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Presentacion

Sefiores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en
el reglamento de grado y titulos de la Universidad césar Vallejo; pongo a vuestra
consideracion la presente investigacion titulada “Sindrome de Burnout y su relacién con la
gestion de la cultura organizacional de los trabajadores de salud de la red ejecutora San

Martin en el afio 2017", con la finalidad de optar el titulo de Maestro en Gestion Publica.
La investigacion estd compuesta de siete capitulos:

I. INTRODUCCION. Se considera la realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion del estudio, hipétesis y
objetivos de la investigacion.

Il. METODO. Se menciona el disefio de investigacion; variables, operacionalizacion;
poblacién y muestra; técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad y métodos de analisis de datos.

I11. RESULTADOS. En esta parte se menciona las consecuencias del procesamiento de la

informacion.

IV. DISCUSION. Se presenta el analisis y discusion de los resultados encontrados en la

tesis.

V. CONCLUSIONES. Se considera en enunciados cortos, teniendo en cuenta los

objetivos planteados.

VI. RECOMENDACIONES. Se precisa en base a los hallazgos encontrados.

VIl. REFERENCIAS. Se consigna todos los autores de la investigacion.

Vi
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RESUMEN

La presente investigacion “Sindrome de Burnout y su relacion con la gestion de la cultura
organizacional de los trabajadores de salud de la red ejecutora San Martin en el ano 2017,
tiene por finalidad determinar si existe relacion entre el Sindrome de Burnout y la cultura
Organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de
Tarapoto en el afio 2017, siendo la principal hipotesis que “Si existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y la cultura organizacional de los trabajadores de la Red Ejecutora
San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017”. ES de tipo no experimental —
correlacional. Debido a esto su muestra esta compuesta por 22 profesionales de salud de la
red en estudio, utilizando para dicho proposito el instrumento de cuestionario. El resultado
obtenido es que se acepta la hipdtesis general de la investigacion (Hi), gracias a que el
valor Sig. asintética (bilateral) obtenido en esta prueba (0,000) lo que muestra es que es
menor a 0,05. Con esto se concluye que de un total de 22 trabajadores encuestados, 16
presentaron un alto indice de estrés laboral (sindrome de Burnout), de los cuales 14
manifestaron que en la entidad se cuenta con un clima organizacional inadecuado, mientras

que los 2 restantes lo califica como adecuado.

Palabra clave:

Sindrome de Burnout, cultura organizacional, clima organizacional.
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ABSTRACT

The present research "Burnout Syndrome and its relation with the management of the
organizational culture of the health workers of the Ejector San Martin Network in the Year
2017", has as purpose To determine if there is a relationship between the Burnout
Syndrome and the Organizational culture of the health workers of the San Martin
Executing Network of the city of Tarapoto in 2017, the main hypothesis being that "If
there is a relationship between the Burnout Syndrome and the organizational culture of the
workers of the San Martin de la city of Tarapoto in the year 2017 ". It is of type is not
experimental - correlational. Due to this, his sample is composed by 22 health
professionals of the Network under study, using for this purpose the instrument of
questionnaire. The result obtained is that the general hypothesis of the investigation (Hi) is
accepted, thanks to the fact that the asymptotic Sig (bilateral) value obtained in this test
(0.000) shows that it is less than 0.05. This concludes that of a total of 22 workers
surveyed, 16 had a high rate of work stress (Burnout syndrome), of which 14 said that the
organization has an inadequate organizational climate, while the remaining 2 qualify as

adequate.

Keyword:

Burnout syndrome, organizational culture, organizational climate.
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1.1.

INTRODUCCION

Realidad problematica

En la actualidad aquellos profesionales que vienen laborando en la parte
administrativa del sector salud de nuestro pais, generan una gran preocupacion por el
sin nimero de dificultades al que deben enfrentarse a diario, siendo una de estas; el
escaso reconocimiento a sus abnegada labor; problema que viene siendo reflejado
principalmente en las bajas remuneraciones que perciben, hecho que pudiera generar
insatisfaccion, poca complacencia e inconveniencia al no tener la capacidad de llegar
a satisfacer plenamente sus necesidades primordiales y la de sus familiares, por lo
que; muchos de estos profesionales, se ven en la necesidad de laborar en dos 0 mas
lugares al mismo tiempo, llegando a atender en clinicas privadas, dando clases en
centros de estudios superiores e incluso desarrollando trabajos en actividades que no

forman parte de su formacion profesional.

