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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion que existe entre el Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las
instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica. En la parte
metodologica se utilizé el método cientifico, el tipo de investigacion fue aplicada, nivel
correlaciona, el disefio no experimental - correlacional. La poblacién y muestra estuvo
conformada por los docentes de las 08 instituciones educativas del nivel secundario del

distrito de Yauli, el mismo que sumaron por 81 sujetos.

Para la obtencidn de los resultados se aplicé dos cuestionarios con escala de Likert
(Escala de bienestar laboral- DUWAS y Escala de clima laboral), que incluyen items
establecidos por las dimensiones de las dos variables, Los resultados demostraron que,
existe una correlacion significativa negativa moderada; por tanto, decimos que aquellos
docentes que presentan altos niveles de workaholismo consideran que el clima laboral en
las instituciones educativas es muy desfavorable y los docentes que presentan bajos
niveles de workaholismo consideran que el clima laboral en las instituciones educativas
del nivel secundario es favorable; de manera general, esos son los resultados de la

investigacion.

Palabras Claves: Clima Laboral, workaholismo, docentes, instituciones educativas.



ABSTRAC

The objective of this research work was to determine the relationship between
Workaholism and the work environment in teachers of secondary education institutions
in the Yauli district - Huancavelica. In the methodological part the scientific method was
used, the type of research It was applied, correlated level, non-experimental design -
correlational. The population and sample consisted of the teachers of the 08 educational
institutions of the secondary level of the Yauli district, the same that added up to 81

subjects

To obtain the results, two questionnaires were applied with a Likert scale (Labor Welfare
Scale - DUWAS and Work Climate Scale), which include items established by the
dimensions of the two variables. The results showed that there is a considerable negative
correlation. ; therefore, we say that those teachers who have high levels of workaholism
consider that the work environment in educational institutions is very unfavorable and
teachers who have low levels of workaholism consider that the work environment in
educational institutions of the secondary level is very favorable; In general, those are the

results of the investigation.

Keywords: Labor Climate, workaholism, teachers, educational institutions.
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INTRODUCCION

La adiccion al trabajo es una variable poco revisada en América Latina a la
actualidad, la principal bibliografia hace referencia a nivel internacional quienes
desarrollan el workaholismo desde la perspectiva de la adiccion, y como toda adiccion es
negativa. De esta forma, para el estudio del workaholismo existen numerosos factores
externos, como la necesidad financiera (Porter, 2004), la cultura organizacional e incluso
problemas matrimoniales que pueden contribuir a horas de trabajo excesivas (Schaufeli,
Taris, & van Rhenen, 2008). Es importante aclarar las razones de las largas horas de
trabajo al describir y distinguir al adicto al trabajo. Sin embargo, es de imperiosa necesidad
analizar si existe una relacién de esta adiccion con el clima laboral, de manera que se
pueda demostrar que también existe incidencia en la vida laboral del trabajador, méas aun

si es docente, ya que es la poblacion de estudio de la presente investigacion.

Esta investigacion esta plasmada en cuatro capitulos, en el primer se detalla la

fundamentacion del problema, los objetivos y la justificacion de la investigacion.

En el segundo capitulo, se halla el marco teérico, los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas, la formulacion de hipdtesis, definicion de términos,

identificacion de variables y operacionalizacion de variables.

El tercer capitulo por su parte, tiene consignado la metodologia de investigacion.

Mientras que el cuarto capitulo se halla la presentacion e interpretacién de resultados, el

Xiv



proceso de prueba de hipdtesis y la discusion de resultados. Finalmente se presentan las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

El investigador

XV



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Fundamentacion del problema

Con el tiempo, la adiccion al trabajo se ha convertido en un término popular
para describir a las personas que trabajan muchas horas o que trabajan muy duro.
Sin embargo, simplemente evaluar cuantas horas trabaja una persona por semana
no es una evaluaciéon completa de la adicciéon al trabajo. Existen numerosos
factores externos, como la necesidad financiera (Porter,2004), la cultura
organizacional e incluso problemas matrimoniales que pueden contribuir a horas
de trabajo excesivas (Schaufeli, Taris, & van Rhenen, 2008). Es importante aclarar
las razones de las largas horas de trabajo al describir y distinguir al adicto al
trabajo.

Por ejemplo, existe un consenso en la literatura de que los adictos al trabajo
trabajan para satisfacer una necesidad o impulso interno (Spence & Robbins,
1992). Este impulso no es causado por circunstancias externas, como la necesidad
financiera. (Scottl, Moore, & Miceli,1997), identificaron el gasto de tiempo
discrecional en actividades relacionadas con el trabajo como uno de los elementos
clave de la adiccion al trabajo. (Mudrack y Naughton, 2001), también enfatizan
esta perspectiva, quienes sefialan que los empleados que trabajan una cantidad
extraordinariamente grande de horas por semana no necesariamente se
considerarian adictos al trabajo si la organizacién esperaba esos habitos de trabajo
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0 si se les exigia completar tareas. Posteriormente, los empleados que pueden
trabajar duro y enfocarse en las tareas a mano durante las horas regulares de trabajo
no serian considerados adictos al trabajo si no piensan en trabajar fuera de las horas
regulares de trabajo. En otras palabras, se cree que la adiccion al trabajo tiene mas
que ver con las necesidades internas y las razones para trabajar largas horas que
con la cantidad de horas trabajadas por semana.

A nivel mundial los cambios estructurales econémicos, politicos, sociales y
culturales provenientes de la globalizacién muestran que el trabajo también se esta
convirtiendo en un problema, pues muchas de las personas trabajadoras, vienen
sufriendo los efectos del trabajo e incluso se ha convertido en una adiccion; este
es un tema que muy pocas personas e incluso profesionales investigan, primero
por desconocimiento, otros por desinterés. En el Perd, esos aspectos, no se tienen
en cuenta, pues a pesar de que el Ministerio de Educacion tiene un area de bienestar
y desarrollo docente, no ha establecido pautas para considerar al trabajo como una
adiccion incluso entre el personal docente de Educacion Béasica Regular, mucho
menos dentro del personal del Ministerio mismo, A esta situacion los docentes del
nivel secundario el distrito de Yauli — Huancavelica no son ajenos, a la vez de
existir una Ley General de Educacion N° 28044 y su Reglamento D.S. N° 011-
2011-ED., Una Ley de Reforma Magisterial N° 29944 y su Reglamento D.S. 004-
2013-ED; normas que no han considerado implementar con profesionales
(psic6logos) para apoyar en este ambito al personal docente que tiene a su cargo;
aun a sabiendas de que el docente es el responsable de que la educacion peruana
pueda mejorar.

Se observa que existen algunos docentes que presentan adiccién al trabajo de
manera compulsiva y de exceso, ello por causas que se debe investigar entre otras
causas se tiene: desarrollo profesional; desarrollo laboral y desarrollo economico,
sumado a ello la imposicion de legislacion laboral. Estos aspectos son los que de
una u otra manera van a generar workaholismo o adiccion al trabajo con sus

consecuencias que inciden en la familia, la sociedad y sus relaciones y el trabajo
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mismo por la poca produccion lo que se pretende demostrar su influencia en el
clima laboral de las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de

Yauli- Huancavelica.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1.  Problema general
¢ Qué relacion existe entre el workaholismo y el clima laboral en los docentes

de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica?

1.2.2.  Problemas especificos

¢Qué relacion existe workaholismo y las relaciones interpersonales en los
docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica?

¢Qué relacion existe entre el workaholismo y la responsabilidad en los
docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica?

¢ Qué relacion existe entre el workaholismo y la motivacién en los docentes

de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el workaholismo y el clima laboral
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli

- Huancavelica.

1.3.2.  Objetivos especificos
Analizar la relacion que existe workaholismo y las relaciones interpersonales
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli

— Huancavelica.
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Describir la relacion que existe entre el workaholismo y la responsabilidad
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica.

Analizar la relacion que existe entre el workaholismo y la motivacion en los
docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica.

1.4. Justificacion del estudio

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion teorica

La contribucion de la presente investigacion radica en que se pretende
establecer la relacion del workaholismo con el clima laboral en los docentes, el
mismo que servira de base para investigaciones similares posteriores.

De igual manera se considera como sustento legal la Constitucion Politica
del Peru: Titulo I: De la persona y de la sociedad capitulo Il: de los derechos
sociales y econémicos, la Ley General de Educacion N° 28044 y su reglamento,
Ley de Reforma Magisterial y su Reglamento, Ley de Etica de la Funcion

Publica, para establecer el estudio.

Justificacion metodoldgica

La importancia metodolégica radica en que se aplicaron instrumentos de
recoleccion de datos que no se han aplicado con amplitud en el area educativa ni
en el Per(; asimismo se valido y confiabilizé y luego, se utilizaron las técnicas
respectivas como la aplicacion de la escala DUWAS para determinar las causas
que generan el workaholismo.

Asimismo tiene una relevancia cientifico - social, porque nos permite tener
nuevo conocimiento sobre las causas que generan el workaholismo en los
docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica, este estudio puede servir para tomar decisiones con respecto a la

salud institucional.
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1.5. Limitaciones
Las principales limitaciones halladas para la ejecucion de la presente
investigacion se caracterizaron en la basqueda de informacion tedrica sobre la
primera variable, debido a que en el Per no hay muchas investigaciones realizadas;
ademas de la captura de informacion con los docentes quienes por su recargada carga

laboral no disponian de mucho tiempo para la aplicacion del instrumento.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Los antecedentes de la presente investigacion se ubican en las siguientes esferas:

Nivel internacional

(Pérez, 2015) para obtener el grado académico de doctor de la Universidad
Complutense de Madrid, elabora una investigacion sobre trabajo sin limites,
salud insostenible: la intensificacion del trabajo del conocimiento; con el
propdsito de mejorar la comprension de la dinamica de intensificacion del trabajo
que se lleva a cabo en las Ultimas décadas en sociedades denominadas
tardomodernas; es decir discutir la implicancia de la intensificacion del trabajo y
articular la red de factores condicionantes de este fenémeno. Para tal proposito,
el investigador ejecuto bajo dos parametros la investigacion, la primera a partir
de una revisién documental sobre literatura internacional y la segunda, el analisis
empirico — cuantitativo que evalUa las relaciones de trabajo y salud a partir del
estudio del caso espafiol. Los resultados de ambos anélisis arrojaron informacion
relevante que manifiesta que para entender la dindmica de la intensificacion del
trabajo se hace imperioso recurrir a factores que corresponden a tres niveles:

macro, meso y micro, que articulados colaboran al creciente esfuerzo cognitivo
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y emocional del trabajador, lo que a su vez supone implicancias de salud pablica
y politicas laborales.

(Andreassen, 2014), elabora un articulo cientifico en la Revista de adicciones
conductuales sobre adiccidn al trabajo: una vision general y el estado actual de
la investigacion. Este articulo aborda la tendencia estable del trabajo excesivo y
compulsivo (es decir, adiccion al trabajo). El objetivo principal es proporcionar
una supervision actualizada del area de investigacion relacionada con la
definicion, prevalencia, evaluacion, causas, resultados, intervencién, asi como
las direcciones de investigacion futuras propuestas. La poblacion objetivo es
tanto investigadores como clinicos; los hallazgos se identifican mediante la
revision narrativa de la literatura. Los resultados demostraron que, sobre la
adiccion al trabajo se ha expandido en las ultimas dos décadas. Se han
desarrollado varios instrumentos de deteccion para identificar a los adictos al
trabajo. La gran mayoria de estos se basan en fundamentos aparentemente
tedricos, que carecen de validez convergente entre si y con construcciones
relacionadas. La investigacion generalmente muestra que la adiccién al trabajo
esta relacionada con problemas de salud y bienestar, asi como con conflictos
entre el trabajo y la vida familiar. La adiccion al trabajo probablemente es
causada y mantenida por una variedad de factores, aunque los fundamentos
empiricos solidos para los antecedentes sugeridos son actualmente escasos. Hasta
el momento no existen intervenciones bien evaluadas para la adiccion al trabajo.
Se concluye que, en la actualidad, la adiccion al trabajo como construccidn carece
de claridad conceptual y empirica. Los futuros esfuerzos de investigacion deben
priorizar los estudios longitudinales, asi como los estudios que incorporen
parametros imparciales y firmes de salud y comportamiento. En la actualidad, la
adiccion al trabajo como construccion carece de claridad conceptual y empirica.

(Serrano, 2014) obtuvo el grado de doctor en psicologia de la Universidad
Rovira i Virgili, para ello elabor6 una investigacion sobre pasion y adiccion al

trabajo: Una investigacion psicometrica y predictiva; con el propdsito de
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diferenciar la pasion por el trabajo y la adiccion al trabajo como constructos
diferentes y la validacién de escalas de medicion de origen anglosajon. Los
participantes para conseguir tal finalidad fueron 513 trabajadores activos que
residen en Catalufia, a quienes se les administraron diferenciadamente once
instrumentos. Los resultados encontrados demostraron que, tanto adiccion al
trabajo como pasion por el trabajo son constructos diferentes, respecto a la escala
PTW, los resultados del AFC (ESEM), apoya el modelo de dos factores (Pasion
Armoniosa y Pasion Obsesiva); en cuanto a la escala sobre estilo de vida (HPLP-
I1) la estructura interna se reduce de seis a cuatro factores (Responsabilidad hacia
la salud, Actividad fisica, Nutricion, y Crecimiento espiritual y relaciones
interpersonales).

(Horton, 2013) para optar el grado académico de magister en psicologia
aplicada de la Universidad de Waikato — Nueva Zelanda, elaboré una
investigacién sobre la adiccion al trabajo y bienestar de los empleados. Este
estudio se centr6 en la relacion entre la adiccion al trabajo y la salud y el
bienestar. 136 empleados en toda Nueva Zelanda completaron un cuestionario en
linea de autoinforme, que incluia la bateria de adiccion al trabajo Spencer y
Robbins (1992). Las medidas adicionales incluyeron conflicto laboral-familiar,
conflicto laboral-familiar, satisfaccion familiar, ansiedad / depresién, disfuncion
social, bienestar psicoldgico positivo, bienestar psicolégico negativo y sintomas
de salud fisica. Los participantes se clasificaron en uno de los seis grupos,
compuestos por adictos al trabajo entusiastas, adictos al trabajo poco entusiastas,
trabajadores no comprometidos, trabajadores desencantados, entusiastas del
trabajo y trabajadores relajados. Los adictos al trabajo poco entusiastas y los
adictos al trabajo entusiastas formaron el grupo "adicto al trabajo”, y los
trabajadores no comprometidos, los trabajadores desencantados, los entusiastas
del trabajo y los trabajadores relajados formaron el grupo "no adicto al trabajo".
El principal hallazgo de este estudio fue que habia pocas diferencias entre los

adictos al trabajo y los no adictos al trabajo en relacion con el conflicto laboral
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familiar, la satisfaccion familiar, el bienestar psicoldgico positivo, el bienestar
psicoldgico negativo, la ansiedad / depresion, la disfuncion social y la salud
fisica. La Unica diferencia entre los adictos al trabajo y los no adictos al trabajo
fue que los adictos al trabajo entusiastas reportaron niveles significativamente
més altos de conflicto laboral-familiar en comparacion con los trabajadores
relajados. Otro hallazgo importante de este estudio fue que diferentes tipos de
adictos al trabajo informaron niveles significativamente diferentes de bienestar
psicoldgico. Los adictos al trabajo no entusiastas informaron niveles
significativamente mas bajos de bienestar psicolégico positivo y niveles
significativamente mas altos de bienestar psicolégico negativo en comparacion
con los adictos al trabajo entusiastas. Estos resultados sugieren que, con la
excepcion de los niveles comparativamente bajos de bienestar psicolégico que
los adictos al trabajo poco entusiastas informaron en relacion con los adictos al
trabajo entusiastas, la adiccion al trabajo puede no ser tan perjudicial como se
pensaba anteriormente. También brindan apoyo para la diferenciacion continua
de mdltiples tipos de adictos al trabajo, ya que los adictos al trabajo poco
entusiastas y los adictos al trabajo entusiastas diferian significativamente en sus
niveles informados de bienestar psicolégico.

(Krulder, 2012) obtuvo el master en trabajo y psicologia organizacional de
la Universidad de Utrecht- Paises Bajos para ello elabor6 una investigacion sobre
la distincion empirica de la adiccion al trabajo y el compromiso laboral y su
relacion con los resultados laborales; con el propésito de mostrar la distincion
empirica entre la adiccién al trabajo y el compromiso laboral. Ademas, el papel
mediador de las demandas laborales (es decir, la sobrecarga de trabajo y el
equilibrio entre la vida laboral y personal) entre la adiccion al trabajo y el
desempefio (tanto dentro como fuera del rol), la satisfaccion (tanto en el trabajo
como en la vida) y la mala salud (tanto fisica como psicolégica) fue estudiado.
También se estudio la funcion mediadora del compromiso laboral entre los

recursos laborales (es decir, apoyo familiar, apoyo laboral, novedad y control del
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2.1%%

trabajo) y las mismas variables de resultado. Se utilizaron analisis de regresion
jerarquica paso a paso para probar la distincion empirica de la adiccion al trabajo
y el compromiso laboral entre 1325 empleados de una compafiia de produccién
japonesa. Los cuatro pasos de analisis de regresion de (Baron y Kenny, 1986) se
utilizaron para evaluar si las demandas laborales actian como mediador entre la
adiccion al trabajo y los resultados laborales y si el compromiso laboral funciona
como mediador entre los recursos laborales y los resultados laborales. Los
resultados muestran que la adiccion al trabajo y el compromiso laboral tienen
diferentes relaciones con las demandas laborales, los recursos laborales y los
resultados laborales, lo que indica que la adiccién al trabajo y el compromiso
laboral son construcciones empiricamente distintivas. EI compromiso laboral
actia como un mediador total o parcial entre algunos recursos laborales y
variables de resultado. Las demandas laborales no actian como mediadores entre
la adiccion al trabajo y las variables de resultado.

Nivel nacional

(Salas y Copez, 2018) elaboran un articulo cientifico en la Universidad de
San Martin de Porras para la Revista Cultura, titulada: Necesito seguir
trabajando: Una revision conceptual sobre la adiccion al trabajo; con el
propdsito de ejecutar una revision conceptual sobre el workaholismo, de forma
que se precise conceptos sobre adiccion al trabajo y sintomas de este problema
de salud. Se analizaron los instrumentos sobre evaluacién de workaholism
como la de WART (Work Addicctio Risk Test), WAC (Workaholic Adjective
Checklist), WORKBAT (Workaholism Battery), BWAS (The Bergen Work
Addiction Scale) y DUWAS (The Dutch Work Addiction Scale). Las
principales conclusiones que se abordaron se refieren a, que esta adiccion es
nociva como cualquier otra adiccién, relacionada a repercusiones negativas a

nivel personal y social, también que no hay un consenso sobre la definicion en
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la literatura especializada revisada, esta dedicacion al trabajo sin justificacion,

resulta ser una situacion que perjudica el entorno laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1.
2.2.1.1.

Workaholismo

Definicion

Los académicos han tenido dificultades para acordar una definicién de
adiccion al trabajo (Clark, Lelchook, y Taylor, 2010); sin embargo, hay ciertos
temas que han surgido de la literatura. (Spence y Robbins, 1992) definieron
los indicadores de adiccion al trabajo como altos niveles de participacion e
impulso en el trabajo, y bajos niveles de disfrute del trabajo. Y, como se
menciond anteriormente en este documento, los altos niveles de participacion
en el trabajo incluyen mas que la cantidad de tiempo dedicado al trabajo.
Segun (Spence y Robbins, 1992), se debe poner mayor énfasis en la intensidad
del trabajo. Ellos plantean la hipétesis de que el impulso o la compulsién al
trabajo se deben a sentimientos internos de presidn que causan culpa por no
trabajar. (Porter, 2004) sefiala que el impulso interno de los adictos al trabajo
para permanecer constantemente involucrado en el trabajo viene con el
sacrificio de perseguir otros intereses. El indicador final de (Spence y
Robbins, 1992) es un bajo nivel de disfrute del trabajo. Si bien puede parecer
contradictorio que los adictos al trabajo no disfruten de su trabajo, los autores
sefialan que los adictos al trabajo eventualmente se desencantan tanto con su
trabajo que eventualmente dejan de obtener ningun disfrute de él.

Tomando un enfoque alternativo, (Flowers y Robinson, 2016) describen
una construccion de cinco indicadores de adiccion al trabajo que consiste en
tendencias compulsivas, control, comunicacion / autoabsorcion deteriorada,
incapacidad para delegar y autoestima deteriorada. (Scottl et al.,1997) adoptan
un tercer enfoque, quienes caracterizan a los adictos al trabajo como pasar

tiempo discrecional en actividades laborales, pensar en el trabajo cuando no
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estan en el trabajo y trabajar mas alla de los requisitos organizativos o
econdmicos. Como puede verse, existen numerosas definiciones vy
conceptualizaciones de la adiccion al trabajo.

Los investigadores han presentado numerosas razones por las cuales
ocurre la adiccién al trabajo en ciertas personas. Por ejemplo, (Porter, 2004)
postuld que la adiccion al trabajo es el resultado de motivos internos de
mantenimiento del comportamiento, de modo que los habitos de trabajo de
una persona son impulsados por un impulso interno en lugar de los requisitos
del trabajo u organizacion. (Kanai, Wakabayashi, y Fling, 1996), sefialan que
la adiccidn al trabajo puede surgir a través de tendencias perfeccionistas que
evitan que un individuo delegue efectivamente el trabajo cuando sea
apropiado. En un estudio de estudiantes que trabajan que trabajaron mas de 25
horas por semana, (Clark et al., 2010) descubrieron que numerosos factores
de personalidad, incluidos el narcisismo, el afecto negativo, el afecto positivo
y el perfeccionismo, estan significativamente relacionados con la adiccion al
trabajo. El origen de la adiccion al trabajo también se ha relacionado con la
autoestima, ya que (Porter, 2004) sefialé que el proceso de trabajo y sus
resultados son importantes para los adictos al trabajo cuando proporcionan
recompensas externas que pueden aumentar la autoestima. En resumen, parece
que si bien la literatura dedica considerable atencién a definir la adiccion al
trabajo, no se ha alcanzado un consenso. Ademas, se ha prestado mucha
atencion a la descripcion de los resultados de la adiccion al trabajo. Los
resultados son relevantes tanto en un sentido tedrico como practico, ya que
ayudan a definir y dilucidar la relevancia practica de un constructo. Los
resultados de la adiccion al trabajo son variados e incluyen conflictos entre el
trabajo y la familia, los efectos sobre la salud, el agotamiento, la tension vy el

aumento de los niveles de rendimiento y la satisfaccion con la vida.
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Si bien se han propuesto numerosas definiciones de adiccion al trabajo,
pueden clasificarse en términos generales en uno de tres tipos: dindmico,
caracteristico y operativo, (McMillan, O’Driscoll, Marsh, & Brady, 2001).

