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0O0

Todos los dias

24. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

o Jefes o supervisores
O Companieros de trabajo

O Subordinados

25. Hacen burla de mi o bromas ~
intentando ridiculizar mi forma de hablar,
de andar, etc.

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

O 00000

25. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Comparieros de trabajo

O Subordinados

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca *
de aspectos de mi vida personal

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

O OO0OO0O0OO0O0

26. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Companieros de trabajo

m QO subordinados

27. Recibo verbales o i 2

gestos intimidatorios

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos

Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

O
O
(O Unavezalasemana
O
O

Todos los dias

27. Autor del item anterior.

O Jefes o supervisores
O Compafieros de trabajo

n O Subordinados

28. Recibo amenazas por escrito o por *
teléfono en mi domicilio

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

O
O
(O unavezalasemana
O
O

Todos los dias

28. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compariieros de trabajo

O Subordinados

29. Me gritan, o elevan la voz de maneraa *
intimidarme

Nunca

Pocas veces al afo 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0OO0O0

Todos los dias

29. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Compatieros de trabajo

H O Subordinados
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30. Me zarandean, empujan o avasallan ~ *
fisicamente para intimidarme

O Nunca

O Pocas veces al afio o menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0O0

30. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jeles o supervisores
o Comparieros de trabajo

O Subordinados

31. Se hacen bromas inapropiadas y *
crueles acerca de mi

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

Todos los dias

O
O
(O unavezalasemana
Q
O

31. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDL).

O Jefes o supervisores
O Comparieros de trabajo

O Subordinados

32. Inventan y difunden rumores y *
calumnias acerca de mi de manera
malintencionada

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Jarias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0OO0

Todos los dias

32. Autor del ftem anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jeles o supervisores
O Compafieros de trabajo

O Subordinados

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

33. Me privan de informacién # 36. Recibo una presion indebida para
imprescindible y necesaria para hacer mi sacar adelante el trabajo
trabajo

O Nunca

O Pocas veces al afio 0 menos

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana
Varias veces a la semana
Todos los dias

@)
O
(O vnavezalasemana
@)
@)

OO0OO0OO0O0OO0O0

Todos los dias

36. Autor del item anterior (SELECCIONAR

33. Autor del item anterior (SELECCIONAR SOLO S1 CORRESPONDE).
SOLO SI CORRLSPONDL).

O Jefes o supervisores
QO Jefes o supervisores

(O companeros de trabajo

O Compaiieros de trabajo n

O Subordinados
O Subordinados

37. Me asignan plazos de ejecucién o

34. Limitan malintencionadamente mi "
acceso a cursos, promociones, ascensos,
etc.

O Nunca

O Pocas veces al aflo 0 menos

cargas de trabajo irrazonables

Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
o Una vez al mes 0 menos Algunas veces al mes
O Algunas veces al mes Una vez a la semana
O Una vez a la semana

Varias veces a la semana

(O Vvarias veces ala semana

QO Todoslos dias

Todos los dias

OO0OO0OO0OO0OO0O0

37. Autor del item anterior (SE
SOLO SI CORRESPONDE).
34. Autor del item anterior (SELECCIONAR

SOLO SI CORRESPONDE). O Jefes o supervisares

O Jefes o supervisores O Comparieros de trabajo
(O companeros de trabajo I QO subordinados

QO subordinados

38. Modifican mis responsabilidades o las

tareas a ejecutar sin decirme nada
35. Me atribuyen malintencionadamente  *
conductas ilicitas o antiéticas para O
perjudicar mi imagen y reputacion

Nunca

Pocas veces al afio o menos
Nunca

Una vez al mes o menos
Pocas veces al afio 0 menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Algunas veces al mes

Varias veces a la semana
Una vez a la semana

Todos los dias

©)

®

©)
Una vez al mes 0 menos

@)

©)

O

Varias veces a la semana

Todos los dias

00000 0LOo

38. Autor del item anterior (SELECCIONAR

SOLO SI CORRESPONDE).