Del mismo modo, es necesario mencionar, que actualmente vivimos en una
sociedad que valora y juzga mucho la inmediatez en los procesos administrativos;
imponiendo una serie de exigencias y demandas para que una persona sea
considerada exitosa, pero sobretodo proactiva y eficiente. Estas situaciones son
causadas por los constantes cambios que enfrentan los profesionales de la salud,
acompariado del ritmo acelerado de vida que son propensos a desarrollar, los mismos
que los han motivado a realizar la reformulacion de sus metas, ideales y objetivos
personales (Tello, 2010, p. 23).

Asi mismo, en los ultimos afios el sistema de salud en general y los distintos
profesionales que laboran en él, vienen siendo observadores silenciosos del
acrecentamiento de las diferentes denuncias sociales que realizan los usuarios
externos acerca del trabajo que realizan, sin embargo, estos desconocen que dichos
profesionales perciben ingresos irrisorios y que el sector salud debe lidiar con la
escases de recurso financieros, asi como de personal, medicamentos, materiales e
insumos; en relacion a las exigencias de la poblacion, las cuales se incrementan afio

tras afio (Duran, Extremera y Pefia, 2001, p. 30).
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1.2.

Por otro lado, en las Ultimas décadas, se han generado un sin ndmero de
cambios y modificaciones en el &mbito laboral, los cuales han contribuido a que el
ambiente de trabajo sea cada vez mas demandante, agotador y estresante; ya que el
trabajador debe cumplir una serie de actividades, exigencias y responsabilidades que
pueden llegar incluso, a sobrepasar sus recursos propios. Llegdndose a generar una
brecha amplia entre las exigencias que el puesto necesita, el desempefio de cada
individuo y las diligencias que la persona realiza realmente (Gil-Monte, 2005, p. 36).
En efecto el conjunto de estas situaciones llegan a generar tension dentro del lugar
donde labora el cliente interno, provocando indefectiblemente varios trastornos y
descompensaciones en la salud del trabajador, las cuales van desde afectaciones

fisicas, hasta afectaciones emocionales (Tello, 2010, p. 25).

Finalmente es necesario mencionar, que la prosperidad mental constituye un
marcador positivo de la asociacion del sujeto con él mismo y con el ambiente que le
rodea. Por lo que incorpora puntos de vista evaluativos y emocionales que se van
integrando para su ejecucion a largo plazo y con una meta especifica en la vida

(Oramas, Santana y Vergara, 2007, p. 34).

Trabajos previos

Internacionales

Lanas, G. (2014). En su trabajo de investigacion titulado: la cultura
organizacional en relacién a la satisfaccion laboral del personal del Ministerio de
Relaciones Exteriores de la ciudad de Quito (tesis de pregrado). Universidad Central
del Ecuador. Llego a las siguientes conclusiones: Existe conexidn entre las variables
estudiadas (cultura organizacional y satisfaccion laboral), tomando en consideracion
que el tipo de investigacion fue correlacional con un disefio no experimental;
asimismo la muestra estuvo compuesto por 33 funcionarios; no obstante para el
analisis y recoleccidn de datos se aplicaron las técnicas de entrevista y aplicacion de
un cuestionario. Por lo que concluyo que la cultura organizacional influye de manera
significativa en la satisfaccion de los funcionarios, infiriendo que a mayor sea la
cultura, mayor sera la productividad de los trabajadores que integran el Ministerio de

Relaciones exteriores de la ciudad de Quito.
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Alvarez, Arce, Barrios y Sanchez (2005). En su trabajo de investigacion
titulado: sindrome de Burnout en médicos de hospitales publicos (tesis de posgrado).
En la ciudad de Bolivar, Colombia. El objetivo establecido para este trabajo fue el de
analizar el estrés de los medicos, a fin de poder entregar recomendaciones viables
que contribuyan a la mejora sustancial del entorno laboral. Este estudio fue
desarrollado bajo un estudio descriptivo, aplicando para ello un cuestionario a un
total de 82 trabajadores. Observando en los resultados obtenidos la evidencia de un
predominio del Sindrome de Burnout en el sexo femenino, siendo las edades mas

afectadas, las que se encuentran entre los 25 a 34 afios de edad.