Las definiciones dinamicas identifican el efecto de la conducta e implican
que la adiccion al trabajo es un método para evitar la responsabilidad personal
con la familia y los amigos, mientras se gana la aclamacion de los empleadores
y colegas (McMillan et al., 2001). La definicion dinamica mas frecuentemente
citada de adiccion al trabajo es la descripcién original: "una adiccion al
trabajo, la compulsion o la necesidad incontrolable de trabajar sin cesar".

Las definiciones caracteristicas especifican la estructura y la magnitud del
comportamiento y, a menudo, incluyen juicios de valor implicitos como
"irracional”, "excesivo" o0 "negligente” (McMillan et al., 2001). La definicion
caracteristica mas citada de adiccion al trabajo ha sido descrita por
(Machlowitz, 1980) como "un deseo de trabajar mucho y duro (donde) los
habitos de trabajo siempre superan las prescripciones del trabajo. y las
expectativas de las personas con quienes trabajan ” (Machlowitz, 1980, p.1).
(Machlowitz, 1980) definié a las personas adictas al trabajo como aquellas
"que siempre dedican mas tiempo y pensamiento a su trabajo de lo que exige
la situacion lo que diferencia a los adictos al trabajo de otros trabajadores es
su actitud hacia el trabajo, no la cantidad de horas que trabajan” (p .11).

Las definiciones operativas especifican los componentes o0
comportamientos exactos que son esenciales para que ocurra la adiccion al
trabajo. La definicion operativa de adiccién al trabajo mas frecuentemente
citada (Spence y Robbins, 1992) especifica una alta implicacion laboral
(implicacion psicoldgica con el trabajo en general), un alto impulso (una
presion interna para trabajar) y un bajo disfrute laboral (placer relacionado con
el trabajo) (McMillan et al. al., 2001).

La definicién de (Spence y Robbins, 1992) de adiccidn al trabajo, basada

en los tres componentes, fue adoptada para el presente estudio porgque no solo

28



proporciona una teoria préactica a partir de la cual se estipulan los componentes
exactos que son esenciales para que ocurra la adiccion al trabajo, sino que
también basado en una teoria que ha sido ampliamente validada y respaldada
por investigaciones previas (McMillan, 2001).

Es dificil entender e investigar un fendmeno hasta que uno pueda definir
qué es. La siguiente lista parcial ilustra la variedad de definiciones de adiccion
al trabajo y adictos al trabajo que se encuentran en la literatura:

» Las personas "que siempre dedican mas tiempo y pensamientos a su
trabajo de lo que la situacion exige, lo que diferencia a los adictos al
trabajo de otros trabajadores es su actitud hacia el trabajo, no la
cantidad de horas que trabajan™ (Machlowitz, 1980, p. 11).

2.2 1024 Mediciones de adictos al trabajo

Aclarar las caracteristicas de la adiccion al trabajo y su relacién con
otras construcciones es tan bueno como los instrumentos disefiados para
medirlas. Existen varios instrumentos de deteccion de la adiccion al trabajo
en la prensa popular, como los sitios web de autoevaluacion o autoayuda,
pero no tienen datos de validacion publicados que los respalden. El
autoinforme de la adiccion al trabajo es muy poco confiable, porque las
personas pueden afirmar que son adictas al trabajo por muchas razones
diferentes. Una razon comun es que la adiccion al trabajo se considera una
"buena adiccion" y una cuestion de orgullo. El autoinforme también esta
influenciado por las muchas interpretaciones comunes sobre lo que
realmente significa adicto al trabajo; que van desde la cantidad de horas que
pasa en el trabajo, hasta disfrutar mucho del trabajo.

La Prueba de riesgo de adiccion al trabajo (WART; Robinson,
1998;Robinson & Post, 1995) y la Bateria de adiccion al trabajo (WorkBAT;
Spence y Robbins, 1992) son medidas ampliamente utilizadas disefiadas para

identificar comportamientos y actitudes adictas al trabajo, pero se basan en
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2.2.1.3.

diferentes conceptualizaciones y definiciones de adiccion al trabajo. La
encuesta WART especifica cinco dimensiones subyacentes que son factores
de riesgo para la adiccion al trabajo: tendencias compulsivas, control,
comunicaciones deterioradas / autoabsorcion, incapacidad para delegar y
autoestima (Flowers y Robinson, 2016). La validez externa de la WART
sigue siendo desconocida porque la mayoria de las muestras utilizadas
fueron estudiantes o0 miembros de Workaholic Anonymous.

No obstante, para (Schaufeli, Taris, & van Rhenen, 2008) la adiccién al
trabajo debe ser vista desde dos dimensiones:

Trabajo excesivo: Es el componente conductual, hace referencia a
todas las actitudes que presenta el individuo adicto al trabajo, entre ellas la
continuidad del trabajo, encontrase bajo presion, el tiempo que dispone para
el trabajo y la cantidad del tiempo que dispone para sus actividades, y cuan
dificil puede ser relajarse de sus actividades.

Trabajo compulsivo: Es el componente cognitivo, se refiere
explicitamente a la naturaleza compulsiva de la motivacion subyacente para
trabajar duro, sino también a la compulsividad del comportamiento laboral

excesivo.

Caracteristicas de la adiccion al trabajo.

A pesar de las limitaciones, las personas con puntajes de perfil de adictos

al trabajo delegaron menos responsabilidad, eran mas perfeccionistas y
estresadas, y tenian mas quejas de salud, que las personas sin el perfil (Spence
y Robbins, 1992). Las personas que exhibieron las tres caracteristicas tenian
mas probabilidades de etiquetarse como adictos al trabajo, tener conocidos y
comparieros de trabajo que los etiquetan como adictos al trabajo (Burke y Ng,
2007) y tienen una vida mas baja satisfaccion y un mayor desequilibrio entre
la vida laboral y personal que las personas que tenian solo una o dos de las

caracteristicas (Aziz y Zickar, 2006)
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Piotrowski y Vodanovich (2008) esbozaron por primera vez un modelo
propuesto de la progresion del desarrollo del sindrome de adiccion al trabajo
en 2006, basado en una revision de la literatura clinica publicada sobre la
adiccion al trabajo. EI modelo sugiere que un principio basico del sindrome
de adiccion al trabajo es que es un conjunto de comportamientos progresivos
y desadaptativos que empeoran con el tiempo. A medida que pasa el tiempo,
el trabajo se convierte cada vez mas en la base de refuerzo, (por ejemplo,
estimulo de los empleadores y mas ingresos) para el individuo adicto al
trabajo, y los entornos laborales y no laborales comienzan a disminuir
notablemente. Eventualmente, los comportamientos de adictos al trabajo se
descontrolan y se vuelven disfuncionales, y caen en el sindrome de la adiccion
al trabajo que afecta negativamente el bienestar fisico y psicologico de los
empleados individuales, sus familias y comparieros de trabajo (Piotrowski y
Vodanovich, 2008). Si la adiccién al trabajo persiste, muchos también creen
que la consecuencia final es el agotamiento.

Se cree que la adiccidn al trabajo esta relacionada con un aumento en el
conflicto percibido entre la vida laboral y personal, los altos niveles de
angustia familiar y la insatisfaccion en la vida (Piotrowski y Vodanovich,
2008). Otros correlatos comunes de los comportamientos de adiccién al
trabajo reportados en la literatura son obsesivo-compulsivo y perfeccionismo
(Mudrack, 2004), niveles elevados de estrés laboral, conflicto laboral-familiar
(Burke, 2000), aumento de los sintomas de salud (fisicos y psicoldgicos),
estrés laboral / agotamiento, disminucion del desempefio laboral, alejamiento
de las interacciones familiares y dificultades de comunicacion (Piotrowski y
Vodanovich, 2008). La progresion del desarrollo asumida en el modelo
necesita mas pruebas porque la inica medida para capturar la progresion hasta

la fecha ha sido la observacién clinica.
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2.2.14.

2.2n6"

Sintomatologia

(Bosqued, 2000) ha realizado una division de los sintomas mas
habituales entre los adictos al trabajo encontrando tres grupos diferentes de
sintomas:

« Sintomas de tipo cognitivo o mental: Tales como cuadros de ansiedad
e irritabilidad, depresion, necesidad creciente de trabajar mas y
dedicarle mas tiempo al trabajo, preocupacion constante por el
rendimiento laboral, sensacién continua de estar agobiado, de no llegar
a todo.

+ Sintomas fisiologicos: Estrés, insomnio y, a largo plazo, hipertension
arterial y aumento de sufrir enfermedades cardio vasculares.

« Sintomas comportamentales: Incapacidad de estar sin trabajar durante
un periodo prolongado sin experimentar ansiedad, inquietud e
irritabilidad, alejamiento de la familia y los amigos.

Teorias relacionadas a la adiccion al trabajo

Segun la teoria del aprendizaje (Skinner, 1974), la adiccion al trabajo
puede explicarse por principios de aprendizaje ordinarios. Siempre que
existan las condiciones adecuadas, esto implica que cualquiera puede
convertirse en un adicto al trabajo. En el condicionamiento operante, el
comportamiento adicto al trabajo ocurre y se repite porque un comportamiento
previo similar ha llevado a resultados positivos (p. Ej., Elogios de las
universidades, ascensos, aumento salarial) o porque el comportamiento ha
resultado en evitar resultados negativos (p. Ej., Criticas del lider, conflictos en
hogar, ocio aburrido). En linea con esto, la adiccion al trabajo se ha
relacionado previamente con aumentos salariales y promociones (Burke,
2001). El aprendizaje social (Bandura, 1986) también puede explicar el
comportamiento: una persona esta influenciada al observar el comportamiento

de otras personas importantes (por ejemplo, padres, universidades, gerentes)
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2.2.1.6.

y por la exposicion a modelos a seguir en los medios. Tales puntos de vista
sobre la adicciodn al trabajo han sido explorados en poca medida (McMillan,
O'Driscoll & Burke, 2003).

Algunos investigadores creen que la adiccion al trabajo se ve mejor desde
una perspectiva familiar (Robinson, 2013), donde ciertos tipos de dindmicas
familiares (por ejemplo, sobre la responsabilidad) influyen en los individuos
dentro del sistema (Hayes, 1991; Robinson, 2013). En algunos casos, las
largas horas de trabajo pueden estar motivadas por el deseo de cuidar a la
familia, lo que a su vez refleja una responsabilidad excesiva. En un estudio,
se descubrié que los estudiantes con puntajes altos en adiccién al trabajo
percibian a sus padres como mas trabajadores que los estudiantes con puntajes
mas bajos en adiccion al trabajo (Chamberlin y Zhang, 2009). Cualquiera que
sea el caso, como las otras teorias discutidas hasta ahora, la base empirica para
esta perspectiva es igualmente escasa (McMillan et al., 2003).

Aunque las teorias presentadas aqui explican la adiccion al trabajo de
manera diferente, no son mutuamente excluyentes. La adiccion al trabajo es
probablemente el resultado de factores prediposicionales (p. Ej., Necesidades,
valores, rasgos, genes), experiencias socioculturales (p. Ej., Aprendizaje
social, énfasis en la cultura en la competencia y la competencia) y refuerzos
conductuales (p. Ej., Sistemas de recompensa organizacional, satisfaccion,

quejas y cumplidos) (Ng et al., 2007).

Adiccion al trabajo y relaciones familiares
Investigaciones anteriores han sugerido que existen altos niveles de
angustia en familias de adictos al trabajo (Fassel, 1990), con un efecto
indirecto derivado del estrés en el trabajo y el hogar que interacttan entre si,

a menudo produciendo resultados negativos, particularmente relaciones
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matrimoniales tensas (Oates, 1971; Robinson, 1998a, 1998Db). En la literatura
sobre orientacion familiar, se establecen muchos vinculos entre la adiccion
al trabajo y la eventual disfuncion familiar (Robinson, 1998a, 1998b), tales
como; conyuges e hijos de adictos al trabajo que se sienten solos, no amados,
aislados y emocionalmente abandonados, conyuges de adictos al trabajo que
se sienten forzados y resentidos por hacer solo la crianza de los hijos, y
familias que tienen poca comunicacion, dificultad para resolver problemas
familiares y roles familiares poco claros (Fassel, 2000) .

Las personas que informaron una alta adiccion al trabajo también han
reportado una mayor interferencia con las relaciones sociales e intimas que
aquellas que no informan una alta adiccién al trabajo (Robinson y Post,
1995). También se descubrio que el estrés laboral asociado con la adiccion
al trabajo predice una cohesién marital débil (Robinson, Flowers, & Carroll,
2001), desafeccion marital y sentimientos positivos mas bajos hacia los
conyuges adictos al trabajo. EI comportamiento de control excesivo y la
comunicacion deteriorada fueron los predictores mas fuertes de la
desafeccion matrimonial.

Otra evidencia, sin embargo, sugiere que la adiccién al trabajo puede no
ser perjudicial para las relaciones matrimoniales. Por ejemplo, Burke (2000)
descubri6 que no habia relacion entre la adiccion al trabajo y el divorcio real.
Ademaés, Mcmillan, O’Driscoll, y Brady (2004) descubrieron que los adictos
al trabajo y la satisfaccion de sus parejas o conyuges informaron de sus
relaciones personales. Estos hallazgos se replicaron 6 meses después de la
primera recopilacion de datos, y los adictos al trabajo eran conscientes de
sus problemas (no los negaron como se esperaba) y utilizaron sus relaciones
intimas como una forma de mecanismo de afrontamiento o amortiguador de
estreés.

El bienestar emocional de los nifios con uno o mas padres adictos al

trabajo puede verse afectado negativamente. Algunos de los efectos nocivos
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incluyeron mayores puntuaciones de ansiedad y depresion en nifios adictos
al trabajo (Carroll & Robinson, 2000) y mayores sentimientos de soledad y
abandono (Robinson, 1998b). Los hijos adultos (estudiantes universitarios)
de al menos un padre adicto al trabajo tuvieron significativamente mas
depresion y parentificacion (asumiendo roles adultos antes de estar listos
emocional o emocionalmente para manejar esos roles con éxito) que los hijos
adultos que tenian al menos un padre alcoholico (Carroll & Robinson, 2000).
Se especuld que este sorprendente hallazgo estaba relacionado con la falta
de contacto de los padres con los padres adictos al trabajo.

La investigacion sobre los efectos de la adiccion al trabajo en las
relaciones familiares es limitada y con resultados mixtos, particularmente en
lo que respecta a los conyuges o parejas. Sin embargo, en los libros de
asesoramiento clinico (Robinson, 1998) y en los libros de prensa populares
de autoayuda (Fassel, 2000; Killinger, 1991), el impacto negativo en las
relaciones se promociona como uno de los efectos mas devastadores de la

adiccion al trabajo, aunque algunas investigaciones pone esto en duda.

Adiccion al trabajo y salud

El efecto de la adiccion al trabajo en la salud fisica también esta por
determinarse, aunque existe algin apoyo para las consecuencias psicoldgicas
o emocionales de la salud. (Robinson, 2000) resumié la investigacion
relacionada con la salud y la adiccion al trabajo publicada entre 1980-1998, y
concluyd que el estrés y los informes negativos de salud se asociaron con
conductas de adiccion al trabajo. De particular interés fue el estudio realizado
con 1.012 trabajadores japoneses que informaron tener comportamientos de
adiccion al trabajo y reportaron tasas significativas de depresion, ansiedad, ira,
irritabilidad y ausentismo relacionado con la salud. Otras consecuencias
negativas para la salud, como el agotamiento y las quejas fisicas, se asociaron

con la incapacidad de separarse de trabajo, pero curiosamente, el nimero de
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horas trabajadas no estaba relacionado con el resultado de salud previsto
(Taris, Geurts, Schaufeli, Blonk, & Lagerveld, 2008).

Aunque es dificil hacer comparaciones en la investigacion anterior,
debido a las variadas definiciones y medidas de la adiccion al trabajo
utilizadas, se han reportado hallazgos contradictorios sobre la asociacion de la
adiccion al trabajo y los efectos negativos para la salud cuando el WorkBAT
se uso para medir el sindrome de adiccion al trabajo (McMillan & O'Driscoll,
2004). En ese estudio, dos grupos de encuestados (46 adictos al trabajo, 42 no
adictos al trabajo) completaron el rand SF-36 en dos puntos de medicion
durante 6 meses. Las diferencias entre los 2 grupos en todas las escalas de
salud en el SF-36 fueron pequefias y no se alcanzaron significancia estadistica.
Los investigadores concluyeron que la adiccion al trabajo puede ser menos
toxica para la salud personal y el bienestar de lo que se pensaba al principio
(McMillan & O’Driscoll, 2004). La fortaleza de su conclusion esta respaldada
por su definicion y medida consistentes de la adiccion al trabajo, el uso del
rand SF-36 altamente confiable y ampliamente aceptado, y la metodologia de
medicién repetida. Otra investigacion tampoco ha logrado encontrar
relaciones entre la adiccion al trabajo y las consecuencias negativas para la
salud (Vodanovich y Piotrowski, 2008).

Una de las razones de los resultados contradictorios sobre los efectos del
workaholismo en la salud puede ser que la salud generalmente se midio
utilizando métodos de autoinforme. El autoinforme de salud se ve confundido
por interpretaciones psicologicas y emocionales que pueden no reflejar el
estado de salud real. La medicion directa de los sintomas de salud y los niveles
de estrés puede ser una alternativa Gtil a la dependencia de los datos de
autoinforme. Por ejemplo, la respuesta al estrés de los niveles mas bajos de
norepinefrina y cortisol antes y después del estrés se asocid con altos patrones
de exceso de compromiso (Wirtz, Siegrist, Rimmele, & Ehlert, 2008). Esta

linea de investigacion es prometedora para aclarar los efectos de la adiccion
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2.2.1.9.

al trabajo en la salud, pero su limitacion es la falta de construccion y
coherencia de definicion con otras investigaciones. Es necesario que haya méas
estudios en esta area porque existe una suposicion generalizada tanto en la
prensa popular como en la literatura cientifica de que la adiccion al trabajo
afecta negativamente a la salud con poca evidencia empirica confiable para

respaldar la afirmacion.

Adiccion al trabajo y contextos socioculturales.

La adiccion al trabajo también debe ser vista dentro de los entornos
socioculturales y econémicos mas amplios que influyen en ella, como los
mercados laborales competitivos, los salarios y salarios estancados y los
costos de vida mas altos, aunque se presta poca atencién a esto en la literatura
académica. Muchos articulos de revistas y periodicos lamentan la
combinacidén de actividades laborales y no laborales y culpan a los avances
tecnoldgicos por la facilidad de realizar tareas laborales en casa o de
vacaciones. Otros factores insidiosos que pueden estar influyendo en la
incidencia percibida de la adiccion al trabajo provienen del empleador, como
el aumento de las demandas de productividad, los sistemas de incentivos para
una mayor productividad y una cultura laboral que valora la lealtad laboral
(Piotrowski y Vodanovich, 2006). EI mercado global, la inseguridad
econémica y el valor cultural del consumismo también pueden influir en la
inseguridad laboral percibida, creando una sensacién de urgencia en el trabajo
y alimentando las etapas iniciales del exceso de trabajo. Comprender el
contexto dentro del cual se fomenta la adiccion al trabajo es una importante

linea de investigacion que falta.

Balance de vida
Una de las suposiciones subyacentes de la adiccion al trabajo es que un

aspecto de la vida (trabajo) esta fuera de balance con otros aspectos de la vida,
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por lo tanto, la adiccion al trabajo es una especie de desequilibrio de la vida.
Para comprender qué es una vida desequilibrada, es util explorar lo que se
sabe sobre una vida O6ptima o equilibrada. Al igual que las diferencias entre la
prensa popular y la literatura cientifica sobre la adiccion al trabajo, la literatura
cientifica y académica sobre el equilibrio de la vida plantea preguntas sobre
las creencias populares que se mantienen, pero no se han probado.

Las personas pueden insistir en que son mas felices de esa manera, pero,
incluso si son miserables, se preguntan por qué alguien deberia pensar que sus
vidas serian mejores si se les persuade a pasar mas tiempo en casa o se dedican
a una gama mas amplia de ocupaciones. El argumento presentado por
(Bickenbach y Glass citado por Matuska, 2010) es que vivir una vida
equilibrada entre el trabajo y el hogar puede no significar una vida mejor. Es
decir, prescribir un cierto equilibrio corre el riesgo de "patologizar la adiccion
al trabajo como un fracaso personal, a pesar de que es un problema
profundamente arraigado en las estructuras culturales y normativas™ (p. 15).
La percepcién comun de que la adiccion al trabajo es una adiccion, por lo
tanto, una enfermedad, es un buen ejemplo de esto.