35. Autor del item anterior (SELECCIONAR O Jefes o supervisores
SOLO SI CORRESPONDE).
O Compaiieros de trabajo
QO Jefes o supervisores o
O Subordinados

(O companeros de trabajo

n O Subordinados

105

39. Desvaloran continuamente mi =
esfuerzo profesional

O Nunca

Pocas veces al ailo 0 menos
Una vez al mes o menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0OO0O0

39. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

QO Jefes o supervisores
O Comparieros de trabajo

O Subordinados

40. Intentan persistentemente »”
desmoralizarme

O nunca
O Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos

Algunas veces al mes

Varias veces a la semana

Todos los dias

O
O
(O unavezalasemana
©)
O

40. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Compaifieros de trabajo

O Subordinados

41. Utilizan varias formas de hacerme 2

incurrir en errores profesionales de
manera malintencionada

Nunca

Pocas veces al aiio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez ala semana
Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0OO0OO0O0

41. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

(O companeros de trabajo

n O Subordinados

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

42. Controlan aspectos de mi trabajo de o
forma malintencionada para intentar
«pillarme en algun renuncio»/ mentira o
contradiccion en que se coge a alguien.
Nunca

Pocas veces al aio 0 menos

Una vez al mes o menos

Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

Todos los dias

OO0OO0OO0O0OO0OO0

42. Autor del {tem anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores

O Compaiieros de trabajo

O Subordinados

43. Me lanzan insinuaciones o ®

proposiciones sexuales directas o
indirectas

O Nunca

Pocas veces al afio 0 menos
Una vez al mes 0 menos
Algunas veces al mes

Una vez a la semana

Varias veces a la semana

OO0OO0OO0OO0OO0

Todos los dias

43. Autor del item anterior (SELECCIONAR
SOLO SI CORRESPONDE).

O Jefes o supervisores
O Comparfieros de trabajo

n O Subordinados
44. En el transcurso de los ultimos 6 *
meses, ;ha sido usted, victima de por lo
menos alguna de las anteriores formas de
maltrato psicolégico de manera
continuada (con una frecuencia de mas

de1 vez por semana)? (ver lista de
preguntas 1a 43)

O s
O wno

G  P:igina 4 de 5

Atras Siguiente Borrar formulario
Nunca envies contraseiias a través de Formularios de Google

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abuso
Condiciones del Servicio - Politi 2

Google Formularios
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ANEXO 4. Instrumentos

La escala CISNEROS como herramienta de valoracién del mobbing
¢Cuéles de las siguientes formas de maltrato psicoldgico (ver lista de preguntas 1 a 43) se han ejercido

contra Ud.?

Sefiale, en su caso, quiénes son el/los autor /es de los hostigamientos recibidos

1 2 3
Jefes o supervisores Compafieros de trabajo Subordinados
Sefiale, en su caso, el grado de frecuencia con que se producen esos hostigamientos
0 1 2 3 4 5 6
Nunca = 1 Pocasvecesal Unavezal Algunas Unaveza  Variasvecesa = Todos los
afio 0 menos mes 0 menos = veces al mes = la semana la semana dias
COMPORTAMIENTOS AUTOR FRECUENCIA DEL
/ES COMPORTAMIENTO
01. Mi superior restringe mis posibilidades de 12 3 0 1 2 3 4 5 6

comunicarme, hablar o reunirme con él
02. Me ignoran, me excluyen o me hacen el vacio, 12 3 0 1 2 3 4 5 6
fingen no verme o me hacen «invisible»

03. Me interrumpen continuamente impidiendo 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
expresarme
04. Me fuerzan a realizar trabajos que van contra 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6

mis principios o mi ética
05. Evaltan mi trabajo de manera inequitativaode = 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
forma sesgada

06. Me dejan sin ningun trabajo que hacer, ni 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
siquiera a iniciativa propia

07. Me asignan tareas o trabajos absurdos o sin 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
sentido

08. Me asignan tareas o trabajos por debajo de mi 12 3 0 1 2 3 4 5 6
capacidad profesional 0 mis competencias

09. Me asignan tareas rutinarias o sin valor o 12 3 0 1 2 3 4 5 6
interés alguno

10. Me abruman con una carga de trabajo 12 3 0 1 2 3 4 5 6
insoportable de manera malintencionada

11. Me asignan tareas que ponen en peligro mi 12 3 0 1 2 3 4 5 6
integridad fisica o mi salud a propésito

12. Me impiden que adopte las medidas de 12 3 0 1 2 3 4 5 6

seguridad necesarias para realizar mi trabajo con la
debida seguridad

13. Se me ocasionan gastos con intencion de 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
perjudicarme econémicamente

14. Prohiben a mis compafieros o colegas hablar 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
conmigo

15. Minusvaloran y echan por tierra mi trabajo, no 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
importa lo que haga