Marrau, C. (2004). En su trabajo de investigacion titulado: sindrome de
Burnout y sus posibles consecuencias en el trabajador docente de la Universidad
Nacional de San Luis. (Tesis de posgrado), Universidad Nacional de San Luis,
Argentina. Se llegaron a las siguientes conclusiones: el trabajo de tesis fue de tipo
exploratoria, y se trabajo en base a una muestra de 43 docentes. Tomando el término
“Burnout”, como un problema mental que afecta y perturba a las capacidades
laborales del personal. En ese sentido, siguiendo el punto de vista de la conducta del
ser humano, el trastorno de Burnout se define como una complicacion donde
intervienen diversos factores intelectuales - aptitudinales (reconocimiento individual
bajo en el trabajo), factores entusiasticos (fatiga apasionada) y factores actitudinales
(despersonalizacion). Los corolarios de esta publicacion sefialan que la gran mayoria

de puntuaciones se encuentran dentro del rango promedio.

Blasco, E., LLor, E., Garcia, M. y Sanchez, M. (2002). En su trabajo de
investigacion titulado: Relacién entre la calidad del suefio, el sindrome de Burnout y
el bienestar psicoldgico en profesionales de la seguridad ciudadana. (Tesis de
posgrado). Universidad de Murcia, Espafia. Realizaron el estudio, para determinar la
conexion entre la calidad de reposo, sindrome de agotamiento y prosperidad mental
en expertos policiales. La muestra estuvo constituida por un total de 252 sujetos, que
respondieron al testeo realizado; donde establecieron el impacto de acuerdo a las
mediciones en los diferentes aspectos de trabajo, en principal los horarios laborales,
las desventuras de la ocupacidn, etcétera. Las deducciones revelan que existe una

relacion caracteristica entre los tres factores fundamentales, ademas, existen
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conexiones notables entre el agotamiento y la prosperidad mental, a mayor
agotamiento, menor prosperidad.

Hermes V. y Paredes, M. (2002). En su trabajo de investigacién titulado:
sindrome de Burnout o desgaste profesional en los profesores de la Universidad de
los Andes (Tesis de pregrado). Universidad de los Andes. Mérida, Venezuela.
Concluye que: la ocurrencia del desorden de quemadura o estrés cronico,
encontrando en la investigacion, es de niveles normales de despersonalizacion,
cansancio apasionado y realizacion profesional. La muestra quedo organizada por un
integral de 800 docentes, a quienes se aplicaron cuestionarios; concluyendo en la
investigacion que un pequefio grupo de docentes estudiados ostentan un nivel
mediano de Burnout, y que ademas, los factores sociales como el estado civil, el
tener hijos, o tener una pareja con o sin trabajo, no son factores que se asocian con

este sindrome.

Nacionales

Veldsquez, A. (2014). En su trabajo de investigacion titulado: sindrome de
Burnout y la prosperidad mental en asistentes médicos de la red de bienestar de San
Juan de Miraflores. (Tesis de posgrado). Lima - Per(; la muestra estuvo constituida
por un total de 120 enfermeras en una determinada Microred de Salud, perteneciente
a esta jurisdiccion, cuyas edades versaban entre 24 y 55 afios. El estudio fue
descriptivo y se aplico el test del sindrome de Burnout, con el que se encontro, que
gran parte de las personas evaluadas, presentan un nivel intermedio del sindrome de
guemado, siendo prevalente los niveles altos de agotamiento emocional. Del mismo
modo, logré identificar variables con altas puntuaciones de desorden y bajos niveles
de prosperidad, en donde la fortaleza mental esta relacionada de forma negativa al
sindrome del quemado o fundido y de manera positiva al bienestar.