Una forma de conceptualizar el equilibrio de la vida es centrarse en los
resultados de una vida equilibrada en lugar de los componentes y estructuras
especificos de las ocupaciones cotidianas. Se ha argumentado que cuando las
personas viven vidas equilibradas, es mas probable que tengan resultados
personales positivos. Por ejemplo, (Veenhoven, 2009) argumenté que el
equilibrio de la vida se refleja mejor en una mezcla de estilo de vida que
produce la mayor felicidad en lugar de uno con placeres de corta duracion,
experiencias pico incidentales o satisfaccion en dominios particulares de la
vida, pero no en otros. La teoria de Veenhoven (2009) no aborda directamente
el equilibrio de ocupaciones en el estilo de vida de las personas, solo que el
resultado de cualquier ocupacion en la que se involucren es la felicidad. No

aborda otros resultados de la vida, como la contribucion de una persona a la
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felicidad de los familiares y amigos o el bien comun. ¢Qué pasa si alguien es
feliz, pero hace que los demés sean miserables, o dedica cada minuto libre a
obsesiones poco saludables? Esta perspectiva sobre el equilibrio de la vida
puede incorporar una comprensién comun de los adictos al trabajo, a quienes
se describe que disfrutan trabajar muchas horas y se sienten bien con la vida
en general, pero ignorante (o despreocupado) sobre los efectos en la familia.
Por otro lado, una persona que tiene el sindrome de adiccion al trabajo
descrito por (Aziz y Zicker,2006) o (Spence y Robbins,1992) probablemente
seria una persona infeliz cuya vida no estd equilibrada, de acuerdo con la
investigacion disponible que ha demostrado que informan menor felicidad
general y satisfaccion con la vida, son mas perfeccionistas y estresados, y
tienen mas problemas de salud. Es decir, dado el conocimiento actual de la
adiccion al trabajo, la teoria de (Veenhoven, 2009) de una vida equilibrada
identificaria a un adicto al trabajo como alguien que lleva una vida

desequilibrada, lo que resulta en menos felicidad.

Equilibrio de roles y adiccién al trabajo.

Trabajos socioldgicos anteriores que exploraron los estilos de vida y la
calidad de vida concluyeron consistentemente que la participacion en roles
valorados esta relacionada con la satisfaccion con la vida y las medidas de
bienestar (Verbrugge, 1983). Demasiado conflicto entre maltiples roles puede
estar asociado con el estrés, pero tener mas roles sociales generalmente tiene
consecuencias beneficiosas, ya que el apoyo social reduce la vulnerabilidad
de una persona al estrés (Linville, 1987). (Marks y MacDermid, 1996)
mostraron que el equilibrio positivo de roles de las personas se reflejaba en la
"tendencia a comprometerse plenamente en el desempefio de cada rol en el
sistema de roles total de uno, para abordar cada rol tipico y socio de rol con

una actitud de atencién y cuidado" (pag. 421).
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Sin embargo, la investigacion sobre los roles no ha identificado niveles
Optimos de compromiso en diversas ocupaciones de la vida, ni ha determinado
si las personas que tienen ocupaciones equilibradas estan mejor que las que se
enfocan en una o dos ocupaciones principales. Puede ser mas util examinar
los patrones ocupacionales diarios en lugar de roles especificos porque la
participacion en ocupaciones podria cumplir mas de un rol y las ocupaciones
realizadas para cumplir con los requisitos del rol variara significativamente
entre los individuos. Por ejemplo, una madre puede sentir que cocinar comidas
nutritivas para cenas familiares regulares es importante, mientras que otra
madre puede enfatizar llevar a sus hijos a actividades que interfieran con las
comidas regulares. Por lo tanto, si las presiones de la vida reducen las
oportunidades para cocinar, una madre puede informar que se siente

desequilibrada, pero otra madre no.

2.2.2. Clima laboral
2.2 2% Conceptualizacion

(Kohun,1992) define el clima laboral o clima en el trabajo como un
conjunto que comprende la totalidad de las fuerzas, acciones y otros factores
influyentes que estan actualmente y, o potencialmente, compiten con las
actividades y la productividad del empleado. El entorno de trabajo es la suma
de la interrelacion que existe dentro de los empleados y el entorno en el que
trabajan los empleados.

(Zans, 2017) fue de la opinion de que "la capacidad de compartir el
conocimiento en todas las organizaciones depende de como esté disefiado el
entorno de trabajo para permitir que las organizaciones utilicen el entorno de
trabajo como si fuera un activo". Esto ayuda a las organizaciones a mejorar
la efectividad y permitir a los empleados beneficiarse del conocimiento
colectivo”. Ademas, argument6 que el ambiente de trabajo disefiado para

satisfacer la satisfaccion de los empleados y el libre flujo de intercambio de
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ideas es un mejor medio para motivar a los empleados hacia una mayor
productividad. (Quispe, 2015) define que el entorno de trabajo es un
compuesto de tres subambientes principales: el entorno técnico, el entorno
humano y el entorno organizativo. El entorno técnico se refiere a
herramientas, equipos, infraestructura tecnoldgica y otros elementos fisicos
o técnicos. El entorno técnico crea elementos que permiten a los empleados
realizar sus respectivas responsabilidades y actividades. El entorno humano
se refiere a comparfieros, otros con quienes los empleados se relacionan,
equipos y grupos de trabajo, problemas de interaccion, liderazgo y gestion.
Este entorno esta disefiado de tal manera que fomenta la interaccién informal
en el lugar de trabajo para que se pueda mejorar la oportunidad de compartir
conocimientos e intercambiar ideas. Esta es una base para alcanzar la
maxima productividad. El entorno organizacional incluye sistemas,
procedimientos, practicas, valores y filosofias. La gerencia tiene control
sobre el entorno organizacional. Sistema de medicion donde las personas son
recompensadas por la cantidad, por lo tanto, los trabajadores tendran poco
interés en ayudar a aquellos trabajadores que estan tratando de mejorar la
calidad.

El ambiente de trabajo es un término amplio y significa todo lo que te
rodea cuando trabajas. Su entorno fisico de trabajo es, por ejemplo, sus
herramientas de trabajo, asi como el aire, el ruido y la luz. Pero su entorno
de trabajo también incluye los aspectos psicolégicos de coémo esta
organizado su trabajo y su bienestar en el trabajo.

La cultura organizacional se define como el conjunto méas profundo de
creencias, normas y valores compartidos por los empleados dentro de una
organizacion (Schneider et al., 2013). En contraste, el clima organizacional
se trata de las manifestaciones superficiales y las experiencias de estructura,
politicas y préacticas. (Schneider, Ehrhart, y Macey,2013, p. 362) definen el

clima organizacional como "las percepciones compartidas y el significado
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asociado a las politicas, practicas y procedimientos que experimentan los
empleados y los comportamientos que observan”. Como tal, el clima
organizacional estd estrechamente relacionado con la percepcion de la
informacién. Ademaés, el clima organizacional se ha relacionado
positivamente con el impacto en la claridad y la frecuencia de una
comunicacion interna efectiva (Morgeson, Dierdorff, & Hmurovic, 2010).

La comunicacion interna esta conformada por el clima organizacional.
Los directores que promueven un ambiente de trabajo abierto probablemente
fomenten la comunicacion reciproca. Del mismo modo, la comunicacion
interna es un factor del clima organizacional (Gulbahar & Madran, 2009).
Por ejemplo, se cree que la comunicacién clara y frecuente reduce los
sentimientos generales de ambigledad durante los tiempos de cambio
organizacional.

Una de las limitaciones relacionadas con la investigacion del clima
organizacional ha sido el nivel de analisis apropiado. El clima organizacional
se basa en estudios de comportamiento y a menudo se investiga a nivel
individual (Schneider et al., 2013). Por el contrario, la cultura se entiende en
gran medida como un fendmeno de equipo / unidad / organizacion, que
permite diversos grados de generalizacion. Cada vez mas, tanto la cultura
como el clima han surgido como dimensiones contextuales interrelacionadas
y complementarias. Como tal, el clima organizacional esta recibiendo una
atencion renovada como una forma de agregar la percepcion y el
comportamiento de los empleados a un nivel organizacional mas amplio
(Chiavenato, 2009).

2.2.2.2. Liderazgo
El liderazgo a menudo se cita como la fuerza central que da forma a la
cultura organizacional y el clima (Segurado & Agullo, 1989). Ya sea que

promueva un entorno para la innovacion, la eficiencia, o un clima de
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transparencia durante la gestion del cambio (Mancha & Zufiiga, 2018), el
liderazgo tiene una tremenda influencia sobre lo que ocurre dentro de las
organizaciones. Estudios anteriores han demostrado que el liderazgo
representa dos tercios del comportamiento y compromiso de los empleados
dentro de las organizaciones (Hooijberg, Hunt, & Dodge, 1997). Esto sugiere
que el liderazgo es una parte intrinseca del clima. Si bien la gestion y el
liderazgo son conceptos interrelacionados, es importante definir qué los
diferencia antes de avanzar.

El liderazgo consiste en establecer una vision y direccion mientras se
desarrollan estrategias apropiadas para apoyar su realizacion. Cada vez mas,
los tedricos de la gestion sugieren que las personas no son manejadas sino que
lideran (Hooijberg et al., 1997). Por lo tanto, se considera que el liderazgo
permite el clima de comunicacion. El liderazgo busca inspirar a las personas
e implementar estrategias clave. El liderazgo de gestion también requiere el
conocimiento de las fortalezas individuales para asegurar la alineacion

organizacional.

Politicas y practicas

El liderazgo establece una vision y desarrolla una estrategia para cumplir
objetivos clave. Las politicas organizacionales cubren una gama de limites
legales, técnicos, financieros y éticos en los que trabajan los empleados. Estos
pueden incluir condiciones de empleo, asi como mecanismos de fijacion de
precios y el uso regulado de sistemas y procesos. En resumen, las politicas
definen las expectativas de comportamiento en pos de los objetivos de la
organizacion.

Las politicas y practicas organizacionales pueden tener un efecto
significativo en la configuracion del clima para una comunicacién efectiva
dentro de las organizaciones internacionales. (Chiavenato,2009) sefiala "un

clima débil puede resultar cuando las politicas y los procedimientos son
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inconsistentes y / o cuando las précticas que surgen de las politicas y
procedimientos revelan inconsistencias” percibido y las practicas
promulgadas en toda la organizacion influyen en la fuerza de un clima en la
promocion de la apertura de la comunicacion interna.

En consecuencia, las politicas y précticas deben ser consistentes. Las
organizaciones basadas en proyectos que dependen de colaboraciones
regulares deben tener politicas y practicas que promuevan el trabajo
colaborativo. El liderazgo también debe ser coherente entre sus palabras y sus
précticas. Los altos directivos afirman la importancia del personal al tiempo
que apoyan las practicas de gestion de recursos humanos deficientes, corren
el riesgo de perder credibilidad y pueden contribuir a un clima de
comunicacion mas débil. Del mismo modo, si las politicas y practicas revelan

inconsistencias, el liderazgo debe abordarlas claramente.

Estructura

La estructura organizativa permite a las organizaciones hacer frente a sus
entornos operativos a través de mecanismos de coordinacion que incluyen
valores, normas y procesos (Mintzberg, 1989). La estructura es importante
para analizar el clima en términos de roles y responsabilidades de los
empleados dentro del contexto mas amplio de la organizacion. Las
instituciones tienen diferentes configuraciones como resultado de jerarquias
difusas y centros operativos. Junto con las politicas y procedimientos, los roles
y las responsabilidades permiten a las organizaciones establecer expectativas
de trabajo y niveles de responsabilidad. Sin embargo, hay una diferencia entre
los roles asignados y los asumidos. Mientras que un rol asignado tiene
expectativas definidas, un rol asumido se refiere a la percepcion del empleado
de ese rol y sus responsabilidades. Como resultado, el comportamiento del rol
y el enfoque varian entre los miembros de la organizacion, creando brechas

en la responsabilidad (Echebarria, 2005).
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2.2.2.6.

Canales

Al respecto, (Gulbahar & Madran,2009) escribe, "los canales de
comunicacion claros y efectivos engendran un ambiente de trabajo
productivo”. Los canales de comunicacion en parte definen el clima
organizacional. Pueden ser presenciales o mediadas. En consecuencia, las
organizaciones contemporaneas confian en las TIC para compartir
informacidn. La tecnologia permite que la comunicacion interna salte a traves
del tiempo y el espacio, permite a las organizaciones globales administrar las
operaciones a una escala sin precedentes, reduciendo los costos y aumentando
la capacidad de rastrear y analizar actividades. Del mismo modo, esta
dependencia de las TIC ha impactado la calidad y cantidad de comunicacion
entre contextos organizacionales.

La interaccion cara a cara se considera la forma més rica de
comunicacion. Las conversaciones en persona y las reuniones de equipo, por
ejemplo, permiten a los empleados percibir sefiales no verbales que apoyan la
efectividad de la comunicacion. Ademas, durante la comunicacion cara a cara,
tanto el comunicador como el destinatario comparten la misma configuracion
de trabajo. Tambien (Bharadwaj, 2014, p. 186) destaca que "los empleados no
estaban satisfechos con el tipo de herramientas de comunicacién utilizadas por
los gerentes ya que la mayoria de las veces transmitian informacion sin
contextualizarla o sin conectarla al trabajo de los empleados™. Esto sugiere
tanto la importancia de "comunicarse en contexto” como las limitaciones

potenciales de las plataformas digitales.

Consideraciones para la determinacion del clima laboral
Identificacion institucional
La identificacion institucional es un concepto utilizado en varias

disciplinas académicas. Entre las mas destacadas se encuentra la psicologia
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organizacional, donde el concepto cubre cuestiones sobre, por ejemplo, como
los empleados pueden incorporar una vision gerencial de una determinada
organizacion de tal manera que puedan identificarse con ella a nivel personal.
Los estudios de esto que toman una posicién tedricamente critica consideran
que un proceso de identificacion es fundamental para la capacidad de una
organizacion de crear una identidad desde adentro, una que se base en
suposiciones de los empleados que son en todos, o la mayoria, aspectos
coherentes con el voluntad de la gerencia (Alvesson y Willmott, 2002).
Mediante el establecimiento de una cultura organizacional, por lo que de
alguna manera se podria etiquetar drasticamente como manipulacién. De los
empleados, la organizacion obtiene simultaneamente un reconocimiento
solido como un bien homogéneo y mantiene una regulacion de identidad
crucial en las relaciones publicas de la organizacion y en el trabajo de crear
un reconocimiento de identidad quizés similar entre clientes o clientes.

Ciclo motivacional

El ciclo de motivacion es una transicion de estados dentro de un
organismo que impulsa al organismo hacia la satisfaccion de una necesidad
particular, donde la motivacién misma se considera un estado hipotético. Los
psicologos usan el concepto de necesidad para describir las propiedades
motivacionales del comportamiento (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008).

El estado de motivacion se compone ademas de cuatro estados diferentes,
que tienen lugar en un organismo para impulsarlo hacia cada accién. Cada
accion se inicia primero debido a una necesidad particular. La necesidad lleva
a la persona a tomar medidas. Los resultados positivos, causados por las
acciones, actuan ademéas como un incentivo que motiva a una persona hacia
la meta. Pero el individuo nunca puede detenerse despues de lograr un
determinado objetivo, y este fendmeno continda y sigue. Este fendmeno se ha

denominado ciclo motivacional.
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Este ciclo estd compuesto por la necesidad que es la falta o déficit de
alguna necesidad. Seguido del manejo, esta tiene que ver con la necesidad
Ileva a conducir, que es el segundo paso para lograr el objetivo. La conduccién
se puede definir como el estado de tension o excitacion producida por la
necesidad. EI impulso también se puede considerar como la fuente original de
energia que activa un organismo. El tercer componente del ciclo motivacional
es el incentivo, el objeto del entorno que activa, dirige y mantiene el
comportamiento se llama incentivo. Puede ser cualquier cosa siempre que
tenga un valor positivo o negativo en la conducta motivadora. Finalmente se
encuentra la reduccion de la tension en el cuerpo puede considerarse como el
objetivo de cualquier comportamiento motivado (Matsie, 2008).

Frustracion y comprensién

La frustracion es una respuesta emocional comun a la oposicion,
relacionada con la ira, la molestia y la decepcion , la frustracion surge de la
resistencia percibida al cumplimiento de la voluntad u objetivo de un
individuo y es probable que aumente cuando se niega una voluntad o un
objetivo o bloqueado.

Por su parte la comprensién es un proceso psicoldgico relacionado con un
objeto abstracto o fisico, como una persona, situacion o mensaje mediante el
cual uno puede pensar sobre él y usar conceptos para tratar adecuadamente
con ese objeto. La comprension es una relacion entre el conocedor y un objeto
de comprension. La comprension implica habilidades y disposiciones con
respecto a un objeto de conocimiento que son suficientes para apoyar el
comportamiento inteligente.

Actitud

En psicologia, la actitud es una construccion psicologica, una entidad
mental y emocional que es inherente o caracteriza a una persona. Son
complejos y son un estado adquirido a través de las experiencias. Es el estado

mental predispuesto de un individuo con respecto a un valor y se precipita a

47



22%2°T

través de una expresion receptiva hacia una persona, lugar, cosa o evento (el
objeto de actitud) que a su vez influye en el pensamiento y la accion del
individuo. El destacado psicélogo Gordon Allport describid esta construccion
psicoldgica latente como "el concepto mas distintivo e indispensable en la
psicologia social contemporanea”. La actitud se puede formar a partir del
pasado y el presente de una persona.

Una actitud es una evaluacion de un objeto de actitud, que va desde
extremadamente negativo a extremadamente positivo. La mayoria de las
perspectivas contemporaneas sobre las actitudes permiten que las personas
también puedan ser conflictivas o ambivalentes hacia un objeto al mantener
simultaneamente actitudes positivas y negativas hacia el mismo objeto. Esto
ha llevado a una discusion sobre si el individuo puede tener maltiples actitudes

hacia el mismo objeto.

Teorias relacionadas a clima laboral
a) Teoria de las relaciones humanas

La teoria de la gestion de las relaciones humanas comenz6 a
desarrollarse a principios de la década de 1920 durante la revolucion
industrial. En ese momento, la productividad era el foco de los negocios.
El profesor Mayo, (2004) comenz6 sus experimentos (los Estudios
Hawthorne), para demostrar la importancia de las personas para la
productividad, no de las maquinas.

La teoria de la gestion de las relaciones humanas es una creencia
investigada de que las personas desean ser parte de un equipo de apoyo
que facilite el desarrollo y el crecimiento. Por lo tanto, si los empleados
reciben atencion especial y se les anima a participar, perciben que su
trabajo tiene importancia y estan motivados para ser mas productivos, lo

que resulta en un trabajo de alta calidad.
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Los siguientes principios basicos de la teoria de la gestion de las
relaciones humanas se hicieron evidentes durante los estudios de
relaciones humanas:

e Laatencion individual y el reconocimiento se alinean con la teoria de
las relaciones humanas.

e Muchos teoricos apoyaron la teoria motivacional.

e Los estudios respaldaron la importancia de las relaciones humanas en
los negocios

Los resultados de los estudios de Hawthorne del profesor Elton Mayo

demostraron que el factor que mas influye en la productividad son las

relaciones. Los investigadores se dieron cuenta de que la productividad

aumento debido a las relaciones y a ser parte de un grupo de apoyo

donde el trabajo de cada empleado tuvo un efecto significativo en la

produccion del equipo. Como resultado secundario, los investigadores

notaron que la mayor atencion que recibieron los trabajadores por parte

de los investigadores aumento la motivacién y la productividad, lo que

resulto en el efecto Hawthorne.

b) Teoria de las necesidades de Maslow

La jerarquia de necesidades de Maslow es una teoria motivacional
en psicologia que comprende un modelo de cinco niveles de necesidades
humanas, a menudo representado como niveles jerarquicos dentro de
una piramide (Quintero, 2010).

Las necesidades mas bajas en la jerarquia deben satisfacerse antes
de que las personas puedan atender las necesidades mas arriba. Desde el
fondo de la jerarquia hacia arriba, las necesidades son: fisioldgica,
seguridad, amor y pertenencia, estima y autorrealizacion (Maslow,
1943).

Este modelo de cinco etapas se puede dividir en necesidades de

deficiencia y necesidades de crecimiento. Los primeros cuatro niveles a
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menudo se denominan necesidades de deficiencia (necesidades D ), y el
nivel superior se conoce como crecimiento o necesidades (necesidades
B).

Las necesidades de deficiencia surgen debido a la privacion y se
dice que motivan a las personas cuando no estan satisfechas. Ademas,
la motivacion para satisfacer tales necesidades se hard més fuerte cuanto
mayor sea la duracion de su denegacion. Por ejemplo, cuanto mas
tiempo pase una persona sin comida, mas hambre tendra.

(Maslow, 1943) declaré inicialmente que las personas deben
satisfacer las necesidades de déficit de nivel inferior antes de avanzar
para satisfacer las necesidades de crecimiento de nivel superior. Sin
embargo, luego aclar6é que la satisfaccion de una necesidad no es un
fendmeno de "todo o nada", y admiti6 que sus declaraciones anteriores
pueden haber dado "la falsa impresion de que una necesidad debe
satisfacerse al 100 por ciento antes de que surja la siguiente necesidad"
(Maslow, 1987, p. 69).

Cuando una necesidad de deficit ha sido "mas o menos" satisfecha,
desaparecerd, y nuestras actividades se volveran habitualmente dirigidas
a satisfacer el siguiente conjunto de necesidades que todavia tenemos
que satisfacer. Estos se convierten en nuestras necesidades mas
destacadas. Sin embargo, las necesidades de crecimiento continGan
sintiéndose e incluso pueden fortalecerse una vez que se han
involucrado.

Las necesidades de crecimiento no provienen de la falta de algo,
sino del deseo de crecer como persona. Una vez que estas necesidades
de crecimiento se han satisfecho razonablemente, uno puede alcanzar el
nivel més alto Ilamado autorrealizacion.

Toda persona es capaz Y tiene el deseo de ascender en la jerarquia

hacia un nivel de autorrealizacion. Desafortunadamente, el progreso a
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menudo se ve interrumpido por el incumplimiento de las necesidades de

nivel inferior. Las experiencias de la vida, incluido el divorcio y la

pérdida de un trabajo, pueden hacer que un individuo fluctde entre los
niveles de la jerarquia.