16. Me acusan injustificadamente de 12 3 0 1 2 3 4 5 6
incumplimientos, errores, fallos, inconcretos y

difusos

17. Recibo criticas y reproches por cualquier cosa 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
gue haga o decisidn que tome en mi trabajo

18. Se amplifican y dramatizan de manera 12 3 0 1 2 3 4 5 6
injustificada errores pequefios o intrascendentes
19. Me humillan, desprecian o minusvaloran en 12 3 0 1 2 3 4 5 6

publico ante otros colegas o0 ante terceros
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20. Me amenazan con usar instrumentos 12 3 0 1 2 3 4 5 6
disciplinarios (rescisién de contrato, expedientes,

despido, traslados, etc.)

21. Intentan aislarme de mis compafierosdandome 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
trabajos o tareas que me alejan fisicamente de ellos

22. Distorsionan malintencionadamente loquedigo 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
0 hago en mi trabajo

23. Se intenta buscarme las cosquillas para 12 3 0 1 2 3 4 5 6
«hacerme explotar»

24. Me menosprecian personal o profesionalmente 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6

25. Hacen burla de mi o bromas intentando 12 3 0 1 2 3 4 5 6
ridiculizar mi forma de hablar, de andar, etc.

26. Recibo feroces e injustas criticas acerca de 12 3 0 1 2 3 4 5 6
aspectos de mi vida personal

27. Recibo amenazas verbales o mediante gestos 12 3 0 1 2 3 4 5 6

intimidatorios
28. Recibo amenazas por escrito o por teléfono en 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
mi domicilio
29. Me chillan o gritan, o elevan la voz de manera 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
a intimidarme
30. Me zarandean, empujan o avasallan fisicamente 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
para intimidarme
31. Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6

de mi

32. Inventan y difunden rumores y calumnias 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
acerca de mi de manera malintencionada

33. Me privan de informacion imprescindible y 12 3 0 1 2 3 4 5 6
necesaria para hacer mi trabajo

34. Limitan malintencionadamente mi acceso a 12 3 0 1 2 3 4 5 6

CUrsos, promociones, ascensos, etc.
35. Me atribuyen malintencionadamenteconductas 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
ilicitas o antiéticas para perjudicar mi imageny

reputacion

36. Recibo una presion indebida para sacar 12 3 0 1 2 3 4 5 6
adelante el trabajo

37. Me asignan plazos de ejecucién o cargas de 12 3 0 1 2 3 4 5 6

trabajo irrazonables
38. Modifican mis responsabilidades o las tareas a 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
ejecutar sin decirme nada

39. Desvaloran continuamente mi esfuerzo 12 3 0 1 2 3 4 5 6
profesional

40. Intentan persistentemente desmoralizarme 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
41. Utilizan varias formas de hacerme incurrir en 12 3 0 1 2 3 4 5 6
errores profesionales de manera malintencionada

42. Controlan aspectos de mi trabajo de forma 1 2 3 0 1 2 3 4 5 6
malintencionada para intentar «pillarme en algin

renuncio»

43. Me lanzan insinuaciones o proposiciones 12 3 0 1 2 3 4 5 6
sexuales directas o indirectas

44, En el transcurso de los Gltimos 6 meses, ¢ha

sido Ud victima de por lo menos alguna de las Sl O NO O

anteriores formas de maltrato psicolégico de
manera continuada (con una frecuencia de mas del
vez por semana)?

(ver lista de preguntas 1a 43)
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EL CUESTIONARIO BREVE DE BURNOUT (CBB)

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

R/
0.0

Edad: .............. (afios)
Sexo: 1. Hombre O 2. Mujer O
Estado civil: 1. Soltero O. 2. Casado O. 3. Viudo O. 4. Divorciado O.