Arauco, G. (2008). En su trabajo de investigacion titulado: sindrome del
guemado en profesionales de enfermeria del hospital nacional para pacientes con
enfermedades mentales "Victor Larco Herrera™. (Tesis para posgrado). De la
Universidad considerada como la Decana de Ameérica, Lima, Peru, el trabajo se

desarroll6 con el objeto de valorar el sindrome de Burnout en este grupo de
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especifico de profesionales de este prestigioso nosocomio. El tipo de estudio fue
cuantitativo, aplicativo y descriptivo. La muestra estuvo conformada por un total de
64 enfermeras; concluyendo que el nivel de fatiga, entusiasmo, despersonalizacion y
el cumplimiento personal que han desarrollado es intermedio, asi mismo se ha
encontrado un nivel normal de cansancio apasionado y satisfaccion individual y un

nivel bajo en cuanto a la despersonalizacion.

Llacchua, F. (2015). En su trabajo de investigacion titulado: cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del area
administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas-Andahuaylas,
2015. (Para obtener el grado de Licenciado en Administracién de Empresas); cuya
meta general fue establecer la relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del area administrativa de esta universidad; al mismo
tiempo, la investigacion desarrollada fue de corte descriptivo, donde su muestra
estudiada fue de 73 personas mediante el uso del cuestionario, finiquitando que
existe una correspondencia positiva débil entre la cultura de alto contexto y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del éarea de administracion de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, la cual se deriva de los resultados
encontrados por medio del coeficiente de correlacién de Spearman, arrojando un
coeficiente de 0,371, indicando que si se promociona con mayor énfasis la utilizacién
de la comunicacién corporal o expresion no verbal, existira una mayor satisfaccion

laboral.

Vallejos, L. (2014). En su trabajo de investigacion titulado: cultura
organizacional y la responsabilidad empresarial del recurso humano que labora en
el gobierno local del centro poblado Miramar — 2014. (Tesis de Posgrado) en la
prestigiosa Universidad Nacional de Trujillo, La Libertad. Quien se planted
establecer la relacion existente entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional por parte de los colaboradores del Municipio del Centro Poblado de
Miramar, desarrollando un tipo de investigacion descriptiva transeccional; ademas de
ello su muestra estuvo conformada por 30 trabajadores y el instrumento aplicado
fueron las encuestas. Dando por finalizado que el personal que labora en dicho

municipio, en lo referente al proceso de disposicion; perciben que las decisiones casi
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siempre son tomadas por los superiores, solo para delegar funciones, que en muchos
casos no tienen importancia 0 no contribuyen al crecimiento profesional de los
trabajadores; en cuanto al sistema de comunicaciones, ocasionalmente envian
documentos administrativos formales, siendo el trato directo con los trabajadores, el
medio de comunicacion informal mas utilizado, asi mismo, casi nunca suelen dar la
oportunidad a los trabajadores de verter alguna opinion, por lo tanto, solo suelen
seguir los mandatos que les dan sus jefes, del mismo modo las relaciones
interpersonales dentro de la entidad, suele ser tirante y conflictiva, desarrollandose
algunos vinculos poco flexibles. Y finalmente en cuanto al régimen de distinciones y
sanciones, dichas medidas de disciplina no suelen ser arbitrarias, sin embargo al
realizar un buen trabajo son escasos los reconocimientos o recompensas que reciben

los trabajadores.