Por lo tanto, no todos se moveran a través de la jerarquia de manera
unidireccional, pero pueden moverse de un lado a otro entre los
diferentes tipos de necesidades.

c) Lateoria de los dos factores de Herzberg (Motivacion — Higiene)

Esta teoria, también [lamada Teoria de la Motivacion-Higiene o la teoria
de doble factor, fue escrita por Frederick Herzberg en 1954. Este psicdlogo
estadounidense, que estaba muy interesado en la motivacion de las personas
y la satisfaccion laboral, se le ocurrio la teoria. Realizd su investigacion
preguntando a un grupo de personas sobre sus buenas y malas experiencias
en el trabajo. Se sorprendié de que el grupo respondiera preguntas sobre sus
buenas experiencias de manera muy diferente a las de sus malas
experiencias.

En base a esto, desarrollé la teoria de que la satisfaccion laboral de las
personas depende de dos tipos de factores. Factores de satisfaccion
(motivadores / satisfactores) y factores de insatisfaccion (factores de higiene
/ insatisfactores).

El rendimiento, el reconocimiento, el estado laboral, la responsabilidad
y las oportunidades de crecimiento se encuentran en motivadores /
satisfactores.

Los factores de higiene / insatisfactorios se refieren al salario, las
condiciones de trabajo secundarias, la relacion con los colegas, el lugar de
trabajo fisico y la relacion entre el supervisor y el empleado.

En su teoria, (Herzberg, 1954) afirma que estos factores funcionan en el
mismo plano. En otras palabras, la satisfaccion y la insatisfaccion no son

polos opuestos. Eliminar la insatisfaccion de un empleado, por ejemplo
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2.2.2.8.

ofreciendo un salario més alto, no necesariamente significa que el empleado
estard satisfecho. EI empleado ya no esté insatisfecho.

Pueden existir 4 combinaciones diferentes en el trabajo:

alta higiene y alta motivacién: Esta es la situacion ideal. Los empleados

estan muy motivados y apenas tienen quejas.

= alta higiene y baja motivacion: Los empleados tienen pocas quejas, pero
no estan realmente motivados, ven su trabajo simplemente como un
cheque de pago.

» baja higiene y alta motivacién: Los empleados estdn motivados, su trabajo
es desafiante, pero tienen quejas sobre el salario o las condiciones de
trabajo.

» baja higiene y baja motivacién: Esta es la peor situacion posible, los

empleados no estan motivados y tienen muchas quejas.

Dimensiones del clima laboral

El clima laboral /organizacional puede ser analizada desde tres
dimensiones, tal como indica (Silva, 1992) citado en (Méndez, 2006, p 41)
Relaciones interpersonales:

(Mendez, 2006) indica que esta dimension ejecutada de forma
satisfactoria hace que el colaborador de la organizacién se encuentre en un
adecuado grupo de trabajo, en armonia con los supervisores, promueve el
apoyo entre comparfieros de trabajo y colaboracion con el propdsito de la
obtencion de metas en comun. Esa dimension a su vez requiere de respuestas
interpersonales, las mismas que dependen de la personalidad del sujeto,
aquellas experiencias de fracaso y éxito; ademas de todas las condiciones en
el proceso de socializacion.

Responsabilidad:
(Mendez, 2006, p.47), indica que los colaboradores de la institucién son

responsables en el cumplimiento de las actividades asignadas; asi como, de
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aportar e innovar en su puesto de trabajo, de forma que presenta conciencia
sobre su participacion en el desarrollo de su labor y en la toma de decisiones
de la organizacion.

Motivacion:

Tal como menciona (Chiavenato, 2009, p 45), la motivacion es un
constructo que comprende sentimientos de crecimiento, reconocimiento y
realizacion profesional, los mismos que, se manifiestan en el momento que,
se ejecuta actividades, desafios y tareas asignadas en el lugar de trabajo. Del
mismo modo, (Silva, 2008), define la motivacién como aquella situacion
emocionalmente positiva que posee el individuo y que funciona como

respuesta a un incentivo que logra satisfacer una necesidad.

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.4¢

2.3:2.

Hipotesis General
Existe una relacion significativa de manera negativa entre el workaholismo
y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas secundarias del

distrito de Yauli- Huancavelica.

Hipotesis Especificas

Existe una relacion significativa entre workaholismo y las relaciones
interpersonales en los docentes de las instituciones educativas secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica.

Existe una relacion significativa entre el workaholismo y la responsabilidad
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —
Huancavelica.

Existe una relacion significativa entre el workaholismo y la motivacion en
los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica.
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2.4. Definicion de términos
Workaholismo.- (Spence y Robbins, 1992) definieron los indicadores de adiccion
al trabajo como altos niveles de participacion e impulso en el trabajo, y bajos
niveles de disfrute del trabajo.
Trabajo.- El Trabajo siempre se relaciona con una necesidad y por lo tanto, todo
trabajo tiene que generar un bien o un servicio util. Util para satisfacer algun tipo
de necesidad humana (Maslow, 1964). El trabajo, ademas de su significado de
“produccion” es también, un generador de fendmenos sociales, es decir de
relaciones interpersonales y de grupo a grupo. Se dice también, que el Trabajo
tiene relacion directa con el andlisis de las fuerzas sociales y sus relaciones y se lo
considera, como un acto de intercambio con la naturaleza.
Adiccion.- Es un estado psicofisico caracterizado por la ejecucién reiterada y
continuo de actividad, a fin de experimentar los efectos que produce, o bien, para
evitar los sintomas desagradables que se presentan si no se realiza la tarea.
Clima laboral: (Forehand y Von Gilmer, 1964) definen al clima laboral “como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen
de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo
largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion”.

2.5. ldentificacion de variables
VARIABLE 1:
Workaholismo
e Exceso de Trabajo
e Pensamientos Internos

e Estado emocional

VARIABLE 2:

Clima laboral
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Relaciones interpersonales
Responsabilidad

Motivacion
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2.6. Operacionalizacion de variables

Tabla 1 Operacionalizacion de variables

Trabajo aun con

Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo

4: casi siempre

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Escala Instru-
Valorativa Mento
Disgusto tener Me disgusta tener demasiado trabajo.
demasiado trabajo.
Poco compromiso con el Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo
trabajo
Sentimiento de escasez Parece que estoy en una carrera contrarreloj
de tiempo para
actividades laborales
Exceso de horas Me encuentro continuamente trabajando despues de que mis
dedicadas a actividades comparieros ya lo han dejado .
laborales. 2
EXCGS_O de Importancia de trabajo Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no %
trabajo duro aun cuando no disfruto de lo que estoy haciendo Escala de [}
haya disfrute. medicion: 2
Exceso de actividades Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre Ordinal. 2
laborales que no manos . =
terminan Indices: ©
—— : 1: casi nunca =
Trabajo en casa Me llevo trabajo a casa 2: A veces 3
Trabajo constante. Trabajo los fines de semana 3 A menudo 2
3
K
[
2
L

enfermedad

Pensamientos
internos

Pensamiento en el trabajo

Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero
dejar de trabajar durante un tiempo

Compromiso con el
trabajo en exceso.

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo
que puedo

Impulso para el trabajo

Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es
como un  sentimiento de que es algo que tengo que hacer
tanto si quiero como si no

Trabajo bajo presion.

Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion
imponiéndome las cosas que tengo que hacer
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Variable 1:
Workaholismo

Sentimiento de trabajo
duro

Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar
duro

Sobre posicion de trabajo a
actividades de ocio.

Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos,
practicar hobbies o hacer actividades de placer.

Sentimiento de culpa por el
trabajo excesivo.

Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

Trabajo duro a pesar de
no sentirse coémodo con él

Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo
disfruto

Estado
emocional — — : ~
Sobrecarga de actividades | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo
laborales, familiares y ocio. | tiempo, como comer y tomar notas mientras estoy hablando
por teléfono
Sentimiento de culpa Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo
cuando no se encuentra
trabajando
Inadecuada diferenciacién | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando
de trabajo y otras
actividades.
Trabajo en equipo Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucién
Se comparten acontecimientos personales, tales como:
Actividades extra laborales Cumpleanos,.bOQas,_,etc. ] . 1
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones
interpersonales.
. . . Se comparten conocimientos, experiencias, ideas
Compafierismo y solidaridad Yy
nuevas para lograr estrechar lazos de comparierismo.
Relaciones Comparierismo internivel Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles,

interpersonales

jerarquico.

con el fin de lograr estrechar lazos de comparierismo

Comunicacién asertiva

Existe una buena comunicacion para hablar
abiertamente con los directivos, especialmente cuando
tiene problemas.

Liderazgo

Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual
promueve un trabajo eficaz y eficiente en equipo
dentro del personal de la institucién

Cumplimiento de actividades

Cumple con responsabilidad las funciones que le
corresponden mostrando interés por el trabajo que
realizan.

Escala de clima laboral
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Variable 2:
Clima laboral

Responsabilidad

Puntualidad

Asiste puntualmente a sus horas de clase,
demostrando interés y compromiso con su trabajo.

Actualizacion profesional

Se actualiza capacitdndose por iniciativa propia
buscando siempre una mejora continua, para beneficio
propio e institucional.

Busqueda de excelencia

Trabaja en coordinacidn con su area buscando la
excelencia en su quehacer.

Excelencia laboral

Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la
excelencia en su quehacer.

Soluciona problemas

Participa activamente en la solucion de problemas de
la institucién, lo cual permite que se realice un trabajo
eficiente y efectivo.

Motivacion

Entusiasmo en el trabajo

En general trabaja con entusiasmo, ya que existen
buenas relaciones humanas entre los directivos y el
personal (profesores, administrativos, etc.)

Esfuerzo valorado

Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo
cual el personal esté interesado y muy comprometido
con su personal.

Autonomia en la toma de
decisiones

Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado
con la confianza de la direccién en la responsabilidad
individual respecto del trabajo.

Innovacion

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de
mejora continua para el Plan de Mejora Educativa de
la institucion.

Escala de
medicion:
Ordinal.

indices:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: Algunas veces
4: Casi siempre
5: Siempre

Elaboracion propia
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipificacion de la investigacion
El tipo de investigacion que ayudd a desarrollar el presente trabajo fue la
investigacion aplicada (Sierra, 2003), pues permitié aplicar los conocimientos y
relacionarlos entre ambas variables, aunque no haya muchas investigaciones
nacionales sobre la primera variable (workaholismo), la segunda si la tiene, de
manera que se utiliza la teoria base para un desarrollo amplio de la relacion de
ambas variables en el ambito educativo, de forma que los resultados proporcionen

énfasis en soluciones practicas.

3.2. Nivel de investigacion
Correlacional.(Hernandéz, Fernandéz, & Baptista, 2010); debido a que este
nivel de investigacion corresponde a un disefio no experimental y no es mas que
la que busca medir dos variables para luego establecer una relacion estadistica
entre ellas; por lo tanto el proposito de la presente investigacion fue hallar la

relacion entre el clima laboral y el workaholismo.
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3.3. Métodos de investigacion

Método General: En la presente investigacion, se utilizd el Método
Cientifico como método general. (Bunge, 2000) el método es el vehiculo y la
hipotesis el motor que conduce al descubrimiento de la verdad; y el investigador,
el conductor de dicho vehiculo que articula técnicamente instrumentos materiales
y tedricos para lograr los objetivos propuestos”. En otras palabras, este método es
atil porque mediante procesos sistematizados se consiguié demostrar las hipdtesis
previamente planteadas.

Método Especifico: EI método de investigacion utilizado fue el Método
Descriptivo- Explicativo. Ademas, el mismo (Sierra, 1995) menciona: “En los
estudios descriptivos se deben determinar y definir previamente las variables,
algunas veces se pueden formular hipdtesis para probarse por métodos estadisticos.
Por lo tanto, en la primera parte de la presentacion de resultados, este método
proporciona datos sobre cada una de las variables, para luego proseguir con la

contrastacion de hipotesis.

3.4. Disefo de investigacion

El disefio correspondi6é a una investigacion no experimental, correlacional
(Hernandéz et al., 2010). El primero dado que, en todo el proceso investigativo no
se manipulo de ninguna forma las variables materia de investigacion, y la segunda
debido a que la recoleccion de informacion de la muestra fue en un solo momento
del proceso investigativo. Asi mismo, dentro del disefio se encuentra en el tipo
correlacional, debido a que el objetivo principal fue hallar la relacion entre las
variables.

De esta forma, el disefio fue bajo el siguiente diagrama:

/ V1
M r
\ i
Donde:
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M : Muestra.

V1 : workaholismo
V2 : clima laboral
r : Relacién entre las variables.

3.5. Poblacion, Muestra 'y Muestreo

3.5.1. Ambito de estudio

cual se recogid los datos en el afio octubre y noviembre del 2018.

El &mbito de estudio se delimitod en el distrito de Yauli — Huancavelica , en la

3.5.2. Pablacion

Segln Carrasco (2005) la poblacion es “Es el conjunto de todos los

elementos (unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion”. Por lo tanto, en el presente trabajo la

poblacion estuvo conformada por los docentes de las 08 instituciones

educativas del nivel secundario del distrito de Yauli-Huancavelica, el mismo

gue sumaron por 81 sujetos.

Tabla 2. Descripcion de la poblacion

N° Instituciones Educativas Poblacion

1 I. E. “Victor Raul haya de la Torre”- Ccasapata 16

2 I. E. “Antonio Raymondi” - Ambato 12

3 I. E. “Ricardo Palma”- Chufiunapampa 12

4 I. E. “Julio César Tello”- Tacsana 8

5 I. E. “Daniel Hernandez”- Paltamachay 8

6 I. E. “José A. Encinas”- Chacarilla 9

7 I. E. “José Olaya”- Condorhuachana 8

8 I. E. “Inkafian — Uchcus” — Uchcus -Inkafan 8
Total 81

Fuente: Elaboracion propia
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3.5.3.

Muestra

El mismo (Carrasco, 2005, p. 237) menciona que “Es una parte o fragmento
representativo de la poblacién, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser
objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la
muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha
poblacion”.

Teniendo en cuenta que la poblacion fue relativamente pequefia, se decidio
trabajar con el total de la poblacion; es decir la muestra es igual a la poblacidn,
0 sea estuvo conformada también por los mismos 81 docentes de las
instituciones educativas secundarias en el distrito de Yauli — Huancavelica. En
otras palabras el tipo de muestro fue censal reiterando que los datos se

recogieron en el afio 2018.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

3.6.2.

Técnicas
La técnica a utilizar fue la encuesta (Hernandéz et al., 2010), la misma que
consiste en la recoleccién sistematizada de informacion por medio de un bagaje
de preguntas debidamente ordenadas y que responden a los objetivos de la
investigacion. Se utilizé a través de la aplicacion de las encuestas a los docentes
de las distintas instituciones educativas.

Instrumentos

(Hernandéz et al., 2010), no son méas que la consecucion de la técnica,
consiste en proporcionar a las personas una serie de preguntas cerradas con
opciones preestablecidas para la respuesta. Como instrumentos, se consideraron
dos cuestionarios.

De esta forma, para efectos de la primera variable, se trabajé bajo la Escala

de bienestar en el trabajo de DUWAS, inicialmente esta como una version
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holandesa de la adiccion al trabajo; la misma que fue modificada, ya que la
primera se encontraba bajo dos factores (trabajo excesivo y trabajo
compulsivo), aplicado en 2018.

Respecto a este instrumento denominado The Dutch Work Addiction Scale
(DUWAS), fue elaborado en 2004 por Schaufeli y Taris; en el instrumento
original se integraba de 20 items con el que se miden dos componentes de la
adiccion al trabajo: comportamiento (trabajo excesivo), y cognitivo
(compulsion por trabajar).

Para efectos del presente trabajo se adecuo a la investigacion en curso
teniéndose en cuenta tres aspectos en relacion a: Exceso de Trabajo la misma
que consta de nueve items, mientras Pensamientos Internos consta de cuatro
items; finalmente Estado Emocional consta de siete items, haciendo un total
de 20 items que permitieron recoger datos sobre el Workaholismo (adiccion al
trabajo). Este instrumento fue validado convenientemente por juicio de
expertos.

De otro lado, para la segunda variable, se utiliz6 el cuestionario de clima
laboral, elaborado por (Enriquez y Tafur,2014) y adaptado por (Orlandini,
2017) , bajo tipo de evaluacion Likert, y tomando en consideracion los
parametros tedricos para la medicion de la variable. Denominada Escala de
Clima Laboral se estructuro en base a tres aspectos: Relaciones
Interpersonales que consta de seis items, Responsabilidad consta de seis
items; Motivacion consta de cuatro items. Por lo tanto, este instrumento, antes
de su aplicacién también paso por juicio de expertos, quienes consideraron

viable.

3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Luego la informacion obtenida con los instrumentos fue procesado mediante
las técnicas de la estadistica descriptiva como las tablas de frecuencia, diagramas
de barras, diagramas de pila y la estadistica inferencial, mediante las estadisticas
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de correlacién de rangos rho de Spearman y el modelo de distribucion t de Student
para la verificacion de las hipdtesis de investigacion; ademas la redaccion estuvo

orientada por las normas del estilo APA sexta edicion.

3.8. Descripcion de la prueba de hipdtesis
Mediante las estadisticas de correlacion de rangos rho de Spearman y el
modelo de distribucién t de Student para la verificacion de las hipdtesis de

investigacion.
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CAPITULO IV
TRABAJO DE CAMPO

4.1. Presentacion e interpretacion de datos

4.1.1. Anadlisis descriptivo

41.1.1. Resultados de la variable workaholismo

A) Perfil workaholismo en docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli —
Huancavelica cuyo recojo de informacién fue en el afio 2018.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos del perfil de workaholismo

Estadisticos descriptivos

N Media Desv. Desviacion
Me disgusta tener demasiado trabajo 81 2.7407 1.00968
Voy a trabajar estando enfermo 81 2.8519 1.00139
Trabajo los fines de semana 81 3.1728 .90540
Me llevo trabajo a casa 81 3.3086 .70075
N valido (por lista) 81

Fuente: Cuestionario aplicado
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Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 3 respecto al perfil del workoholismo, respecto
al item “me disgusta tener demasiado trabajo” la media hallada fue de 2.7407, es decir la
respuesta fluctuante entre “a veces” y “a menudo”, aunque las respuestas en este item son
muy variables.

Sobre el item “voy a trabajar estando enfermo” la media hallada fue de 2.8519 lo
que quiere decir que la respuesta de los docentes a esta interrogante ha fluctuado
preferentemente entre las respuestas “a veces” y “a menudo” aunque continua siendo muy
variable.

Por otra parte, para el item “trabajo los fines de semana” y “me llevo trabajo a casa”
la media resultante fue de 3.1728 y 3.3086 respectivamente, lo que se traduce que la
respuesta que ha predominado es “a menudo” y “casi siempre”. Lo que a su vez apoya la
idea que segun la percepcion de los docentes, por lo menos 2 caracteristicas de las
personas con workaholismo estdn presentes en el desarrollo de sus actividades
profesionales, resultados que se observaran y apoyan en las siguientes tablas y graficos
gue apoyen la tesis sobre la presencia de workaholismo en la muestra investigada.

Seguidamente, se disgrega cada item del perfil de workaholismo en tablas a fin de
conocer y profundizar la frecuencia y porcentajes de cada respuesta en la muestra.
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Tabla 4. Estadisticos descriptivos item: “Me disgusta tener demasiado trabajo”.

Me disgusta tener demasiado trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 10 12.3% 12.3% 12.3%
A veces 24 29.6% 29.6% 42.0%
A menudo 24 29.6% 29.6% 71.6%
Casi siempre 23 28.4% 28.4% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado

Interpretacion:

Respecto al item “Me disgusta tener demasiado trabajo”, del total de la muestra se
encontrd que preferentemente (24 docentes) han indicado que esto sucede a veces y a
menudo lo que representa cada una el 29,6% respectivamente; seguido de aquellos a los
que les sucede casi siempre (23 docentes) que representa un 28,4% del total. Finalmente

solo un 12,3% (10 docentes) indican que esto les sucede casi nunca.

Tabla 5. Estadisticos descriptivos item: “Voy a trabajar estando enfermo”.

Voy a trabajar estando enfermo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 7 8.6% 8.6% 8.6%
A veces 26 32.1% 32.1% 40.7%
A menudo 20 24.7% 24.7% 65.4%
Casi siempre 28 34.6% 34.6% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Interpretacion:

La tabla 5 muestra la frecuencia de respuestas frente al item “voy a trabajar estando
enfermo”, frente a la cual las respuestas preferentemente se han hallado en casi siempre
con 28 docentes que representa el 34,6%, seguido de aquellos que indican que esto sucede
a veces con 26 docentes que representa el 32.1%; en tercer lugar los que indicaron a
menudo con 20 encuestados que representa el 24,7% vy, finalmente los que indican casi

nunca con 7 docentes que representan 8,6%.

Tabla 6. Estadisticos descriptivos item: “Trabajo los fines de semana”.

Trabajo los fines de semana

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 4 4.9% 4.9% 4.9%
A veces 15 18.5% 18.5% 23.5%
A menudo 25 30.9% 30.9% 54.3%
Casi siempre 37 45.7% 45.7% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado

Interpretacion:

Conforme se observa en la tabla 6, respecto a la afirmacion “trabajo los fines de
semana” se encontrd que mayoritariamente los encuestados indican casi siempre con 37
docentes que representan el 45,7% de la muestra encuestada. Seguido de aquellos que
consideran que les sucede a menudo con 25 docentes que representa el 30,9%. En tercer
lugar se encuentran aquellos que indican que les sucede a veces con 15 docentes que
representa el 18,5%. Finalmente a los que les sucede casi nunca donde se hallan solo 4

docentes que representan el 4,9%.
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Tabla 7. Estadisticos descriptivos item: “Me llevo trabajo a casa’.

Me llevo trabajo a casa

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 11 13.6 13.6 13.6
A menudo 34 42.0 42.0 55.6
Casi siempre 36 444 444 100.0

Total 81 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado

Interpretacion:

Como se puede advertir en la tabla 7, respecto a la afirmacién “me llevo trabajo a
casa” los docentes encuestados indican preferentemente que les sucede casi siempre donde
se hallaron 36 encuestados que representan el 44,4%; seguido de quienes afirman que les
sucede a menudo con 34 docentes que representan el 42%. Finalmente 11 docentes que
representa 13,6% indican que sucede a veces; notandose que respecto a este item ningun

docente ha indicado que les sucede casi nunca.