NUmMero de hijos (Si COrTESPONAE): ......veueueiiris ettt ceetereneesieeeiens cebstsreenesesreaes ereees o
Estudios realizados:

1. Titulado superior O. 2. Magister O. 3. Doctorado O. 4. 0tros O: ........cccc. oo,

X3

o

R/
0.0

X3

o

R/
0.0

80 PTOTESION: Lot et e e et tarereaa neerereares e

< Situacion laboral: 1. Contratado O. 2. Nombrado O. 3. Otros O ...ooovvoevvooies o

< Tiempo que lleva en el mismo cargo ................. afios

% Tumo: 1.Mafiana O. 2. Tarde O. 3. Mafana y Tarde O. 4.0tros O oo

«» NuUmero de horas que trabaja a la semana: ................ horas

«» NuUmero de personas con los que llega a interactuar de forma diaria (contacto directo): ........... personas

X3

*

¢ Qué tiempo de su jornada diaria pasa en interaccion con los beneficiarios de su trabajo?
1. Méas del 75% O. 2. E150% O. 3. Menos del 30% O. 40otro O: ... ooooovvvvvvvs e
% Tiene que realizar labores de su trabajo en casa: 1.S5i O 2. No O

ITEMS 1 2 3 4 5

1 En general estoy mas Enninguna Rarame Algunas Frecuente Enla
bien harto de mi trabajo. ocasion nte veces mente mayoria de
ocasiones

2 Me siento identificado Enninguna Rarame @ Algunas Frecuente En la
con mi trabajo. ocasion nte veces mente mayoria de
ocasiones

3 Los wusuarios de mi Enninguna Rarame @ Algunas Frecuente En la
trabajo tienen  ocasion nte veces mente mayoria de
frecuentemente ocasiones

exigencias excesivas y
comportamientos

irritantes.

4 Mi supervisor me apoya Enninguna Rarame Algunas Frecuente Enla
en las decisiones que ocasion nte veces mente mayoria de
tomo. ocasiones

5 Mi trabajo profesional Totalmente En Indeciso De Totalmente
me ofrece actualmente en desacuer acuerdo  de acuerdo
escasos retos personales.  desacuerdo do

6  Mi trabajo actual carece Totalmente En Indeciso De Totalmente
de interés en desacuer acuerdo  de acuerdo

desacuerdo do

7 Cuando estoy en mi Enninguna Rarame @ Algunas Frecuente En la
trabajo me siento de  ocasion nte veces mente mayoria de
malhumor. ocasiones

8 Los compafieros nos Enninguna Rarame Algunas Frecuente En la
apoyamos en el trabajo ocasion nte veces mente mayoria de

ocasiones

9 Las relaciones Nunca Rarame @ Algunas @ Frecuente Siempre
personales que nte veces mente
establezco en el trabajo
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son gratificantes para
mi.

10 Dada la responsabilidad Totalmente En Indeciso De Totalmente
gue tengo en mi trabajo, en desacuer acuerdo de acuerdo
no conozco bien los desacuerdo do
resultados y el alcance
del mismo.

11 Las personas a las que Totalmente En Indeciso De Totalmente
tengo que  atender en desacuer acuerdo de acuerdo
reconocen muy poco los = desacuerdo do
esfuerzos que se hacen
por ellos.

12 Mi interés por el Totalmente En Indeciso De Totalmente
desarrollo profesional es en desacuer acuerdo. = de acuerdo
actualmente muy escaso. desacuerdo do

13 Considera Vd. que el Nada Muy Algo Bastante Mucho
trabajo que realiza poco
repercute en su salud
personal (Dolor de
cabeza, insomnio, estrés,
ansiedad, depresion etc.)

14 Mi trabajo es repetitivo = Enninguna Rarame Algunas Frecuente Enla

ocasion nte veces mente mayoria de
ocasiones

15 Estoy quemado por mi Nada Muy Algo Bastante Mucho
trabajo poco

16 Me gusta el ambiente y Nada Muy Algo Bastante Mucho
el clima de mi trabajo. poco

17 El trabajo esta afectando Nada Muy Algo Bastante Mucho
a mis relaciones poco
familiares y personales

18 Procuro despersonalizar Nunca Rarame @ Algunas @ Frecuente Siempre
las relaciones con los nte veces mente
usuarios de mi trabajo

19 El trabajo que hago dista Nada Muy Algo Bastante Mucho
de ser el que yo hubiera poco
guerido

20 Mi trabajo me resulta Enninguna Rarame @ Algunas Frecuente En la
muy aburrido ocasion nte veces mente mayoria de

ocasiones

21 Los problemas de mi Enninguna Rarame Algunas Frecuente Enla
trabajo hacen que mi ocasion nte veces mente mayoria de
rendimiento sea menor ocasiones
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ANEXO 5. Tablas

Tabla 13

Docentes participantes del estudio de acuerdo al género.