Chinchilla, J. y Pizarro, E. (2009). En su trabajo de investigacion titulado: la
gestion y los valores empresariales de los municipios de Huayucachi y Huancan —
Huancayo. (Tesis de Posgrado). Universidad Nacional del Centro del Peru -
Huancayo. Se propuso describir los paradigmas de la cultura organizacional
predominante en la gestion de los gobiernos locales antes mencionados. El estilo de
investigacion fue sustantivo - descriptivo y comparativo, cuyo muestreo estuvo
conformado por 59 trabajadores. Los instrumentos propuestos fueron cuestionario y
fichas de andlisis de contenido; de los cuales se derivd que en el Municipio de
Huancén, la valia institucional predominante es por grado de jerarquia, empezando
por la cultura alineada a la tarea, seguido de los valores orientados a la obediencia
de los estatutos y aquellos orientados al individuo como ser humano; y de acuerdo a
los hallazgos encontrados, el personal que labora en esta dependencia afirma que no
se han generado valores relacionados al dominio del poder. A diferencia de la
gobernacion de Huayucachi, en donde la cultura institucional sobresaliente son
aquellas relacionadas a la tarea y a la norma; pero muy escasamente a la orientada
al poder, concluyendo que a diferencia del distrito de Huancéan, en Huayucachi si

han surgido modelos de gestion relacionadas al uso del poder.

Farfan, M. (2009). En su trabajo de investigacion titulado: relacién de la

cultura empresarial y la prevalencia de Burnout en maestros de nivel secundario en
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diversos centros de aprendizaje del sector estatal y particular. (Tesis de posgrado).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perd. La investigacion presento
un enfoque cualitativo con un nivel descriptivo correlacional; en este sentido, el autor
en mencién llego a concluir que la cultura laboral se encuentra con un nivel muy bajo
en cuanto a presion, planificacion y una baja autonomia, con un 37.9%; por otro lado
el sindrome de Burnout obtuvo un porcentaje de 35.7%, predominantemente en el
indicador cansancio emocional. En cuanto a la correlacion entre las variables, fue
evidenciado en un grado de correlacion positiva; conforme lo comprobo la prueba

estadistica sujeta en estudio.

Local

Chuquimez, E. y Manchay, A. (2017). En su trabajo de investigacion titulado:
deleite laboral y sindrome de Burnout en licenciados de enfermeria del Nosocomio
Central de Iquitos “César Garayar Garcia” — mayo 2016 — diciembre 2016. (Tesis
de pregrado), de alumnos de la Universidad Nacional de San Martin - Tarapoto. Con
el propdsito de identificar la relacion que existe entre ambas variables. La presente
investigacion fue de tipo observacional, en la cual, su muestra estuvo conformada
por 90 enfermeras, a las que se aplicaron un cuestionario con escala de tipo Likert.
Concluyendo que existe correspondencia significativa entre las variables estudiadas
en un 5% de significancia en el personal de enfermeria de dicha IPRESS; donde el

valor de chi-cuadrado fue = 4,337 y el valor p fue igual a 0,037.

Nufez, H. (2017). En su trabajo de investigacion titulado: nivel del estado de
guemado en el personal médico del Hospital 11-2 MINSA - Tarapoto, afio 2016.
(Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San Martin - Tarapoto, cuya linea de
investigacion fue bastante bésica; en donde, para evaluar a su muestra que estuvo
constituida por 54 médicos, llegd a elaborar un cuestionario, que se basé o tuvo de
referencia al Maslach Burnout Inventory. Al finalizar su investigacion y tomando en
consideracién los resultado obtenidos, llego a concluir que existe un nivel medio en
relacion al Sindrome del quemado en el personal médico (51.9%), por lo que denota
que tienden a presentar alguna enfermedad a causa del estrés o cansancio en su

centro de labores.
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1.3.

Requejo, C. (2017). En su trabajo de investigacion titulado: climay la cultura
de la organizacion en el personal de salubridad del Hospital de Contingencia 11-2
Tarapoto, San Martin 2016. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San
Martin, cuyo autor en la presente investigacion describe y da a conocer que la
investigacion desarrollada fue cuantitativa, transversal de tipo descriptiva,
observacional; en donde la muestra se compueso por 226 trabajadores de salud y
concluyendo que el clima y la cultura organizacional dentro del Hospital de
Contingencia 11-2 Tarapoto tuvo como resultado 173,4 puntos, lo que en otras
palabras da a entender que se necesita mejorar estos dos indicadores, dentro de esta

prestigiosa institucion de salud.