B) Workaholismo a nivel general en docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

Tabla 8. Resultados generales sobre workaholismo en los docentes de las I.E.
secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

Workoholismo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 6 7.4% 7.4% 7.4%
Medio 45 55.6% 55.6% 63.0%
Alto 30 37.0% 37.0% 100.0%

Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 1. Workaholismo en docentes de las I.E. secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

Interpretacion:
En la tabla 8 y figura 1 se puede observar que el workaholismo en docentes de las
I.E. secundarias del distrito de Yauli se halla preferentemente en el nivel medio con 45
docentes que representan el 55,6%; seguido del nivel alto con 30 docentes que representan
el 37% y solo 6 docentes que representan el 7,4% en el nivel bajo. Lo que significa que la
presencia de workaholismo se ve marcada hacia los niveles medio y alto, y respalda lo
hallado en el perfil de workaholismo en las tablas 3, 4,5,6y 7.
C) Workaholismo por dimensiones en docentes de I.E. secundarias del distrito de

Yauli — Huancavelica.
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Tabla 9. Dimension: Trabajo excesivo en los docentes de las I.E. secundarias del distrito
de Yauli — Huancavelica.

Trabajo excesivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 7.4% 7.4% 7.4%
Medio 53 65.4% 65.4% 72.8%
Alto 22 27.2% 27.2% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado

Porcentaje

Bajo

Trabajo excesivo

Medio

Trabajo excesivo

Alto

Figura 2. Dimension trabajo excesivo en docentes de las I.E. secundarias del distrito de

Interpretacion:

Yauli — Huancavelica.

Como se observa en la tabla 9 y figura 2 respecto a la dimensién trabajo excesivo,

el porcentaje mas significativo se encuentra en el nivel medio con 53 docentes que

representan el 65,4%; seguido del nivel alto con 22 docentes que representan el 27,2%;

mientras que el nivel alto con 6 docentes que representan el 7,4% del total de la muestra.

Lo que quiere decir, que como la variable a nivel general esta dimension se encuentra
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preferentemente entre los niveles medio y alto. Los docentes indican que a menudo y casi
siempre sienten que las actividades profesionales que ejercen sobrepasan el tiempo y el

espacio designado para la tarea por la responsabilidad que acarrea.

Tabla 10. Dimensién: Trabajo compulsivo en los docentes de las I.E. secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica.

Trabajo compulsivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 16.0% 16.0% 16.0%
Medio 37 45.7% 45.7% 61.7%
Alto 31 38.3% 38.3% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado

Trabajo compulsivo

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Trabajo compulsivo

Figura 3. Dimension trabajo compulsivo en docentes de las I.E. secundarias del distrito
de Yauli - 2018

72



Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 10 y figura 3; en la dimension trabajo compulsivo los

docentes en su mayoria (45,7%) se encuentran en el nivel medio; seguido del nivel alto

con 31 docentes que representa el 38,3% Y, finalmente el nivel bajo con 13 docentes que

representan el 16%; lo que indica que como sucede en la variable agrupada y la dimension

anterior prima el nivel medio, seguido del alto; es decir indican que el compromiso con el

trabajo se ha afianzado mas alla de lo que quisieran y lo ejecutan compulsivamente.

D) Presencia de workaholismo por caracteristicas en docentes de I.E. secundarias del

distrito de Yauli — Huancavelica.

Tabla 11. Tabla cruzada de workaholismo segun tiempo de servicio de los docentes de
I.E. secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica..

Tabla cruzada tiempo de servicio*Workaholismo

Workaholismo

Bajo Medio Alto Total

Tiempo de 0 - 5 afiosde serv. Recuento 1 11 0 12
servicio % del total 1.2% 13.6% 0.0% 14.8%
6 - 10 afios de serv. Recuento 0 6 9 15

% del total 0.0% 7.4% 11.1% 18.5%

11 - 15 afios de serv. Recuento 0 0 19 19

% del total 0.0% 0.0% 23.5% 23.5%

16 - 20 afios de serv. Recuento 0 23 2 25

% del total 0.0% 28.4% 2.5% 30.9%

21 - amas afios de serv. Recuento 5 5 0 10

% del total 6.2% 6.2% 0.0% 12.3%

Total Recuento 6 45 30 81
% del total 7.4% 55.6% 37.0%  100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 4. Workaholismo segun tiempo de servicio de los docentes de I.E. secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica.
Interpretacion:

Como se logra advertir en la tabla 11 y figura 4 la variable workaholismo a nivel
general se halla preferentemente en el nivel medio, seguido del nivel alto; sin embargo
es importante precisar lo que ocurre segun cada periodo de servicio:

El primer intervalo se encuentra conformado por aquellos docentes que se hallan
entre los 0-5 afios de servicio, de donde se desprende que 11 de los 12 docentes en
este intervalo tienen un nivel medio de workaholismo, mientras que 1 se halla en el
nivel bajo. No hallando a ninguno en el nivel alto.

De aquellos que tienen entre 6 a 10 afos de servicio, 9 de los 15 docentes se
encuentran con un nivel alto de workaholismo, mientras que los 6 restantes en el nivel
medio. No hallandose a ningln docente en el nivel bajo.

Para los que tienen entre 11 y 15 afios de servicio, el total de los docentes

presentan un nivel alto de workaholismo.
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En el caso de los que tienen entre 16-20 afios de servicio el nivel medio, prima

con un 23 de los 25 docentes seguido del nivel alto con 2 docentes; de forma que, no

hay ninguno en el nivel bajo.

Finalmente, de aquellos docentes que se encuentran con mas de 21 afios de

servicio 5 de 10 encuestados se hallan en el nivel bajo y los 5 restantes en el nivel

medio; ninguno en el nivel alto.

Tabla 12. Tabla cruzada de workaholismo segun sexo de los docentes de I.E.
secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica..

Tabla cruzada Sexo*Workaholismo

Workoholismo

Bajo Medio Alto Total
Sexo Femenino  Recuento 2 23 24 49
% del total 2.5% 28.4% 29.6% 60.5%
Masculino Recuento 4 22 6 32
% del total 4.9% 27.2% 7.4% 39.5%
Total Recuento 6 45 30 81
% del total 7.4% 55.6% 37.0%  100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 5. Workaholismo segtn sexo de los docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli —

Interpretacion:

Huancavelica.

Como se observa en la tabla 12 y figura 5, la presencia de workaholismo en lineas

generales se halla mayoritariamente en mujeres (60,5%) a comparacion de los varones

(39,5%); asi también, en el caso de las mujeres 24 de 49 tienen un nivel alto de

workaholismo, 23 un nivel medio y solo 02s un nivel bajo. Para el caso de varones 22 de

32 docentes se encuentran en el nivel medio, 06 en el nivel alto y solo 04 en el nivel bajo.
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Tabla 13. Tabla cruzada de workaholismo seguin condicion laboral de los docentes de
I.E. secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica..

Tabla cruzada Condicion laboral*Workaholismo
Workaholismo

Bajo Medio Alto Total
Condicioén laboral Nombrado  Recuento 5 25 3 33
% del total 6.2% 30.9% 3.7% 40.7%
Contratado  Recuento 1 20 27 48
% del total 1.2% 24.7% 33.3% 59.3%
Total Recuento 6 45 30 81
% del total 7.4% 55.6% 37.0%  100.0%
Fuente: Cuestionario aplicado
a0 Workaholismo
dBajo
M vedio
M Alto

Recuento

Mombrado Contratado

Condicion laboral

Figura 6. Workaholismo segun condicion laboral de los docentes de I.E. secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica.
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Interpretacion:

La presencia de workaholismo segun condicion laboral, tal como se muestra en la

tabla 13 y figura 6 la tiene mayoritariamente los contratados con un porcentaje de 59,3%

a comparacion de los nombrados quienes tienen un 40,7%. De la misma forma en el caso

de los nombrados 25 de los 33 tiene un nivel medio de workaholismo, 5 un nivel bajoy 3

alto. Respecto a los contratados 27 de los 48 docentes se encuentra en el nivel alto, 20 en

el nivel medio y solo 1 en el nivel bajo.

41.1.2. Resultados de la variable clima laboral

A) Clima laboral en general en docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica.

Tabla 14. Clima laboral en los docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica.

Clima laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 12 14.8% 14.8% 14.8%
Medio 60 74.1% 74.1% 88.9%
Alto 9 11.1% 11.1% 100.0%
Total 81 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado

78



Clima laboral

80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Clima laboral

Figura 7. Clima laboral en los docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

Interpretacion:

Como se logra advertir en la tabla 14 y figura 7, la percepcion del clima laboral
preferentemente se encuentra en el nivel medio con 60 docentes que representan un
74,1%; seguido del nivel bajo con 12 docentes que representan un 14,8% y solo 9 docentes
que representan el 11.1% quienes indican que existe un nivel alto de clima laboral.

B) Clima laboral segin dimensiones en docentes de I.E. secundarias del distrito de
Yauli — Huancavelica.

Tabla 15. Dimensién: Relaciones interpersonales en los docentes de |I.E. secundarias
del distrito de Yauli — Huancavelica.

Relaciones interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 37 45.7 45.7 45.7
Media 39 48.1 48.1 93.8
Alta 5 6.2 6.2 100.0
Total 81 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 8. Dimension: Relaciones interpersonales en los docentes de I.E. secundarias del distrito
de Yauli — Huancavelica..

Interpretacion:

Respecto a la dimension “Relaciones interpersonales”, los docentes de I.E. secundarias
del distrito de Yauli preferentemente consideran se encuentran en un nivel medio con 39
docentes que representan un 48,1%; seguido de aquellos que perciben un nivel bajo con
37 docentes que representa un 45,7%. Finalmente, solo 5 docentes que representan el 6,2%
consideran que existe un nivel alto de relaciones interpersonales.

Tabla 16. Dimension: Responsabilidad en los docentes de 1.E. secundarias del distrito

de Yauli — Huancavelica.

Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Media 45 55.6 55.6 55.6
Alta 36 44.4 44 4 100.0
Total 81 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 9. Dimension: Responsabilidad en los docentes de I.E. secundarias del distrito de Yauli

Interpretacion:

— Huancavelica.

Como se puede advertir en la tabla 16 y figura 9, respecto a la dimension

responsabilidad, 45 docentes que representa un 55,6% de la muestra considera que se

encuentra en un nivel medio; mientras que 36 docentes que representan el porcentaje

restante (44,4%) se halla en el nivel alto.

Tabla 17. Dimensién: Motivacion en los docentes de |.E. secundarias del distrito de

Yauli — Huancavelica.

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 44 54.3 54.3 54.3
Media 27 33.3 33.3 87.7
Alta 10 12.3 12.3 100.0
Total 81 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 10. Dimensién: Maotivacion en los docentes de |.E. secundarias del distrito de
Yauli — Huancavelica.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 17 y figura 10, sobre la dimension motivacion; los
docentes encuestados manifiestan preferentemente que esta se encuentra en un nivel bajo
con un 54,3%; seguido de aquellos (27) que consideran que es media con un 33,3%; y

solo un 12,3% percibe que es alta.

4.2. Proceso de prueba de hipotesis
4.2.1. Hipdtesis general
Paso 1: Definir la Hipdtesis estadistica HO y H1
H1: Existe relacion significativa entre el workaholismo y clima laboral en
los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica. (H1: r#0)
HO: No existe relacion significativa entre el workaholismo y clima laboral
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica. (HO: r=0)
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Paso 2: Correlacién de variables

Para la correlacion de variables se establece que se hizo uso de la correlacion

mediante el estadistico rho Spearman, el cual denotd el valor de la correlacion

mediante la siguiente tabla:

Tabla 18: Interpretacion del coeficiente de correlacion.

INTERPRETACION

COEFICIENTE
CORRELACION
De = 0,96a £ 1,00
De £ 0,85a £ 0,95
De + 0,70a £ 0,84
De = 0,50a £ 0,69
De £ 0,20a £ 0,49
De *+ 0,10a £ 0,19
De £ 0,00a £ 0,09

Correlacion perfecta
Correlacion muy fuerte
Correlacion fuerte
Correlacion moderada
Correlacion débil

Correlacion muy debil
Correlacion nula o inexistente

Fuente: (Hernandez, Fernandez y Baptista ,2010)

Luego se tiene el resultado de la correlacion en la siguiente tabla:

Tabla 19: Tabla de correlacion entre workaholismo y clima laboral

Correlaciones

Workoholismo  Clima laboral

Rho de Spearman ~ Workoholismo Coeficiente de correlacion 1.000 -.638"™
Sig. (bilateral) : .000

N 81 81

Clima laboral  Coeficiente de correlacion -.638™ 1.000

Sig. (bilateral) .000 :

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS
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Paso 3: Calculo t - Student

De esta se obtiene el valor del estadistico rho Spearman, el nivel de significancia
y el nimero de datos con los que se obtiene los grados de libertad requeridos para

obtener el estadistico t — Student mediante la siguiente formula:

A r./(N—2)
- Ja-m

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:

,_ ~0.638./(79)

J(1=0.6382)

También se tiene que el valor t es de -7.36 y la significancia es igual a 0.000

= —7.36

-1.96 1.96
MO ONOINTMN 0NN WOIIWONOWOGONINMS LW O ®
TRN MM A OORNRNMNM A 50T NOAMINNOG < OO AN ©Q
NaaNANddddd T 00 0o o oo oo A H AN AN

Figura 11. Campana de Gaus de workaholismo y clima laboral
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Paso 4: Discusion estadistica.

Se compara la t calculada y t de la tabla.

tc >tt por lo tanto, -7.36< -1.96 entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna.

Paso 5: Conclusion estadistica.

Con nivel de significacion o =0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa, la cual es negativa y moderada entre el workaholismo y clima laboral
en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica.

4.2.2. Primera hipotesis especifica

Paso 1: Definir la Hipdtesis especifica 1 HOy H1

H1: Existe una relacion significativa entre workaholismo y las relaciones
interpersonales en los docentes de las instituciones educativas secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica (H1: r#0)

HO: No existe una relacion significativa entre workaholismo y las relaciones
interpersonales en los docentes de las instituciones educativas secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica (HO: r=0)

Paso 2: Correlacion de variables
Para la correlacion de variables se establece que se hizo uso de la correlacién
mediante el estadistico rho Spearman, el cual denot6 el valor de la correlacion

mediante la siguiente tabla:

Tabla 20: Interpretacion del coeficiente de correlacion.

COEFICIENTE  DE INTERPRETACION
CORRELACION

De = 0,96a *+ 1,00 Correlacion perfecta

De + 0,85a *+ 0,95 Correlacion muy fuerte

De * 0,70a £ 0,84 Correlacion fuerte

De *+ 0,50a * 0,69 Correlacion moderada
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De = 0,20a = 0,49 Correlacion débil
De *+ 0,10a * 0,19 Correlacion muy débil
De = 0,00a *+ 0,09 Correlacion nula o inexistente

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Luego se tiene el resultado de la correlacion en la siguiente tabla:
Tabla 21: Tabla de correlacion entre workaholismo y relaciones interpersonales.

Correlaciones

Relaciones
Workaholis  interpersonal
mo es

Rho de Workaholismo Coeficiente de 1.000 -.695™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : .000

N 81 81

Relaciones Coeficiente de -.695™ 1.000
interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) .000 :

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS

Paso 3: Célculo t - Student
De esta se obtiene el valor del estadistico rho Spearman, el nivel de significancia
y el nimero de datos con los que se obtiene los grados de libertad requeridos para
obtener el estadistico t — Student mediante la siguiente formula:
=2
L )
De ello se puede encontrar el valor de t igual a:

—0.695.4/(79
t= (79 = —8.59

J(1=0.6952)

También se tiene que el valor t es de -8.59 y la significancia es igual a 0.000
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Figura 12. Campana de Gaus del workaholismo y la dimension de relaciones

interpersonales

Paso 4: Discusion estadistica.

Se compara la t calculada y t de la tabla.

tc >tt por lo tanto,-8.59 < -1.96 entonces se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipétesis alterna.

Paso 5: Conclusion estadistica.

Con nivel de significacion o =0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa, la cual es negativa y moderada entre la dimension relaciones
interpersonales- y workaholismo en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica .

4.2.3. Segunda hipétesis especifica
Paso 1: Definir la Hipotesis especifica 2 HOy H1
H1: Existe una relacion significativa entre el workaholismo y la
responsabilidad en los docentes de las instituciones educativas secundarias del

distrito de Yauli — Huancavelica. (H1: r#0)
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HO: No Existe una relacion significativa entre el workaholismo y la
responsabilidad en los docentes de las instituciones educativas secundarias del
distrito de Yauli — Huancavelica. (HO: r=0)

Paso 2: Correlacion de variables

Para la correlacion de variables se establece que se hizo uso de la correlacion
mediante el estadistico rho Spearman, el cual denot6 el valor de la correlacion

mediante la siguiente tabla:

Tabla 22: Interpretacion del coeficiente de correlacion.

COEFICIENTE DE INTERPRETACION
CORRELACION

De = 096a £ 1,00 Correlacion perfecta

De = 0,85a £ 0,95 Correlacion muy fuerte

De + 0,70a £ 0,84 Correlacion fuerte

De *+ 0,50a * 0,69 Correlacion moderada

De = 0,20a = 0,49 Correlacion débil

De *+ 0,10a * 0,19 Correlacion muy débil

De £ 0,00a * 0,09 Correlacion nula o inexistente
Fuente: (Hernandez, Fernandez y Baptista,2010)

Luego se tiene el resultado de la correlacién en la siguiente tabla:

Tabla 23: Tabla de correlacion entre workaholismo y responsabilidad

Correlaciones
Responsabilida

Workaholismo d
Rho de Spearman  Workaholismo Coeficiente de correlacion 1.000 -.242"
Sig. (bilateral) : .030
N 81 81
Responsabilidad  Coeficiente de correlacion -.242" 1.000
Sig. (bilateral) .030 :
N 81 81

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Fuente: SPSS
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Paso 3: Calculo t - Student

De esta se obtiene el valor del estadistico rho Spearman, el nivel de significancia

y el nimero de datos con los que se obtiene los grados de libertad requeridos para
obtener el estadistico t — Student mediante la siguiente formula:

/=D
i )

De ello se puede encontrar el valor de t igual a:

o —0.242../(79)

J(A=0.2422)

También se tiene que el valor t es de -2-22 y la significancia es igual a 0.030

= —2.22

/ -1.96 1.96
N DN OVOINITOMONATNDOMNWOLWMWOMNOWONDNCDNMS N WS ®©
TR N A OORNRNMNAd530FTNOANMINOG < ©0OoAN< O

Figura 13. Campana de Gaus de workaholismo y la dimension responsabilidad

Paso 4: Discusion estadistica.

Se compara la t calculada y t de la tabla.

tc >tt por lo tanto,-2-22<- 1.96 entonces se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna.
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Paso 5: Conclusion estadistica.

Con nivel de significacion o =0,030 se demuestra que existe una relacion, la cual

es negativa y débil entre la dimension responsabilidad y workaholismo en los

docentes de las

Huancavelica.

4.2.4. Tercera hipdtesis especifica

Paso 1: Definir la Hipdtesis especifica 3 HOy H1

instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

H1: Existe una relacion significativa entre el workaholismo y la motivacion en

los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica. (H1: r#0)

HO: No existe una relacién significativa entre el workaholismo y la motivacién

en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli —

Huancavelica. (HO: r=0)

Paso 2: Correlacién de variables

Para la correlacion de variables se establece que se hizo uso de la correlacién

mediante el estadistico rho Spearman, el cual denot6 el valor de la correlacion

mediante la siguiente tabla:

Tabla 24: Interpretacion del coeficiente de correlacion.

COEFICIENTE
CORRELACION

INTERPRETACION

De = 0,96a *+ 1,00 Correlacion perfecta

De + 0,85a *+ 0,95 Correlacion muy fuerte

De * 0,70a £ 0,84 Correlacion fuerte

De = 050a £ 0,69 Correlacién moderada

De = 0,20a £ 0,49 Correlacion débil

De *+ 0,10a * 0,19 Correlacion muy débil

De = 0,00a *+ 0,09 Correlacion nula o inexistente
Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Luego se tiene el resultado de la correlacion en la siguiente tabla:
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Tabla 25: Tabla de correlacion entre workaholismo y motivacion

Correlaciones
Workaholismo Motivacion

Rho de Spearman  Workaholismo Coeficiente de correlacion 1.000 -524™
Sig. (bilateral) : .000

N 81 81

Motivacion Coeficiente de correlacion -.524™ 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 81 81

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS

Paso 3: Célculo t - Student
De esta se obtiene el valor del estadistico rho Spearman, el nivel de significancia
y el nimero de datos con los que se obtiene los grados de libertad requeridos para

obtener el estadistico t — Student mediante la siguiente formula:

-l r../(N—2)
vl g
De ello se puede encontrar el valor de t igual a:
—0.524.,/(79
t = ) = —5.47
J (1 —0.5242)

También se tiene que el valor t es de -5.47 y la significancia es igual a 0.000
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Figura 14. Campana de Gaus de workaholismo y la dimension motivacion

Paso 4: Discusion estadistica.

Se compara la t calculada y t de la tabla.

tc >tt por lo tanto,-5.47< -1.96 entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna.

Paso 5: Conclusidn estadistica.

Con nivel de significacion o =0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa, la cual es negativa y moderada entre la dimension motivacion y el
workaholismo en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito

de Yauli — Huancavelica.

4.3. Discusion de resultados
El coeficiente de correlacion obtenido es rs=--.638 que de acuerdo con la
tabla 24 lo tipificamos como una correlacion negativa moderada; y con un nivel
de significacion o =0,000 se demuestra que existe una relacion significativa; por
tanto, decimos que aquellos docentes que presentan altos niveles de workaholismo

consideran que el clima laboral en las instituciones educativas es muy desfavorable
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y los docentes que presentan bajos niveles de workaholismo consideran que el
clima laboral en las instituciones educativas del nivel secundario es muy favorable;
de manera general, esos son los resultados de la investigacion.