Categorias N %
Masculino 218 72.7
Femenino 82 27.3
Total 300 100.0
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
Tabla 14

Docentes participantes del estudio de acuerdo al estado civil.

Categorias N %
Soltero 134 44.7
Casado 148 49.3
Viudo 13 4.3
Divorciado 5 1.7
TOTAL 300 100.0
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
Tabla 15

Docentes participantes del estudio de acuerdo a la condicion.

Categorias N %

Contratado 95 31.3

Nombrado 205 68.7
Total 300 100.0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
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Tabla 16

indices de mobbing en el personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano —

2023.
Variable Categorias indices Media N %

NEAP 10,1
Sin mobbing IGAP 0,32 252 84,0

IMAP 1,10

Mobbing NEAP 25,1
Con mobbing IGAP 1,23 48 16,0

IMAP 1,83
Total 300 100.0

Nota: Numero total de estrategias de acoso (NEAP), indice global de acoso psicologico (IGAP), y indice
medio de la intensidad de las estrategias de acoso (IMAP).
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,

2023.
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Tabla 17
Indicadores del sindrome de burnout en el personal docente de la Universidad

Nacional del Altiplano, 2023

Dimension Indicador Nivel N %
Alto 1 0,33
Caracteristicas de la Moderado 60 20,0
tarea Bajo 239 79,6
Alto 2 0,67
Antecedentes del Tedio Moderado 30 10,0
Burnout Bajo 268 89,3
Alto 9 3,0
Organizacion Moderado 156 52,0
Bajo 135 45,0
Alto 1 0,33
Cansancio Moderado 48 16,0
Emocional Bajo 251 83,6
Sindrome de Alto 4 1,33
Burnout Despersonalizacion Moderado 130 43,3
Bajo 166 55,3
Alto 6 2,0
Realizacion personal Moderado 62 20,6
Bajo 232 773
Alto 6 2,0
Consecuencias del Consecuencias Moderado 89 29,6
Burnout Bajo 205 68,3
TOTAL 300 100.0
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
113

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

‘ﬂ, UNIVERSIDAD

Tabla 18
indices del mobbing en las tres areas académicas de la Universidad Nacional del

Altiplano — 2023.

BIOMEDICAS Categoria MEDIA N %
NUmero Total de Estrategias de NO 8,86
Acoso Psicologico (NEAP)
Sl 19,25 43 14,3
H— (Sin
Indice Global de Acoso NO 0,30 mobbing)
Psicolégico (IGAP)
Sl 1,10
Indice Medio de las Estrategias NO 0,91 (éé] 40
de Acoso Psicologico (IMAP . :
g ( ) S| 1,79 mobbing)
INGENIERIAS
NUmero Total de Estrategias de NO 8,86
Acoso Psicologico (NEAP) 109 36,3
Sl 27,9 (Sin
— mobbing)
Indice Global de Acoso NO 0,30
Psicologico (IGAP) S| 132
indice Medio de las Estrategias NO 0,91 21
de Acoso Psicoldgico (IMAP) (Con 7,0
Sl 1,93 mobbing)
SOCIALES
NUmero Total de Estrategias de NO 10,20
Acoso Psicoldgico (NEAP) 100
Sl 26,2 (Sin 33,3
indice Global de Acoso NO 0,31 mobbing)
Psicoldgico (IGAP) Sl 1,22
indice Medio de las Estrategias NO 1,12 15
de Acoso Psicoldgico (IMAP) (Con 5.0
Sl 1,71 mobbing)
300 100,0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
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Tabla 19
Niveles de burnout por indicadores en el personal docente del &rea de biomédicas de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

BIOMEDICAS
Dimensiones Indicador Puntaje
Categorias N %
Alto 0 0,00
Caracteristicas de la Moderado 12 218
Antecedentes del e Bajo 43 8l
Burnout Alto 1 1,82
Tedio Moderado 3 5,45
Bajo 51 92,7
Alto 2 3,64
Organizacion Moderado 28 50,9
Bajo 25 45,5
Cansancio Alto 1 1,82
Emocional Moderado 9 16,3
; Bajo 45 81,9
Sindrome de Burnout Alio 1 182
Despersonalizacion Moderado 25 455
Bajo 29 52,7
Alto 1 1,82
Realizacion personal Moderado 6 10,9
Bajo 48 87,3
Consecuencias del Alto 3 5,45
Burnout Consecuencias Moderado 18 32,7
Bajo 34 61,8
TOTAL 55 100,0
Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.
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Tabla 20
Niveles de burnout por dimensiones en el personal docente del area de ingenierias de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