Rodriguez, E. (2014). En su trabajo de investigacion titulado: relacién que
existe entre el trabajo en equipo y los valores empresariales de los trabajadores de
la Unidad Ejecutora N°. 400 — OGESS Bajo Mayo, Tarapoto 2012-2013. (Tesis de
pregrado). Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto; tuvo como objetivo
general implementar un programa para dar a conocer a los colaboradores lo
indispensable que resulta trabajar en equipo, de acuerdo a los analisis realizados. El
método de investigacién correspondié a un nivel descriptivo con un disefio
correlacional. Asimismo la muestra estuvo integrada por 77 trabajadores; las cuales
estuvieron sujetos a la aplicacion de una encuesta como técnicas e instrumento de
recoleccion de datos. Por lo que llego a concluir que la unidad ejecutora se
caracteriza por poseer una fuerte cultura organizacional los cuales fueron
evidenciados por los valores que transmiten los trabajadores como son: Amabilidad,
calidad de servicio y cooperacion. Segun la investigacién llegaron a determinar que

existe una relacién de la cultura organizacional en las relaciones del trabajo.

Teorias relacionadas al tema

Sindrome de Burnout

Segun las informaciones bibliogréficas, la primera definicion atribuida al
término “Burnout” fue dada por Freudenber (1974, p. 241), quien defini6 el termino
como “agotarse o desgastarse debido a la realizacion de un exceso de fuerza, la cual
demanda del individuo un alto uso de energia o de recurso; mostrando lo que ocurre

con los profesionales que brindan algun tipo de servicio de ayuda, quienes suelen
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“quemarse” o fracasar en el intento de llegar a cumplir con sus metas”. Definiendo a
este problema como “el conjunto de senales médicas, organicas y psicosociales no
particulares, que se producen en la accion de trabajo, debido a un interés intemperado
por la vitalidad”. En ese sentido el Sindrome de Burnout describe a la persona que se
encuentra agotada, quemada, fundida, fatigada, exhausta o consumida. Aludiendo a
una condicién de desintegracion o lasitud causada por el interés superior de los
activos fisicos y entusiastas del sujeto en el cumplimiento de sus obligaciones
laborales; generalmente este agotamiento se debe a las intensas y contindas

actividades de relaciones interpersonales.

Asi mismo, Maslach & Pines (1997, p. 81) caracteriza este sindrome, como el
estado de cansancio fisico y mental, el cual involucra la aplicacion de una serie de
conductas malas y desgastantes con las labores cotidianas, por lo que el individuo
desarrolla un menesteroso autoconcepto de si mismo, acompafiado de la pérdida de

interés hacia los clientes internos de la organizacion.

Maslach & Jackson (1978, p. 81) manifiestan que el sindrome del quemado es
el sindrome del cansancio y el pesimismo apasionado, que suceden regularmente en
las personas que trabajan con seres humanos, caracterizandolo o representandolo en
tres dimensiones o mediciones, a la luz de los estados incesantes del estrés y la
tension creada por las personas, las cuales aluden a la fatiga fisica y mental
comunicada como el sentimiento de no tener la capacidad de dar mas de uno mismo;
despersonalizacion, que alude a la actitud fria y despersonalizada hacia la poblacién
a la que sirven, incluyendo a sus propios colegas y finalmente, la ausencia de
satisfaccion individual, que se crea por entender que las peticiones que hacen,

superan su capacidad y no saben cémo desafiarlas.

A. Causas del Sindrome de Burnout

Neira (2004, p. 32) menciona que es la mezcla de los factores individuales que
los especialistas pueden tener, combinada con los factores naturales de los mismos,
que incluye la condicion social, familiar, educativa, etc. y la disposicion de estos
factores; que al asociarse o vincularse con el tipo de trabajo (contacto directo con

personas) en el que cada uno se desenvuelve, da como resultado el Sindrome de
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Burnout. Sin embargo, también existen otras razones por las cuales los profesionales
tienden a desarrollar este sindrome, como son las condiciones laborales, las
remuneraciones, las relaciones interpersonales que desarrollan con los miembros de
la colectividad, etc., teniendo en consideracion que es a través de ella, que se tiene la

oportunidad de evaluar el desempefio y eficiencia de los profesionales.