Ahora bien, debido a que ambas variables no han sido desarrolladas como
tal en los antecedentes, los principales resultados reportados fueron desarrollados
a nivel internacional donde indican como (Pérez, 2015) que la intensificacion del
trabajo 0 exceso de trabajo por adiccion puede ser analizada desde factores que
corresponden a tres niveles: macro, meso y micro, que articulados colaboran al
creciente esfuerzo cognitivo y emocional del trabajador, lo que a su vez supone
implicancias de salud publica y politicas laborales; en otras palabras, la adiccién
al trabajo debe ser comprendida como un constructo complejo que no solo depende
del trabajador ni de su contexto cercano, sino también de aquel a nivel macro y
meso, donde interviene politicas laborales publicas imperantes. Por su parte
(Andreassen, 2014), sobre el workaholismo precisa que, este fenomeno se ha
expandido en las dos ultimas decadas,y que se encuentra directamente relacionada
con problemas de salud y bienestar, asi como con conflictos entre el trabajo y la
vida familiar. La adiccién al trabajo probablemente es causada y mantenida por
una variedad de factores, aunque los fundamentos empiricos sélidos para los
antecedentes sugeridos son actualmente escasos. Hasta el momento no existen
intervenciones bien evaluadas para la adiccion al trabajo o workaholismo. Se
concluye que, en la actualidad, la adiccion al trabajo como construccion carece de
claridad conceptual y empirica. De esta forma, propone que los futuros esfuerzos
de investigacion deben priorizar los estudios longitudinales, asi como los estudios
que incorporen parametros imparciales y firmes de salud y comportamiento. En
otras palabras este investigador precisa que en la actualidad, la adiccion al trabajo
como construccion carece de claridad conceptual y empirica. Y esta conclusion a
la que aborda también puede ser corroborada a nivel nacional, donde solo existe
una investigacion sobre la adiccion al trabajo, la misma que es de (Salas y Copez,

2018), quienes mencionan que esta adiccion como todas las demas es nociva y al
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afectar la salud de la persona deberia ser abordada con mayor amplitud en la salud
ocupacional y psicologia organizacional; sus repercusiones se pueden visualizar a
nivel personal y social y aunque hasta la actualidad no haya un consenso sobre la
definicion en la literatura cientifica del workaholismo o adiccién al trabajo
requiere de mayor andlisis investigativo, en tanto que se ha demostrado que resulta
también perjudicial al entorno laboral directo.

Por su parte, (Serrano,2014) investiga sobre la diferencia de pasion al trabajo
y adiccion al trabajo hallando que efectivamente son constructos diferentes, una
por un lado analizada desde la responsabilidad hacia la salud, la actividad fisica,
la nutricion y crecimiento, ademas de relaciones interpersonales; mientras que para
pasion al trabajo bajo la brecha entre pasion armoniosa y pasion obsesiva; es decir
pretendid demostrar que la pasion puede en algin momento de su desarrollo
convertirse en adiccion malsana al trabajo afectando a todas las dimensiones antes
mencionadas de la vida del trabajador. Estos resultados son importantes dado que
también en la parte tedrica se tiene a (Spencer y Robbins, 1992), quienes precisan
que se debe poner mayor énfasis en la intensidad del trabajo. Ellos plantean la
hipotesis de que el impulso o la compulsién al trabajo se deben a sentimientos
internos de presién que causan culpa por no trabajar. (Porter, 2004) sefiala que el
impulso interno de los adictos al trabajo para permanecer constantemente
involucrado en el trabajo viene con el sacrificio de perseguir otros intereses. El
indicador final de (Spencer y Robbins, 1992) es un bajo nivel de disfrute del
trabajo. Si bien puede parecer contradictorio que los adictos al trabajo no disfruten
de su trabajo, los autores sefialan que los adictos al trabajo eventualmente se
desencantan tanto con su trabajo que eventualmente dejan de obtener ningun
disfrute de él.

(Horton, 2013), en su investigacion sobre la adiccion al trabajo y bienestar
de los empleados, hallé que, habia pocas diferencias entre los adictos al trabajo y
los no adictos al trabajo en relacion con el conflicto laboral familiar, la satisfaccion

familiar, el bienestar psicologico positivo, el bienestar psicoldgico negativo, la
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ansiedad / depresion, la disfuncion social y la salud fisica. La Unica diferencia entre
los adictos al trabajo y los no adictos al trabajo fue que los adictos al trabajo
entusiastas reportaron niveles significativamente mas altos de conflicto laboral-
familiar en comparacion con los trabajadores relajados. Otro hallazgo importante
de este estudio fue que diferentes tipos de adictos al trabajo informaron niveles
significativamente diferentes de bienestar psicolégico. Los adictos al trabajo no
entusiastas informaron niveles significativamente mas bajos de bienestar
psicoldgico positivo y niveles significativamente mas altos de bienestar
psicolégico negativo en comparacion con los adictos al trabajo entusiastas. Estos
resultados sugieren que, con la excepcién de los niveles comparativamente bajos
de bienestar psicologico que los adictos al trabajo poco entusiastas informaron en
relacion con los adictos al trabajo entusiastas, la adiccién al trabajo puede no ser
tan perjudicial como se pensaba anteriormente bajo lo hallado por (Horton,2013).
Sin embargo estos son contradictorios con los encontrados en la presente
investigacion donde a mayores niveles de workaholismo el clima laboral se ve
disminuido significativamente, mientras que aquellos docentes que presentan
menores niveles de adiccion al trabajo llevan un mejor clima laboral, lo que
demostraria que el workaholismo si resulta ser perjudicial. Al respecto también
investigd (Krulder,2012), hallando que, la adiccion al trabajo y el compromiso
laboral tienen diferentes relaciones con las demandas laborales, los recursos
laborales y los resultados laborales, lo que indica que la adiccion al trabajo y el
compromiso laboral son construcciones empiricamente distintivas. EI compromiso
laboral actia como un mediador total o parcial entre algunos recursos laborales y
variables de resultado. Las demandas laborales no actian como mediadores entre
la adiccion al trabajo y las variables de resultado. En otras palabras en el
workaholismo tiene repercusiones en los resultados laborales del trabajador.

La adiccion al trabajo ha sido desarrollada bajo un modelo tedrico que podria
explicar hasta aqui como se desarrolla, (Piotrowski y Vodanovich, 2008)

esbozaron por primera vez un modelo propuesto de la progresion del desarrollo
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del sindrome de adiccion al trabajo en 2006, basado en una revision de la literatura
clinica publicada sobre la adiccion al trabajo. EI modelo sugiere que un principio
basico del sindrome de adiccion al trabajo es que es un conjunto de
comportamientos progresivos y desadaptativos que empeoran con el tiempo. A
medida que pasa el tiempo, el trabajo se convierte cada vez méas en la base de
refuerzo, (por ejemplo, estimulo de los empleadores y mas ingresos) para el
individuo adicto al trabajo, y los entornos laborales y no laborales comienzan a
disminuir notablemente. Eventualmente, los comportamientos de adictos al trabajo
se descontrolan y se vuelven disfuncionales, y caen en el sindrome de la adiccién
al trabajo que afecta negativamente el bienestar fisico y psicologico de los
empleados individuales, sus familias y compafieros de trabajo (Piotrowski y
Vodanovich, 2008). Si la adiccion al trabajo persiste, muchos también creen que
la consecuencia final es el agotamiento. Entonces, se cree que la adiccion al trabajo
esta relacionada con un aumento en el conflicto percibido entre la vida laboral y
personal, los altos niveles de angustia familiar y la insatisfaccion en la vida
(Piotrowski y Vodanovich, 2008).
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Conclusiones

Al finalizar la investigacion, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Existe una relacion inversa y significativa entre el workaholismo y el clima laboral
en los docentes; es decir, para los docentes que presentaban niveles altos de adiccion
al trabajo el clima laboral se observaba desfavorecido y/o disminuido; mientras que
para los docentes que presentaban niveles bajos de adiccion al trabajo el clima laboral
se observaba en niveles favorables.

Con nivel de significacion a =0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa, la cual es negativa y moderada entre la dimension relaciones
interpersonales- y workaholismo en los docentes de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica.

Con nivel de significacion a =0,030 se demuestra que existe una relacion, la cual es
negativa y débil entre la dimensidn responsabilidad y workaholismo en los docentes
de las instituciones educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

. Con nivel de significacion a =0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa, la cual es negativa y moderada entre la dimension motivacion y el
workaholismo en los docentes de las instituciones educativas secundarias del distrito
de Yauli — Huancavelica.
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Recomendaciones

Después de la ejecucion de la investigacion se ha llegado a recomendar a:

El Ministerio de Educacion, a fin que las unidades estratégicas nacionales puedan
implementar politicas nacionales para promover lineamientos preventivos del
workaholismo, es sabido que la labor docente es de mas de 8 horas de trabajo y solo
en las aulas de clase, sino que este por lo general llevan trabajo a casa y afectando su
salud mental y fisica; por lo que mediante estos lineamientos preventivos, que los
docentes logren equilibrar todos los aspectos de su vida.

A las Unidades de Gestion Educativa, para que entre sus actividades de capacitacion
y actualizacién que promueven para los docentes, integren el tema del workaholismo
y sus implicancias negativas en la vida personal, laboral y social. De forma que
proporcionen estrategias de prevencion e identificacion de adiccién al trabajo.

A los directores de las instituciones educativas participantes para que tomen en cuenta
la relacion demostrada entre la adiccion del trabajo y el clima laboral, a fin que
identifiquen los niveles de workaholismo y puedan tomar medidas correctivas y

preventivas.
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Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: ol ; . . L
¢Qué relacion existe entre el Hipotesis General: Z‘plf) dg investigacion:

: : icada
Workaholismo y el clima laboral | Determinar la relacion que existe | Existe una relacién significativa vafiaeieh P

en los docentes de las
instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli -
Huancavelica?

Problemas especificos:

¢Qué relacion existe
workaholismo y las relaciones
interpersonales en los docentes
de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica?

¢Qué relacion existe entre el
workaholismo y la
responsabilidad en los docentes
de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica?

¢Qué relacion existe entre el
workaholismo y la motivacion
en los docentes de las
instituciones educativas

entre el Workaholismo y el clima
laboral en los docentes de las
instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica.

Obijetivos especificos:

Analizar la relaciéon que existe
workaholismo y las relaciones
interpersonales en los docentes
de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

Describir la relacién que existe
entre el workaholismo y la
responsabilidad en los docentes
de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica.

Analizar la relaciéon que existe
entre el workaholismo y la
motivacion en los docentes de

negativa entre el workaholismo
y el clima laboral en los
docentes de las instituciones
educativas secundarias del
distrito de Yauli - Huancavelica

Hipotesis especificas:

Existe una relacidn significativa
entre  workaholismo y las
relaciones interpersonales en los
docentes de las instituciones
educativas  secundarias  del
distrito de Yauli — Huancavelica

Existe una relacidn significativa
entre el workaholismo y Ila
responsabilidad en los docentes
de las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

Existe una relacidn significativa
entre el workaholismo y la

Workaholismo
Dimensiones

Trabajo excesivo
Pensamientos internos

Estado emocional

Variable 2
Clima Laboral
Dimensiones
Relaciones interpersonales

Responsabilidad

Motivacién

Nivel de investigacion:
Correlacional

Método: Descriptivo

Disefio de investigacion:
Descriptivo - Correlacional

Domnde:

M = Musstra
O = VWariabkls 1
Oz = ariable 2
r = Relacion entre
wvanables

POBLACION: 81 sujetos entre
el personal directivo, docente, de
las instituciones educativas de
nivel secundario del distrito de
Yauli - Huancavelica.

MUESTRA: Los mismos 81
sujetos de la poblacion de
estudio.
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secundarias del distrito de Yauli
- Huancavelica?

Elaboracion propia

las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

motivacion en los docentes de
las instituciones educativas
secundarias del distrito de Yauli
— Huancavelica.

TECNICAS DE
PROCESAMIENTO DE
DATOS:

Técnicas de la estadistica
descriptiva como las tablas de
frecuencia, diagramas de barras,
diagramas de pila y la estadistica
inferencial, mediante las
estadisticas de correlacion de
rangos rho de Spearman y el
modelo de distribucion t de
Student para la verificacion de
las hipotesis de investigacion
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Instrumentos de recoleccién de datos

ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cddigo del docente Anfos de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo -
Condicion laboral
Soltero Casado
Conwvnent_e - Viudo ¥ 1 Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a
ellos exprese su opinidn personal considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al
siguiente cddigo.

| 1.Casinunca | 2. A veces | 3.Amenudo | 4.Casisiempre |

Me disgusta tener demasiado trabajo.

Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

Parece que estoy en una carrera contrarreloj

Me encuentro continuamente trabajando después de que mis compafieros ya lo han dejado

Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo que estoy haciendo

Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

~N| O O Al WIN| -

Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de trabajar durante un
tiempo

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo

Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un  sentimiento de que es
algo que tengo que hacer tanto si quiero como si no

10

Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo

11

Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion imponiéndome las cosas que
tengo que hacer

12

Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro

13

Dedico més tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar hobbies o hacer
actividades de placer.

14

Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo
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15

Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

16 Trabajo los fines de semana

17 Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, como comer y tomar
notas mientras estoy hablando por teléfono

18 Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

19 Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

20 Me llevo trabajo a casa
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Cddigo del docente Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo Condicion laboral
Soltero Casado
Convmente. - Miudy . i Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos
exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con

una (X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente cédigo.

| 1.Nunca | 2. Casi Nunca | 3.Aveces | 4.Casisiempre |

5.Siempre |

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL

[1[2]3]4]5

Dimension: Relaciones interpersonales

1 Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion

2 Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas, etc.
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr estrechar lazos de compafierismo.

4 Se fomenta relaciones Optimas entre &reas y niveles, con el fin de lograr estrechar lazos de
compafierismo

5 Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos, especialmente cuando tiene
problemas.

6 Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo eficaz y eficiente en equipo
dentro del personal de la institucion

Dimension: Responsabilidad

7 Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando interés por el trabajo que
realizan.

8 Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y compromiso con su trabajo.

9 Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una mejora continua, para beneficio
propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacion con su area buscando la excelencia en su quehacer.

11 | Trabaja en coordinacion con su nivel buscando la excelencia en su quehacer.

12 Participa activamente en la solucion de problemas de la institucion, lo cual permite que se realice un
trabajo eficiente y efectivo.

Dimension: Motivacion 112 3 [4]5

13 En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones humanas entre los directivos y el
personal (profesores, administrativos, etc.)

14 Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta interesado y muy
comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la direccion en la responsabilidad
individual respecto del trabajo.

16 Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el Plan de Mejora Educativa de la

institucion.

=
. . ()
Muchas gracias por su colaboracion.
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4
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4
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5

212|0|3|24|3|4|4(4|4|3|4|3|4|3|3|3[3|4|43|4|2|4|1|4/3/1|2|3|4|5|4|4|3|3|3|1]1|2
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5

5/2/84|1(2|3|3|2|3|3(2(2|3|3|3|3|4|3|3|4|4|3|2|3|2|5/2|3|5|3|5|5|4|3|4|3|3|2|4]|5
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DATOS GE

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

ESCUELA DE POST GRADO

SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

NERALES

1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las

DUWAS”.

ASPECTOS DE VALIDACION

“ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO

Indicadores

Muy Deficiente Deficiente

Regular Buena

Muy bueno

Criterios 0 |6 [11]16 |21]|26|31 {364

1 146 |51 |56 |61|66 |71

76 | 81 | 86 | 91

96

S | 1015 |20 |25 /30|35 |40 |45 |50 |55 | 60| &5 707 75

80 (85 |90 | 95

100

1. Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

X

2. Objetividad

Esté expresado en
condtictas
cbservables

%

3. Actualidad

Adecuadoal
avance de la

ciencia pedagégica

4. Organizacién

Existe una
organizacion
Iégica.

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

7. Consistencia

Basado en
aspectos tedricos
cientificos

8. Coherencia -

Entre los incices,
indicadores

©

. Metodologia

La estrategia
responde al
propsito del
diagnéstico.

10. Pertinencia

Es Uil y adecuado

para la
investigacion

XX XX |

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente

b) Deficiente ¢) Regular d) Buena

99/
)Q;’Muy buena

Nombres y Apellidos:

Fedro Berrier ﬂ//ff(

DNI N°

193628/2

Direccién domiciliaria:

Hvan cayo

TeléfonoiCelular:

JSs&)2ls/6

Titulo Profesional

Lic. eu Comvnica cron

Grado Académico:

D oc‘/—;/ ‘

Mencién:

Edvcace o~

]

Prof.

¢ Berrios Quispe

n B0

- Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:

. Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS”
que le mostramos, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a
su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos
minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

1.-Casi Nunca 2.- A veces 3.- A menudo 4.- Casi siempre
Dimensién: Exceso de trabajo 3|4
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. X
2 | Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 | Parece que estoy en una carrera contrarreloj Y
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis X
comparieros ya lo han dejado
5 Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo X
6 | Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos b2
7 | Me llevo trabajo a casa X
8 | Trabajo los fines de semana X
9 | Voy a trabajar aun, estando enfermo %
Dimensién: Pensamientos internos 3 |4
10 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo X
11 | Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo X
Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
12 | sentimiento de que es algo que tengo que hacer; tanto si quiero, como )(
si no.
13 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion )4
imponiéndome las cosas que tengo que hacer.
Dimensién: Estado emocional 3 |4
14 | Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano |




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

16

Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

16

Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

17

Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

18

Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como: comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

19

Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

20

Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

X | X XXX

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALORACION:

OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente  b) Deficiente  ¢) Regular d) Buena "¢) Muy Buena

Nombres y Apellidos: P, dro Berrios Quispe DNI N° 19362872
Direccion Bl i Teléfono/Celular: 9891 2/1/%
domiciliaria:

Titulo Profesional i ende e L %

Grado Académico: NP

Mencion: i it

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS i

Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente Viudo F M
Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacidn, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente codigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casi siempre
PROPOSICIONES 11234

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. ‘

2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj

4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compafieros ya lo han dejado

5 Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo

6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como
sino :

'1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo

11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer

12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro

13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

16 | Trabajo los fines de semana

17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

20 | Me llevo trabajo a casa |

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacion: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion; las “ESCALA DE CLIMA LABORAL?.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
O (6 |11 (16 |21 |26 (31 |36|41 (46|51 |56 (61|66 |71 |76 |81 |8 |91 96

Indicadores Criterios

5 11015120 | 25|30 |35|40|45 |50 |55 |60|65|70 |75 |8 |8 |90|95 | 100

: Est4 formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado Y

Esté expresado en
2. Objetividad conductas
cbservables ><

| Adecuado al
3. Actualidad avance de la
ciencia pedagégica

Existe una
4. Organizacién organizacién
légica.

Comprende los
5. Suficiencia aspectos en
cantidad v calidad

> S <

Adecuado para
valorar los
instrumentos de >(
investigacion

6. Intencionalidad

Basado en
7. Consistencia aspectos tedricos ‘ )(
cientificos

Entre los indices, )(

8. Coherencia indicadores

La estrategia

responde al
9. Metodologia propbsio del )(

diagnéstico.

) Es (tily adecuado
10. Pertinencia parala >/
investigacién

PROMEDIO DE VALORACION: g 0/

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente b) Deficiente  c¢) Regular d) Buena ;tMuy buena
Nombres y Apellidos: B v o Boyridh wapc’ DNIN® 4736287
Direccidn domiciliaria: //V drco P Teléfono/Celular: 9/('9/ z)S5/€
Titulo Profesional ‘,_”C. C,,Hcamun/rac/a:
Grado Académico: o /0 -
Mencién: Edocacren

W .
/> we !
® A VSl L LT -

Prof. bedro Berrios Quispe Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
SUB DIRECTOR FG II




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCIQN DOCTORADO EN EDUCACION

M_
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO
TESIS:

- Workaholismo y el clima laboral en los dbcentes de las instituciones educativas r
secundarias del distrito de Yauli - 2014

Investigador: Mg. Julio César Marcos Télaverano

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE CLIMA LABORAL” que le mostramos,
marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y
experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de
formulacién para su posterior aplicacién.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1.Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL 112134

Dimensi6n: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas,
etc.

Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de companerismo.

4 | Se fomenta relaciones dptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo

eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
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Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una

mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
quehacer.

11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su
quehacer.

12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucion, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

Dimensién: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por} lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucién.

Recomendaciones:
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo -
BoltEro s Condicion laboral
Conviviente Viudo F M
Divorciado Nombrado Contratado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL 11]2][3]4]5

Dimensidén: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion

2 | Secomparten acontecimientos personales, tales como: cumpleanos, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Secomparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de comparierismo.

4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion

Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.

9 | Se actualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacidn con su area buscando la excelencia en su
guehacer. :

11 | Trabaja en coordinacion con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimension: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la

direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacién: las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO
DUWAS”.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios 0 6 11 | 16 21 12631 | 36| 41 46 | 51 |56 | 61 |66 | 71|76 81 |8 | 91 | 96
5 10 | 15 | 20 25 130 | 35|40 (45 (50| 55|60 (65|70 |75 80 85 | 90 | 95 | 100
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Esta expresado en
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ciencia pedagdgica
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4. Organizacion organizacion i
I6gica.
Comprende los
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investigacion
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cientificos
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8. Coherencia dicadoros 7
La estrategia
: responde al ;
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investigacién )
) PROMEDIO DE VALORACION; Qo7
OPINION DE APLICABILIDAD:
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Nombres y Apellidos: DNI N°
yAp Sod\«.&lo\ ’L&s\au Qot\ b‘t\\\\’&\o\ 20406869
Direccién domiciliaria: TeléfonolCelular: .
k. A DevNve. 555 My, Q64524747

Titulo Profesional
L\c. en EAoeo\do'(\

Grado Académico:

Doé\ovc\

Mencion:

EA\)QQQ\J« . /7

(o '{/ﬂ/w "14%

451 Dfa. Sandrd L. Cori Oriu}
\ &7 C.M/1420406868

=
)

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:

? Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito} de Yauli - Huancavelica

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

Indicacion: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS”
que le mostramos, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a
su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos

minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

1.-Casi Nunca 2.- A veces 3.- A menudo 4.- Casi siempre

Dimensioén: Exceso de trabajo

Me disgusta tener demasiado trabajo.

Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

N[N

Parece que estoy en una carrera contrarreloj

B WIN|-

Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compafieros ya lo han dejado

Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
gue estoy haciendo

Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

Me llevo trabajo a casa

\\\\Q\\\

Trabajo los fines de semana

O~ O,

Voy a trabajar aun, estando enfermo

Dimension: Pensamientos internos

Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

11

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de o que puedo

N &

12

Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer; tanto si quiero, como
sSi no.

13

Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion

imponiéndome las cosas que tengo que hacer.

Dimension: Estado emocional

1

N

| Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro

ANENERN
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15 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

16 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

17 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como: comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

19 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

20 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

NN NN N

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALORACION:
OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente  b) Deficiente  ¢) Regular d) Buena /efﬂlluy Buena
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ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cédigo del docente |Aios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente Viudo E M
Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente codigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casi siempre
PROPOSICIONES 12|34

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. |

2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj

4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
comparieros ya lo han dejado

5 Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo

6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

8

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo
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Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, €s como un

sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como
sino

10

Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo

11

Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion
imponiéndome las cosas que tengo que hacer

12

Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro

13

Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

14

Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

15

Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

16

Trabajo los fines de semana

17

Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

18

Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

19

Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

20

Me llevo trabajo a casa
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacion: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las *ESCALA DE CLIMA LABORAL”.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios O |6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96

5110|1620 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55|60|65|70|75|80 |85 |90]95]| 100

; Est4 formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado /
Esta expresado en
2. Objetividad conductas /
cbservables
Adecuado al
3. Actualidad avance dela -/

/

ciencia pedagégica
Existe una
4. Organizacion organizacion
1égica.
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en
cantidad y calidad
Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion
Basado en
7. Consistencia aspectos tedricos
cientificos
Entre los indices,
indicadores
La estrategia

. responde al
9. Metodologia propésito del
diagnéstico.
Es (til y adecuado
10. Pertinencia parala
investigacién

8. Intencionalidad

8. Coherencia

Sl SR N

PROMEDIO DE VALORACION: QQ/

OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente b) Deficiente  ¢) Regular d) Buena ze’{ Muy buena
Nomb Apellidos: ° .
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO
TESIS:

secundarias del distrito de Yauli - 2014

- Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

[

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

formulacién para su posterior aplicacién.

Flndicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los ftems de las “ESCALA DE CLIMA LABORAL” que le mostramos,
marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y
experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL 4
Dimensién: Relaciones interpersonales

Se percibe el trabajo en equipo dentro de Ia institucion P
Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc. /
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de companerismo. /
Se fomenta relaciones optimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo /
Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas. /
Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo y

eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
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Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.
-9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
quehacer.
11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su
quehacer.
12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimensién: Motivacion
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, pof lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.
15| Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.

Recomendaciones:

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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PROMEDIO DE VALORACION:| ao/

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente

b) Deficiente  ¢) Regular d) Buena /eﬂ/luy buena

Nombres y Apellidos: Sovdto. Luse Gurv Orlvool] DNIN® 26 HOES6 g
Direccion Teléfono/Celular:
domiciliaria: Jr. A..bew;\o& 55 Hyo W52 «747
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo Condicién laboral
Soltero Casado
Conviviente | Viudo F i1 M Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cadigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE ll: ESCALA DE CLIMA LABORAL

[1]2]3[4a]5

Dimension: Relaciones interpersonales

[SR.N

Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucién

2 | Secomparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo.

4 | Sefomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, o cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion

Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.

9 | Seactualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacion con su area buscando la excelencia en su
guehacer. :

11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.
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12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimension: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal estéa
interesado y muy comprometido con su personal.

15| Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la

direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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FICHAS DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES

1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacién: las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO
DUWAS?”.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno

T — Criterios [0 |6 |11 )16 |21 126 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 91] 96

5 | 101520 (25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 | €0 65 |70 | 75 | 80 |85 | 90 | 95 | 100

1

. Est4 formulado con
- Claridad lenguaje apropiado

2

Esta expresado en ;
. Objetividad condtctas X
cbservables

3

Adecuado al 4’(
. Actualidad avancedela

ciencia pedagégica

4

Existe una
. Organizacién organizacién
Iégica.

5

Comprende los
. Suficiencia aspectos en X
cantidad y calidad

6

Adecuado para
valorar los i
instrumentos de X
investigacién

. Intencionalidad

Basado en
. Consistencia aspeclos tedricos
cientificos

Entre los indices,

. Coherencia Ficacbros %

o

La estrategia
responde al

propdsito del X
diagndstico.

. Metodologia

1

Es (tily adecuado
0. Pertinencia para la X
investigacion

PROMEDIO DE VALORAGION: 887

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente  b) Deficiente ¢) Regular d) Buena )() Muy buena
Nombres y Apellidos: WO HGENTO HENID caRBVlL ey DNI N° 2L o025l G
Direccién domiciliaria: Wooncoy o Teléfono/Celular: 24y Til

itul fesi .
Titulo Profesional L. _ A TEADTICA

Grado Académico: 0BCTO R

Mencidn:

HDTEHNTLCH
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ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:

Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - Huancavelic_a

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

Indicacidn: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS”
que le mostramos, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a
su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos
minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

1.-Casi Nunca 2.- A veces 3.- A menudo 4.- Casi siempre

Dimension: Exceso de trabajo 112

Me disgusta tener demasiado trabajo.

Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

¥ [®

Parece que estoy en una carrera contrarreloj X

BN —

Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compafieros ya lo han dejado

Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo

Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

Me llevo trabajo a casa

Trabajo los fines de semana

>

W~ O

Voy a trabajar aun, estando enfermo X)

Dimension: Pensamientos internos 112

Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

11 | Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo

Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
12 | sentimiento de que es algo que tengo que hacer; tanto si quiero, como
si no.

Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion

13 |. ! :
Imponiéndome las cosas que tengo que hacer.

Dimensién: Estado emocional 112

1

LN

| Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro
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J

15 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar N :

hobbies 0 hacer actividades de placer.
16 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo b |
17 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto x
18 Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,

como: comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono x
19 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo >
20 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando i

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALORACION: 2B
OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente  b) Deficiente  c¢) Regular d) Buena ){)’Muy Buena

: = o
Nombres y Apellidos: e DNIN 20021516
Direccién Teléfono/Celular: L =
oue 7is
. LAWY O
domiciliaria:

Titulo Profesional Lo en MATEAAT) ca

Grado Académico: e ¥

Mencion:

A S—— et

g el Tlofon b cba M2 "x Fal :
be U1 MMOCT(OTIE] 0L l’Vﬂ
o |/ /C.M. 1443581
/1 621
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ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cddigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente Viudo F M
Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 1123 |4

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. ' '

2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo

3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj

4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compafieros ya lo han dejado

5 Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo

6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

8

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como
sino _

10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo

11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion
imponiéndome las cosas que tengo que hacer

12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro

13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

- 16 | Trabajo los fines de semana
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando
20 | Me llevo trabajo a casa A
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l
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO ' ‘

FICHAS DE VALIDACION

DATOS GENERALES

1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones

educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las “ESCALA DE CLIMA LABORAL”.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno
Indicadores Criterios 0 6 11 | 16 21 | 26 | 31 | 36 | 41 46 | 51 | 56 | 61 | 66 | 71 | 76 81 |18 | 91 | 96
5 10 |15 | 20 25 |30 | 35| 40| 45 50 | 55 |60 | 65| 70 | 75 | 80 85 | 90 | 95 | 100
. Est4 formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado X
Esta expresado en
2. Objetividad conductas X
abservables
Adecuado al
3. Actualidad avance dela X
ciencia pedagégica
Existe una
4. Organizacion organizacion X
légica.
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en Y
cantidad y calidad
Adecuado para
! : valorar los A
6. Intencionalidad e et do X
investigacion
Basado en
7. Consistencia aspectos teéricos X
cientificos
: Entre los indices, X
8. Coherencia indicadores X
La estrategia
- responde al *
9. Metodologia propésio del X
diagnéstico.
Es (tity adecuado 5
10. Pertinencia parala X
investigacion
) PROMEDIO DE VALORACION: | 8%
OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena e) Muy buena
. - = 915
Nombres y Apellidos: WOHBERTO &R CANBUILCA DNIN 2002 151K
Direccion domiciliaria; WOBNCDY O Teléfono/Celular: ayeg FI5
Titulo Profesional fe.  FBTEVIATUCA
Grado démico:
do Académico 00 CTOL
Mencidn:
fen HATEY(ATLEN
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YHVa
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO
TESIS:

secundarias del distrito de Yauli - 2014

. Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

#
8

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

formulacién para su posterior aplicacion.

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE CLIMA LABORAL” que le mostramos,
marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y
experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL

Dimensi6n: Relaciones interpersonales

Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucién

Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

Se comparten conocimientos. experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo.

Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan. X
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.
9 | Se actualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional. X
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
quehacer. X
11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su
quehacer. %
12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual _
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo. $
Dimension: Motivacién 34
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.) X
14 | Sevalora e! esfuerzo que realiza en su trabajo, pof lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal. A
15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo. X
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el y
Plan de Mejora Educativa de la institucion. g

Recomendaciones:
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OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente b) Deficiente  c¢) Regular

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

d) Buena )é) Muy buena

Nombres y Apellidos: | . . weyip esnpvieery DNIN® 2002 IS1¢
Direccién Teléfono/Celular:

T VapeAY O 24618
domiciliaria: PR

Titulo Profesional
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Grado Académico:
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Mencion:
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Cddigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo Condicién laboral
Soltero Casado
Convnweqte ‘ Viudo F M Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cadigo.

1.Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre| 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL

[112]3]a]5

Dimension: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucién

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo.

4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

8 | Existe buena coordinacidn entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién

Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.

9 | Se actualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacion con su area buscando la excelencia en su
quehacer.

11 | Trabaja en coordinacion con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimensién: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esté
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO
DUWAS”,

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno

Indicadores Criterios 0 |6 11 (16 [ 21 {26 | 31 | 36 | 41 46 | 51 | 56|61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96

S | 10|15 |20 |25 /30|35 40|45 |50 (55| 60] &5 70 | 75 | 80 | 8 | 90 | 95 | 100

_Claridad Esta formulado con

gy

Esté expresado en
2. Objetividad condtctas >
cbservables

)
lenguaje apropiado el

Adecuado al
3. Actualidad avance de la N
ciencia pedagégica {

Existe una .
4. Organizacion organizacion Y
légica. :

Comprende los )
. Suficiencia aspeclos en Y
cantidad y calidad

o

Adecuado para
valerar los

instrumentos de /
investigacion

6. Intencionalidad

Basado en : )
7. Consistencia aspectlos tedricos \/
cientificos /

Entre los incices,

8. Coherencia e oos

La estrategia
responde al .
propésito del [~
diagnéstico.

9. Metodologia

Es (il y adecuado 4 .
10. Pertinencia parala X
investigacion

PROMEDIO DE VALORACION 8 7 V/

OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente  b) Deficiente ¢) Regular d) Buena WMuy buena

b idos: | 1 /; ’ I B Y 2 99p/Y | C
Nombres y Apellidos A(Lreds M &M/VZ} Miad i DV;'JZ DNIN [ 190/49 /5

Direccién domiciliaria: S : ! Y/ Teléfono/Celular: Ol 112
ireccién domiciliaria -E _, &&3 g 5/(1 " Lpr\/«bb 230~ /‘/7 ot elé elu c?o‘[/]gy / /L’e

Titulo Profesional Lec. em Cfen cias Coch /:,7’

Grado Académico: 5 .
3"/("}(' ﬁ"’,

Mencidn:

é: J(lﬁQ{?’i om /] / /
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:

Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - Huancaveliga v

“
[
/
i
/

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

Indicacion: Seror especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS”
que le mostramos, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a
su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos

minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

1.-Casi Nunca 2.- A veces 3.- A menudo 4.- Casi siempre
Dimensién: Exceso de trabajo 3
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. ¥
2 | Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo Y
3 | Parece que estoy en una carrera contrarreloj ,
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis Y,
compafieros ya lo han dejado
5 | Paramiesimportante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo .
que estoy haciendo r
6 | Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos 'z
7 | Mellevo trabajo a casa
8 | Trabajo los fines de semana Y
9 | Voy a trabajar aun, estando enfermo
Dimension: Pensamientos internos 3
10 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de -
trabajar durante un tiempo .
11 | Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo Y
Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
12 | sentimiento de que es algo que tengo que hacer; tanto si quiero, como v
si no.
13 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion .
imponiéndome las cosas que tengo que hacer. o
Dimension: Estado emocional 3
14 e

| Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro
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15 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer.

16 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

17 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

18 Me encuentro a mi misrmo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como: comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

19 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

20 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALO

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente

b) Deficiente  ¢) Regular

RACION:

d) Buena Qﬁ Muy Buena

Nombres y Apellidos:

/;"/ fredo /V Gnue //"70'”‘70""

DDN' N°

199¢/9/5

Direccién

domiciliaria:

\E'f Apf‘llcx 71 an LC’(“/e

Teléfono/Celular:

/( )() /L’/\L'bs

LY 390/ gy

Titulo Profesional

e € A (“/ (,7( /7(‘ 7 ,fc‘ Crc

[/

Grado Académico:

Decler

Mencion:
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. 1

|

ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS ‘
1

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente Viudo F M
Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacidn, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 1/2|3 |4
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. : v
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo %
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj \
4

Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
comparieros ya lo han dejado

Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo

Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos

Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de
trabajar durante un tiempo

Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo ¥
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un

sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como y

sino :
10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion

imponiéndome las cosas que tengo que hacer 4
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro v
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar

hobbies o hacer actividades de placer.
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto
16 | Trabajo los fines de semana _ \J
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,

como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo \/
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando V
20 | Me llevo trabajo a casa |
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las *“ESCALA DE CLIMA LABORAL”.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy buenc
Indicadores Criterios | © |6 |11 |16 |21 |26 (31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 (71|76 |81 |8 |91 |96
5 10 | 18 | 20 25 |30 | 35 | 40 | 45 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 85 | 90 | 95 | 100
. Esta formulado con v/
1. Claridad lenguaje apropiado /
Esta expresado en
2. Objetividad conductas W
cdbservables !
) Adecuado al
3. Actualidad avance dela ! W/
ciencia pedagégica /
Existe una
4. Organizacion organizacion 4
Jégica. /
Comprende los ,
5. Suficiencia aspecios en D4
cantidad y calidad !
Adecuado para
. . valorar los ’
6. Intencionalidad o 7
investigacion
Basado en
7. Consistencia aspectos tebricos ¥
cientificos 4
: Entre los indices, y
8. Coherencia A \s
La estrategia
responde al
9. Metodologla propsio del w
diagnéstico. (
. Es (il y adecuado
10. Pertinencia parala v
investigacion :
PROMEDIO DE VALORACION: Lw(f' )’
OPINION DE APLICABILIDAD:
a) Muy deficiente b) Deficiente  c¢) Regular d) Buena ‘@) Muy buena
Nombres y Apellidos: | /> ./ g 7 i [ ~i DNI N° YTy Ty
Allndde M 4 ned  Adfon apee V) oy (8950/4]¢
Direccion domiciliaria: . T & i WY Teléfono/Celular: | » -, ,,. ., ,.,
Jv- . LoTien  prodmv\U 539 dy) v 207 51INTT
Titulo Profesional ! S
[lCs Em /& en cbas 2 Ol
Grado Académico: s
4 ) o~ ("
Mencién: ) j
C Ay cali7ex
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCIQN DOCTORADO EN EDUCACION

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO
TESIS:

Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas ;
secundarias del distrito de Yauli - 2014

Investigador: Mg. Julio César Marcos Télaverano '

| Indicacion: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE CLIMA LABORAL” que le mostramos,
marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y
experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de

formulacién para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE ll: ESCALA DE CLIMA LABORAL 112/3/4]5

Dimensién: Relaciones interpersonales

Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion

Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc.

Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de comparierismo.

Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo

Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo

eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
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Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
Compromiso con su trabajo.
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.
10 | Trabaja en coordinacién con su drea buscando la excelencia en su
quehacer.
11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su
quehacer.
12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucion, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimension: Motivacién
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.
15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccidn en la responsabilidad individual respecto del trabajo.
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.

Recomendaciones:

Doctorando. Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano




PROMEDIO DE VALORACION: | 7¢ /.

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente

b) Deficiente  ¢) Regular

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

d) Buena s Muy buena

Nombres y Apeliidos:

//rc’% /L{(fnrl7vf D/Q\Z

DNIR® 199 0/9/7

Direccién
domiciliaria:

0o - // o

AN T TR

Teléfono/Celular:
Iy 39/91y

Titulo Profesional

L/C‘ €~ (}v’t{(/'c./ ra(/'ﬂ/‘[j

Grado Académico:

P 0(‘71 or

Mencidn:

E dvea (%Z

SV/
VA

—

—
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Caodigo del docente |Afios de servicio Fecha
Estado civil Edad Sexo Condicién laboral
Soltero Casado
Conviviente [ Viudo F i N Notihrads Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE IIl: ESCALA DE CLIMA LABORAL

[1]2[3]4]5

Dimensién: Relaciones interpersonales

Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc. 4
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo.
4 | Sefomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr :
estrechar lazos de comparierismo /
5 | Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos, :
especialmente cuando tiene problemas.
6 | Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
Dimensién: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su

guehacer.

11

Trabaja en coordinacion con su nivel buscando la excelencia en su
quehacer.
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimensién: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esté
interesado y muy comprometido con su personal.

15| Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la

direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA

ESCUELA DE POST GRADO

SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

INFORM

FICHAS DE VALIDACION

E DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacién: Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.

1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO
DUWAS”,

ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores

Criterios

Muy Deficiente Deficiente Regular

Buena

Muy bueno

0 |6 111168 | 21 126 |1 31 | 36 |41 | 46 | 51

56 | 61 | 66 | 71

76

81 | 86 | 91

96

5 |10 15|20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55

60 |85 | 70 | 75

80

85 | 90 | 95

100

1. Claridad

Esta formulado con
lenguaje apropiado

4

2. Objetividad

Esta expresado en
condtctas
cbservables

3. Actualidad

Adecuado al
avancedela
ciencia pedagégica

4. Organizacién

Existe una
organizacion
légica.

5. Suficiencia

Comprende los

aspectos en
cantidad y calidad

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

7. Consistencia

Basado en
aspectos tedricos
cientificos

8. Coherencia

Entre los incices,
indicadores

9. Metodologia

La estrategia
responde al
propdsito dal
diagnéstico.

=t

10. Pertinencia

Es (il y adecuado

parala
investigacion

OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente b) Deficiente

&y

PROMEDIO DE VALORACION:

———

c) Regular— W

¢) Muy buena

Nombres y Apellidos:

Duri® Usep) GAGO

DNI N°

2009532

Direccién domiciliaria:

' . H’}/O Teléfonol/Celular:
Titulo Profesional }\'C ; AT /\/l/—‘ —(? W(QU;
Grado Académico: :/) o (_/70@ '

Mencidn:

Crepcas g L4 FpuvcAciad

Jitio Oseda Gago
CENTE /ASESOR
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POST GRADO
SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

TESIS:

Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - Huancavelica

Investigador: Mg. Julio César Marcos Talaverano

Indicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS”
que le mostramos, marque con un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a
su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos

minimos de formulacion para su posterior aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 4 donde:

1.-Casi Nunca 2.- A veces 3.- Amenudo 4.- Casi siempre
Dimensién: Exceso de trabajo 2|13 |4
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. v
2 | Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo v
3 | Parece que estoy en una carrera contrarreloj v
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compafieros ya lo han dejado 4
5 Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo 7
que estoy haciendo
6 | Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos /
7 | Me llevo trabajo a casa v
8 | Trabajo los fines de semana v
9 | Voy a trabajar aun, estando enfermo v
Dimensién: Pensamientos internos 2 |13 |4
10 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de y
trabajar durante un tiempo
11 | Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo ¥
Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un 9
12 | sentimiento de que es algo que tengo que hacer; tanto si quiero, como
Si no.
13 _Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion .
imponiéndome las cosas que tengo que hacer.
Dimensién: Estado emocional 2 134
14 | Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro Y
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Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
15 : i
hobbies o hacer actividades de placer.

16 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo

17 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto

18 Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como: comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

19 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo

20 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando

Recomendaciones:

PROMEDIO DE VALORACION:
OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente  b) Deficiente  c) Regular d) Buena e) Muy Buena
Nombres y Apellidos: D UL 0 Offﬁﬁ CA6° DNI N° 200y Y737
Direccion . VNN FH0 Teléfono/Celular:
domiciliaria: /74/0.

Titulo Profesional hic. et SMATE 414 Tyt

Grado Académico: P ecifcok

Mencion:

Cispcrdsr P LA EDocA Czev
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FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES
1.1. Titulo De la Investigacion: Workaholismo v el clima laboral en los docentes de las instituciones
educativas secundarias del distrito de Yauli — Huancavelica.
1.2. Nombre de los instrumentos motivo de Evaluacion: las “ESCALA DE CLIMA LABORAL?,

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy Deficiente Deficiente Regular Buena Muy bueno

Indicadores Criterios 0 |6 | 11116 | 21126131 |36 |4 46 | 51 | 56 |61 (66 [ 71 |76 |81 |8 | 91 | 96

5 (1015120 |25 /30|35 |40 |45 |50 |55 |60|65|70|75 |80 |85 |9 |95 100

K Esta formulado con
1. Claridad lenguaje apropiado /

Esta expresado en /
2. Objetividad concluctas v
cbservables

Adecuado al
3. Actualidad avance de la

ciencia pedagégica

e

Existe una
4. Organizacion organizacion
I6gica.

e

Comprende los
5. Suficiencia aspectos en 74
cantidad y calidad

Adecuado para
valorar los
instrumentos de
investigacion

6. Intencionalidad

Basado en
7. Consistencia aspectos tedricos
cientificos

Entre los indices,

8. Coherencia o

La estrategia

responde al
9. Metodologia propésito del
diagndstico.