INGENIERIAS
Dimensiones Indicador Puntaje

Categorias N %

Alto 1 0,77

Caracteristicas de la Moderado 25 19,2

tarea Bajo 104 80,0

Antecedentes del Alto 1 0,77
Burnout Tedio Moderado 13 10,0

Bajo 116 89,2

Alto 5 3,9

Organizacion Moderado 69 53,0

Bajo 56 43,0

Alto 0 0,00

Cansancio Moderado 20 15,3

Sindrome de Burnout Emocional Bajo 110 84,6
Alto 3 2,31

Despersonalizacion Moderado 53 40,7

Bajo 74 56,9

Alto 1 0,77

Realizacion personal Moderado 33 25,3

Bajo 96 73,9

Consecuencias del Alto 1 0,77
Burnout Consecuencias Moderado 37 28,4
Bajo 92 70,8
TOTAL 130 100,0

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del
Altiplano, 2023.
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Tabla 21
Niveles de burnout por dimensiones en el personal docente del area de sociales de la

Universidad Nacional del Altiplano Puno — 2023

SOCIALES
Dimensiones Indicador Puntaje
Categorias N %
Alto 0 0,00
Caracteristicas de la Moderado 23 20,0
tarea Bajo 92 80,0
Alto 0 0,00
Antecedentes del Tedio Moderado 14 12,1
Burnout Bajo 101 87,9
Alto 2 1,74
Organizacion Moderado 59 51,3
Bajo 54 47,0
Alto 0 0,00
Cansancio Moderado 19 16,5
Emocional Bajo 96 83,5
Sindrome de Burnout Alto 0 0,00
Despersonalizacién Moderado 52 45,2
Bajo 63 54.8
Alto 4 3,48
Realizacién personal 23 20,0
Moderado
Bajo 88 76,5
Consecuencias del Alto 2 1,74
Burnout Consecuencias Moderado 34 29,6
Bajo 79 68,7
TOTAL 115 100.00

Fuente: Cuestionario de CISNEROS y CBB, aplicado a docentes de la Universidad Nacional del Altiplano,
2023.

117

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ANEXO 6. Baremacion de la escala CISNEROS
a)

V. max = 258

V.min=0

V.max: Valor maximo

V.min: Valor minimo

b)

Rango= Vmax — Vmin

Rango= 258

Amplitud = Rango / N° de niveles
Amplitud = 86

Grado alto 173 -258 puntos

Grado moderado 87 - 172 puntos

Grado bajo 0 - 86 puntos
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ANEXO 7. Baremacion del Cuestionario Breve De Burnout (CBB)

a)
V. max = 105
V. min=21
V.max: Valor maximo
V.min: Valor minimo
b)
Rango= Vmax — Vmin
Rango= 105
3.

Amplitud = Rango / N° de niveles

Amplitud =28
Grado alto 77 — 105 puntos
Grado moderado 50 — 77 puntos
Grado bajo 21 — 49 puntos
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ANEXO 8. Eleccion de prueba estadistica

PRUEBA DE NORMALIDAD

1. Plantear la hipotesis de normalidad
— Ho: los datos siguen una distribucién normal (p-valor >0,05)
— Hi: los datos no siguen una distribucién normal (p-valor<0,05)
2. Nivel de significancia
— Nc: 0,95
— Alfa: 0,05 (margen de error)
3. Prueba de normalidad
- Sin>50 se aplica Kolmogo6rov-Smirnov (diagrama de dispersion de Kolmogérov-
Smirnov)
- Sin <50 se aplica Shapiro wilk
4. Estadistico de prueba
- SiP-valor < 0,05 se rechaza Ho

- Si P-valor > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Hi.

5. Criterios de decision
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico Gl Sig.
MOBBING 0.247 300 0.000
BURNOUT 0.053 300 0.042

6. Conclusién
- Primero, el mobbing cuenta con un P-valor de 0,000 que es menor al nivel de
significancia de 0,05 en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna.
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- Segundo, el SD. Burnout cuenta con un P-valor de 0,042 que es menor al nivel
de significancia de 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.