D e Y

Es (til y adecuado
10. Pertinencia parala
investigacion

, PROMEDIO DE VALORACION: | 50/
OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente b) Deficiente  ¢) Regular @{37 e) Muy buena

Nombresy ApelliIos: | Dy )io el 22 pilin Al DNI N° Z 00 )Y 777

Direccidn domiciliaria: H}’ ) Teléfono/Celular:

Titulo Profesional U‘C ES MA Z:;Mﬂ Z&(y

Grado Académico: P 0C Toll.

Mencién: CLENCAS  PE Ld €LV ccaceen

-ENTE /ASESOR Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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ESCUELA DE POST GRADO
SECCIQN DOCTORADO EN EDUCACION
e

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION : ‘

JUICIO DE EXPERTO | |
TESIS:

. Workaholismo y el clima laboral en los docentes de las instituciones educativas

secundarias del distrito de Yauli - 2014

NES S TR

lnvestigador: Mg. Julio César Marcos Télaverano

marque con

Wndicacién: Sefior especialista se le pide su colaboracién para que luego de un riguroso
analisis de los items de las “ESCALA DE CLIMA LABORAL” que le mostramos,

experiencia profesional, denotando si cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de
formulacién para su posterior aplicacién.

un aspa el casillero que cree conveniente de acuerdo a su criterio y

NOTA: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE IIl: ESCALA DE CLIMA LABORAL 1123 , 4|5
Dimensién: Relaciones interpersonales
Se percibe el trabajo en equipo dentro de la institucion 7 |
2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
elc. L/
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de comparierismo. /
4 | Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr |
estrechar lazos de comparierismo g
5 | Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos, z/'
especialmente cuando tiene problemas.
8 | Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo .
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
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Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando

interés por el trabajo que realizan. /
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y ,

compromiso con su trabajo. 4
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una

mejora continua, para beneficio propio e institucional. 7
10 | Trabaja en coordinacion con su area buscando la excelencia en su v,

quehacer. 4
11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

quehacer. N
12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual / i

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

Dimension: Motivacion 3/4|5

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones

humanas entre los directivos y el personal (profesores, administrativos, etc.) 4
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta ,

interesado y muy comprometido con su personal. 4
15| Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia 7

direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el v/

Plan de Mejora Educativa de la institucién.

Recomendaciones:

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano
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PROMEDIO DE VALORACION: | £/
OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Muy deficiente  b) Deficiente c) Regular d) Buena e) Muy buena
Nombres y Apellidos: DPvuo Qﬁfpﬂ 4447 | DNIN°® 2@9//7?}},
Direccién peptdye 790 | TeléfonolCelular:

. o e 4 Ieyct700)
domiciliaria: //}/ﬁ
Titulo Profesional Lic. Enr a1 Trrn Ty
Grado Académico: ) e T o2
Mencion: CIle/Cin PE L spvcigdcen”

COZENTE /ASESOR
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Comuniencion /5 [¥ Ao T 18
Soe o | Edad \Se"° Condicién laboral
Conviviegf,%mia dOViUdO 753 R i Nojpbrado Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando gue no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cadigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL [1]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en e¢uipo dentro de la institucion X

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas, )(
etc. {
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales. '

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr X
estrechar lazos de compafierismo.

4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr X
estrechar lazos de compafierismo ’

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, \/
especialmente cuando tiene problemas. X

6 | Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo ><
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién i

‘ Dimension: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y )(
compromiso con su trabajo.

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacién con su drea buscando la excelencia en su \
guehacer. ' ><

11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.
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]

12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
Dimension: Motivacién

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Ep. Fisica (0235276273 30 1440 -1¥
Estado civil Edad Sexo Cofltlicibn laboral
c ondicién labora
Soltero Cagado
Conviviente Viudo & 2 F ;
i Pas N@Qédo Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casi siempre
PROPOSICIONES 12|34
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo \
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj X
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
comparieros ya lo han dejado >(
5 Para mies importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo >(
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de ,
trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo X
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como X
sino :
10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | )(
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro >(
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer. >/
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo /y
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X‘
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono X
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand}o 8
20 | Me llevo trabajo a casa X
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Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
Cortepneacron /3 18 ~10" — |/~
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente Viudo < i M |
- - % 'i/ Noﬂ}b{ado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinion personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente codigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 12|34
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj X
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compaifieros ya lo han dejado X
Para mi es importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo ,
que estoy haciendo ' X
Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos %
Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de |
trabajar durante un tiempo X
Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo 0%
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_
9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un

sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como

sino :

T 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo ><

11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presion _

imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar

hobbies o hacer actividades de placer. ><
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto b 4
16 | Trabajo los fines de semana
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,

como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono

18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand}o X
20 | Me llevo trabajo a casa X
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Especialidad Cédvigo del docente |Afios de servicio Fecha
FD. FisicA 1023276273 30 os/izhg
oo S Fdad | Sexo Condicién laboral

CO”ViVi%”imeia _udo 1 5 2 k )4 Notskfado Contratado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre| 5.Siempre

PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL [1]2]3[4][5

Dimensién: Relaciones interpersonales

Se percibe el trabajo en equipo deritro de Ia institucion X

2 | Secomparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc. )/
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr ,
estrechar lazos de compafierismo. X

4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr )/
estrechar lazos de comparfierismo

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, X
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacidn entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién X

' Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando >/
interés por el trabajo que realizan. )

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y \j
compromiso con su trabajo. /\

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una X
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su '
guehacer. - ><

11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual

permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
- Dimensidén: Motivacion

13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, admiriistrativos, efc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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Especialidad Caodigo del docente |Afios de servicio Fecha
FD. FISicA B2 R AR 43 30 0s/ialig
‘ Estado civil Edad Sexo o
Condicién laboral
Soltero Casado '

Conviviente | = Viudo . F -

5 2 b)( Nom 0 Contratado

Divorciado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 11234
1 Me disgusta tener demasiado trabajo. ' X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo )(
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj )(
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis
compaiieros ya lo han dejado X
o Para mi es importante trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo
que estoy haciendo X
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de ,
trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo X
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como X
sino _
10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | | )(
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer >(
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer. X
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X'
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono X
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand}o )(
20 | Me llevo trabajo a casa ><
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Eb. [isien 0132762793 30 14-92- /%
oo Ci\glg‘Sad — =dad | Sexo Condici6n laboral
ConVIViEerci = OViUdO S2 i M N@g’ado Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen

respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE IIl: ESCALA DE CLIMA LABORAL [1]2]3]4]75
Dimensién: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en eguipo deritro de la institucidn X

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleanos, bodas,
etc. ‘
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones interpersonales. X

3 | Secomparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr ‘
estrechar lazos de comparierismo. X

4 | Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr X
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacidn entre los directivos, lo cual promueve un trabajo ;
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién X

' Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan. X

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y o
compromiso con su trabajo. X

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional. X

10 | Trabaja en coordinacion con su 4rea buscando la excelencia en su Y

| quehacer. '
11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

quehacer.
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-

12

Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, o cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

- Dimension: Motivacion

13

En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)

14

Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15

Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccidn en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
NIAUH0 39 | 44 16/ 1ty
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente | Viudo ){ M
. g 0 N/’Cﬂ@ Contratado

Divorciado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 11234

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | L
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj \ oL
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis )

comparieros ya lo han dejado Y/
5 Para mies importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo ,

que estoy haciendo X
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos 74
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de

trabajar durante un tiempo &
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo >
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como >‘
sino :
10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | \\
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer \,X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico més tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar t
hobbies o hacer actividades de placer. ~
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto Pal
16 | Trabajo los fines de semana %,
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, |
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono a
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando ’.e
20 | Me llevo trabajo a casa K
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ESCALA DE CLIMA LABORAL
Especialidad Cédigo del docente |[Afios de servicio Fecha
23103 118 0 16010018
Soit elfstado Ci\glqsé o Edaé Sl Condicion laboral
ConViVie[)%%rcia dOViUdO 5 f s Nomistado Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando gque no existen

respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE ll: ESCALA DE CLIMA LABORAL 11]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en eduipo dentro de la institucion X

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas, 7
etc. :
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr y
estrechar lazos de comparierismo. ‘

4 | Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr £
estrechar lazos de compafierismo

5 | Existe una buena comunicacion para hablar abiertamente con los directivos. X
especialmente cuando tiene problemas.

6 | Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo ,
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion A

' Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando X
interés por el trabajo que realizan. '

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y X
compromiso con su trabajo. .

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una X
mejora continua, para beneficio propio e institucional. ‘

10 | Trabaja en coordinacion con su area buscando la excelencia en su
guehacer. : ' ~

11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su P
quehacer. '
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12

Participa activamente en la solucidon de problemas de la institucién, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

- Dimension: Motivacion

13

En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profesores, admiristrativos, etc.)

14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.

XXXXN
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
23 (03 (8 o 28/ 10/8
Estado civil Edad Sexo

Soltero Cesado

Condicion laboral

Conviviente Viudo 5 )5 ){ ol Wdo

Divorciado

Contratado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre

PROPOSICIONES 2|13 4

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. *
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj %
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

compaiieros ya lo han dejado X
5 Para mi es importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo .

que estoy haciendo
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos 4
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de

trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo X
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como x
sino .
10 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | ><

11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién

imponiéndome las cosas que tengo que hacer
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar

hobbies o hacer actividades de placer. i
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, _

como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono )

18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand}o e
20 | Me llevo trabajo a casa : X
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
Arie /év 2d /118
Estado civil Edad Sexo 4

Soltero Casado

Condicion laboral

ConWlviente Viudo 3 ‘ R/ M / % ‘ )
onqbrado

/" Divorciado

Contratado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cadigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre

PROPOSICIONES 234

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo Y
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj %
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

compaiieros ya lo han dejado X
5 Para mi es importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo

que estoy haciendo x
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos N
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de

trabajar durante un tiempo 7
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo X
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como X
sino _
| '1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo v
11 | Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién 3
imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro W
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer. X
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo %
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono )(
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo %
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand}o X
20 | Me llevo trabajo a casa \
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ESCALA DE CLIMA LABORAL
Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
Cy T /3 [3=/0-1F
Estado civil Edad Sexo B
T = = . , Condicion laboral
Conwvneqte = Vi 3 i M/ Nombrado Contratado
Divorciado ;

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando gue no existen

respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE ll: ESCALA DE CLIMA LABORAL |1]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales
1 | Se percibe el trabajo en e¢uipo dentro de la institucion <

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleanos, bodas, X
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Secomparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr X
estrechar lazos de comparerismo.
4 | Sefomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr >(
estrechar lazos de compafierismo
5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, ><
especialmente cuando tiene problemas.
6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo X
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién
' Dimensién: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando )<
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo. X
9 | Seactualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una )<
mejora continua, para beneficio propio e institucional.
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
guehacer. ’ ><
11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su

guehacer.

X
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de Ia institucién, lo cual X
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.
- Dimensién: Motivacion 2/34|5
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones </
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc. ) x
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta ,
interesado y muy comprometido con su personal. X
15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
CyT | 13 ¢ —10—18
Estado civil Edad Sexo

Soltero | —Gasado

Condicion laboral

Conviviente |  Viudo 98 F M

Nombrado

Divorciado

Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente codigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casisiempre

PROPOSICIONES

4

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj ><
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

compaiieros ya lo han dejado ' ><
5 Para mies importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo /

que estoy haciendo
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de '

trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago mas de lo que puedo '><'
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como >(
sino '
'1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | )(
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar :
hobbies o hacer actividades de placer. X
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto )(
16 | Trabajo los fines de semana >(
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, /
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono ><
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando )(
20 | Me llevo trabajo a casa X
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
48 WHO 39 14 28510 (&
Soltefgtado Ci\g;sado S | Sexo Condicién laboral
= Eglif/%rciadovmdo e \K M, N%ﬁ;do Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE li: ESCALA DE CLIMA LABORAL |1]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales
1 | Se percibe el trabajo en eduipo dentro de la institucion X
2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleafios, bodas,
etc. X
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Secomparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo. B
4 | Sefomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo
5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas.
6 | Existe buena coordinacién entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion
' Dimension: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.
9 | Se actualiza capacitdndose por iniciativa propia buscando siempre una &
mejora continua, para beneficio propio e institucional.
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
guehacer. ' '
11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su N

quehacer.
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12

Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

- Dimension: Motivacion

13

En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)

14

Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15

Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucién.
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Especialidad Caodigo del docente |Afios de servicio Fecha
C‘C‘mui\\CC\L\C\'\ \S oRes 25 /1 { // 4
Estado civil Edad Sexo b .
Eoliere Casado ‘\ Condicién laboral
Convnv;en_te - Viudo 1S X il Nombrado Contratado
Divorciado : .

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,
de acuerdo al siguiente cddigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE ll: ESCALA DE CLIMA LABORAL |1]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales
1 | Se percibe el trabajo en eguipo dentro de la institucion X
2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas,
etc. X
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr \
estrechar lazos de comparierismo. X
4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr &/
estrechar lazos de compafierismo /<
5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, el
especialmente cuando tiene problemas. X
6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion X
' Dimensién: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando ,
interés por el trabajo que realizan. X
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo. X
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una /
mejora continua, para beneficio propio e institucional. X
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su ,
quehacer. ' ,X
11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su \(
guehacer. i
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12| Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo. X
Dimension: Motivacién 2 4
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.) X
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal. X
15| Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la X
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucion.

Doctorando: Mg. Julio Cesar Marcos Talaverano

.
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ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
(EJ\“U‘«\(‘(\(\\;{\ 1S an®s (@/U/ ‘8
Estado civil Edad Sexo N
Condicion laboral
Soltero Cg 0
Conviviente | & Viudo - ‘ M '
: Us X No@@ﬁo Contratado
Divorciado 5

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 11234

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj X
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

compafieros ya lo han dejado : X
5 Para mi es importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo A

que estoy haciendo X
6 Generalmente estoy ocupado, lleve muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de

trabajar durante un tiempo ><
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo >(
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como
_ sino :
| '1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | X
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer. X
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono >(
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajand‘o X
20 | Me llevo trabajo a casa X
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Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
Ma fem. 74(@ / 130l11/ty
Solteij’tado ci\glasado =dad ~ L Condicion laboral
Convivi(—:I-Dni:IeorCiadoViudo g gk V M‘ Nombrado /C;;E(atado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces |4.Casisiempre 5.Siempre

PARTE IIl: ESCALA DE CLIMA LABORAL

11237475

Dimensién: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en eduipo dentro de la institucion X
2 | Secomparten acontecimientos personales, tales como: cumpleanios, bodas, .
etc. X
Dentro de la institucion a fin de afianzar las relaciones interpersonales.
3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de compafierismo. X
4 | Se fomenta relaciones 6ptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr
estrechar lazos de compafierismo X
5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos,
especialmente cuando tiene problemas. X
6 | Existe buena coordinacidn entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién )4
' Dimension: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan. X
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional. ><
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
guehacer. ' X
11 | Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su
guehacer. T
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual ,
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo. >(
- Dimensién: Motivacion 3 5
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones

humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)

14

Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

=

15

Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de Ia
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
/47&/f/4?://[&v / . 2 S//O//f
Estado civil Edad Sexo
‘Condicion laboral
Soltgro Casado
Conviviente Viudo i M <
- z (/ F( Nombrado Contratado
Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cédigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. Amenudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 11234

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj X
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

comparieros ya lo han dejado %
5 Para mi es importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo

que estoy haciendo v
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de

trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo |
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como |
sino , X
| '1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | X
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer X
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar
hobbies o hacer actividades de placer. X
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto %
16 | Trabajo los fines de semana X
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo, ;
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono ¢
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo %
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajando N
20 | Me llevo trabajo a casa X
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ESCUELA DE POST GRADO
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SECCION DOCTORADO EN EDUCACION

ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
frie Y 16/10/18
Soltefgtado Ci\ggsa = Sl ‘ 56X0 Condicién laboral
Gonyie [;]if/% = dOViUdO Sk X M‘ No@rado Contratado

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que
frente a ellos exprese su opinién personal considerando gue no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente cddigo.

4.Casi siempre | 5.Siempre

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. A veces
PARTE Il: ESCALA DE CLIMA LABORAL 11]2]3]4]5
Dimensién: Relaciones interpersonales
1 | _Se percibe el trabajo en eguipo deritro de Ia institucion 7
2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumplearios, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales. K
3 | Se comparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr \
estrechar lazos de compafierismo.
4 | Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr ,
estrechar lazos de compafierismo X
5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, ,
especialmente cuando tiene problemas. »
6 | Existe buena coordinacidn entre los directivos, lo cual promueve un trabajo
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucién )‘
' Dimensién: Responsabilidad
7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando
interés por el trabajo que realizan.
8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo. X
9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional. X
10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su
guehacer. ' ' )‘
11 | Trabaja en coordinacion con su nivel buscando la excelencia en su X
quehacer.
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12 | Participa activamente en la solucién de problemas de la institucién, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo. ><
- Dimensién: Motivacion 2|3
13 | En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)
14 | Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.
15 | Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la ,
direccién en la responsabilidad individual respecto del trabajo. )Q
16 | Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el

Plan de Mejora Educativa de la institucién.
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ESCALA BIENESTAR EN EL TRABAJO DUWAS

Especialidad Cédigo del docente |Afios de servicio Fecha
715157 88 { r0/r0(18
Estado civil Edad Sexo
Condicion laboral
Soltero Casado
Conviviente | - Viudo : M
Y 2 X Nombrado Contratado

Divorciado

Instrucciones: A continuacion, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen respuestas
correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente codigo.

1. Casi nunca | 2. A veces 3. A menudo | 4.Casisiempre
PROPOSICIONES 112(3|4

1 Me disgusta tener demasiado trabajo. | X
2 Deseo no estar tan comprometido con mi trabajo X
3 Parece que estoy en una carrera contrarreloj X
4 Me encuentro continuamente trabajando después de que mis

comparieros ya lo han dejado >(
5 Para mies importanté trabajar duro incluso cuando no disfruto de lo

que estoy haciendo X
6 Generalmente estoy ocupado, llevo muchos asuntos entre manos X
7 Me encuentro pensando sobre trabajo incluso cuando quiero dejar de '

trabajar durante un tiempo X
8 Me comprometo demasiado con mi trabajo, hago més de lo que puedo X
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9 Parece que un impulso interno me lleva a trabajar duro, es como un
sentimiento de que es algo que tengo que hacer tanto si quiero como X'
sino _ :
| '1 0 Voy a trabajar (trabajo) estando enfermo | /(
11 Cuando estoy trabajando me pongo a mi mismo bajo presién
imponiéndome las cosas que tengo que hacer
12 Siento que hay algo dentro de mi que me impulsa a trabajar duro X
13 Dedico mas tiempo a trabajar que a estar con mis amigos, practicar ‘
hobbies o hacer actividades de placer. )(
14 | Me siento culpable cuando no estoy trabajando en algo X
15 | Me siento obligado a trabajar duro, incluso cuando no lo disfruto X
16 | Trabajo los fines de semana 1'%
17 | Me encuentro a mi mismo haciendo dos o tres cosas al mismo tiempo,
como comer y tomar notas mientras estoy hablando por teléfono ><
18 | Me siento culpable cuando tengo un dia libre en el trabajo X
19 | Me resulta dificil relajarme cuando no estoy trabajandAo X
20 | Me llevo trabajo a casa ><’
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ESCALA DE CLIMA LABORAL

Especialidad Codigo del docente |Afios de servicio Fecha
NS\S788 1 [o/t0/18
Estado civil Edad Sexo Condicién laboral
Soltero Casado ,
Conviviente | Viudo Yy )K M Nomiara Contkafado
Divorciado : ,

Instrucciones: A continuacién, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ellos exprese su opinién personal considerando que no existen

respuestas

correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la que mejor exprese su punto de vista,

de acuerdo al siguiente codigo.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces |4.Casisiempre 5.Siempre
PARTE li: ESCALA DE CLIMA LABORAL |1]2]3]4]5
Dimension: Relaciones interpersonales

1 | Se percibe el trabajo en eguipo dentro de la institucion X

2 | Se comparten acontecimientos personales, tales como: cumpleanos, bodas,
etc.
Dentro de la institucién a fin de afianzar las relaciones interpersonales.

3 | Secomparten conocimientos, experiencias, ideas nuevas para lograr
estrechar lazos de comparierismo.

4 | Se fomenta relaciones éptimas entre areas y niveles, con el fin de lograr </
estrechar lazos de compafierismo X

5 | Existe una buena comunicacién para hablar abiertamente con los directivos, | .,
especialmente cuando tiene problemas. X

6 | Existe buena coordinacion entre los directivos, lo cual promueve un trabajo .
eficaz y eficiente en equipo dentro del personal de la institucion X

' Dimensién: Responsabilidad

7 | Cumple con responsabilidad las funciones que le corresponden mostrando X
interés por el frabajo que realizan.

8 | Asiste puntualmente a sus horas de clase, demostrando interés y
compromiso con su trabajo.

9 | Se actualiza capacitandose por iniciativa propia buscando siempre una
mejora continua, para beneficio propio e institucional.

10 | Trabaja en coordinacién con su area buscando la excelencia en su :
guehacer. ‘ : X

11| Trabaja en coordinacién con su nivel buscando la excelencia en su ‘
quehacer. X
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12

Participa activamente en la solucién de problemas de la institucion, lo cual
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

- Dimension: Motivacién

13

En general trabaja con entusiasmo, ya que existen buenas relaciones
humanas entre los directivos y el personal (profescres, administrativos, etc.)

14

Se valora el esfuerzo que realiza en su trabajo, por lo cual el personal esta
interesado y muy comprometido con su personal.

15

Tiene autonomia para tomar decisiones respaldado con la confianza de la
direccion en la responsabilidad individual respecto del trabajo.

16

Propone nuevas ideas, planteando proyectos de mejora continua para el
Plan de Mejora Educativa de la institucion.
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