- De acuerdo a los datos obtenidos la distribucion de las dos variables no es
normal, motivo por el que se empled una prueba estadistica no paramétrica

(RHO DE SPEARMAN).
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ANEXO 9. Secuencia del cuestionario virtual

SECCION 1/5
- Formato de consentimiento informado

- Declaracién; opciones de seleccién: si/no

SECCION 2/5

- Preguntas sociodemograficas

SECCION 3/5

- Cuestionario Breve de Burnout (CBB)

SECCION 4/5
- Escala de CISNEROS

SECCION 5/5

- Agradecimiento
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ANEXO 10. Solicitud de opinion al Vicerrectorado de Investigacion sobre el cambio de

técnica de encuesta

23/8124, 10:21 OPINION SOBRE CAMBIO DE METODOLOGIA DE ENCUESTA DE BORRADOR DE TESIS - enfermeria.investigacion@unap.e....
= M Gmail Q Buccar correo =
(5]
Redactar
Mail
OPINION SOBRE CAMBIO DE METODOLOGIA DE ENCUESTA DE BOR
Recibidos e
’ s Destacados UNA-Puno E. P. Enfermeria
Prowis « el sahido ol it a Usted Ly o solwe © 1 camban o mmmtondolga do onconsts do Lrerar )
Pospuestos
o Enviados
Julio Césor Tisnado Puma
Borradores G DA
Mas Buenos dias
W e bt anpecton metodolGgus do b les won inlegramento dngedss por los eI e parardt y Wt e
Etiquetas con of st
ANTERIORES AL17. 1 Un cordiol sohude
REUNIONES VIRTUALES

TRAMITES DESDE 1..
Ampliacién de plazo
Mery Flores Clemente
Nélida Panca Car... |
Yésica Arizaca

Cambio de jurado
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ANEXO 11. Declaracién Jurada de Autenticidad de la Tesis

. ¥ | Universidad Nacional
i del Altiplano Puno

Vicerrectorado
de Investigacion

Repositorno
Institucional

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo_ FOCI0 TrFopoon CowzaleEs Hhsanr
identificado con DNI_'73 Y4 95 O ¢, en mi condicién de egresado de:
S Escuela Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, [ Programa de Maestria o Doctorado

» J
X nicceameeln »

informo que he claborado ella (3 Tesis o O Trabajo de Investigacién denominada:

.-

MORRIME Y SINDROME DE RUENOUT Eng € Pegsoval Doce Ll

DE LD iNNELSIoDD NACcCIoNDL CeEL DLT(IDLCO Y L PUne Ol 5
L L L ’

Es un tema original.

Declaro que ¢l presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacién (tesis, revista, texto, congreso, 0 similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacion o similares, en el pais o en ¢l extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacién, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
mpombilidlddecmlquiﬂmuuomuwneneldocummw.uicomodcluconnohcio:mﬁicuykula
involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las Directivas y otras
normas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el

incumplimiento del presente compromiso

Pumo 16  de SETIEMBRE del 202 %
)
/
7
—~ FIRMA (Ob"ptom) Huella
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ANEXO 12. Autorizacion para el Depdsito de Tesis en el Repositorio Institucional

‘ Repositono

B # | Universidad Nacional ‘ Vicerrectorado ==
del Altiplano Puno de Investigacion s | Institucional
- . p—y

AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo ROciQO TERORRA COwaDieES MaMag
identificado con DNI_"72 44 725 ©¢ en mi condicién de egresado de:

DﬁnehholMD?wukWWD?wkaﬂhow

ENFFRrRMseBD
informo que he elaborado ella (FTesis o O Trabajo de Investigacién denominada:

“ MOBBING VY SinvoRowme DE BURNCUT Evs €L @Ersconial

DOCEMTE DE L UWAWER SIORD NNAcltogwalr DE C A\.‘\PLLLI\«(?_

Puve — zoed

para la obtencién de OGrado, & Titulo Profesional o [ Segunda Especialidad.

Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, Gnico y exclusivo titular de todos los
derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos, los
productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos™) que serdn incluidos en el repositorio
institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccién o medida tecnolégica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional de! Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en ¢l Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abicrto que la Universidad
aplique en relacién con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.
En consecuencia, la Universidad tendri la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracion ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Repiblica del Perd
determinen, a nivel mundial, sin restriccién geogrifica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, ¢ incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos scan puestos a disposicion del piblico a través de la siguicnte licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: hitps.//creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento,

p J6  de_SETEMBRE el 202Y

1
IRMA (obligatoria) uella
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