B. Caracteristicas y Sintomas del Sindrome de Burnout

Cordes & Dougherty (1993, p. 112), mencionan que el agotamiento emocional
es la carencia de energia o la sensacion de que todos los recursos afectivos y
emocionales que tiene el ser humano, se encuentran agotados, por lo que pueden
presentarse 0 manifestarse paralelamente a través de los sentimientos de frustracion y
tension, en ese sentido; las personas que la padecen carecen de motivacion para
continuar trabajando. Ademéas Maslach & Leiter (1997, p. 95), manifiestan, que una
persona que se encuentra agotada emocionalmente, se siente incapaz de enfrentarse
al mundo y por lo tanto sienten que no pueden recuperarse ni luchar por lograr

alcanzar sus metas a corto, mediano y largo plazo.

C. Consecuencias del Sindrome de Burnout

Los efectos de esta patologia son bastante importantes y trascendentales, ya
gue se ajustan tanto a las personas como a las organizaciones, pudiendo ser altamente
costosas para ambas partes. ES por eso que se debe prestar especial interés en las
caracteristicas del sindrome, ya que muchos jefes o responsables de &reas, suelen
percatarse de estos sintomas al final del problema, no pudiendo hacer nada para
solucionarlos, desarrollandose un ambiente muy adverso y que estd intimamente

relacionado con una calidad baja del atendimiento (Grau & Chacdn, 1998, p. 265).

El desgaste del compromiso

Maslach y Pines (1997, p. 111) nos dicen que, lo que antiguamente venia
siendo caracteristico e importante para la persona, se torna en algo desagradable y de
poca importancia, carente de valor. Inicialmente los individuos se sienten motivados
con su trabajo, dispuestos a entregar de su tiempo, conocimientos y esmero,

obteniendo buenos resultados en las evaluaciones de desempefio, encontrandose
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libres de los sintomas del sindrome, sin embargo con el transcurrir del tiempo esto

cambia radicalmente.

El desgaste de las emociones

Las emociones constructivas de aféan, devocion, santificacion, bienestar y
placer en el trabajo, progresan hacia la perturbacion, la indignacién, la angustia, el
nerviosismo Yy el abatimiento; donde la decadencia de los sentimientos se da a través
de la insatisfaccion y la indignacion. Ademas, se sienten perturbados por la ausencia
de control que sienten sobre sus empleos, lo que no les permite desempefiarse de
manera efectiva (Maslach y Leiter, 1997, p. 84).

Problemas de ajuste entre las personas y el trabajo

Para Maslach y Leiter (1997, p. 135), las diferentes cuestiones de confusion
entre lo que los individuos esperan y los deseos de laborar tienden a ser un indicio
razonable de que el personal padece de Sindrome del quemado. Esto alimenta los
climas laborales hostiles entre los compafieros de trabajo y por lo general son
atribuidos a diversos temas individuales, por lo que el sindrome los convierte en
personas agresivas, desmotivadas y enfermas; responsabilizando de sus problemas a
las personas con quienes laboran, razén por la cual los jefes son expulsados a

menudo.

Problemas para la organizacion

Es la desintegracion en la naturaleza del trabajo de las personas; es tal vez, el
resultado mas genuino que presenta el sindrome de Burnout en las organizaciones.
Sin embargo, el sindrome de Burnout tiene efectos muy importantes en los diferentes
proceso de la institucion, asi como en sus etapas, logrando visualizar facilmente la
separacion de los profesionales con la empresa, perdiendo la eficacia y a la misma
vez la eficiencia en sus acciones, implantando inadecuadas politicas de trabajo, que

generan enfrentamientos entre sus miembros (Gil-Monte, 2000, p. 53).
Cultura Organizacional

Schwartz & Davis (1981). La cultura organizacional se define como un factor

que se relaciona con las creencias que comparten los usuarios dentro de una
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sociedad. Tales creencias estan sujetas a la produccion de conductas de las personas
que intervienen o formen parte de un grupo o de una asociacion. (Citado por Cujar,
Ramos, Herndndez, & Lopez, 2013, p.351).

La constitucion de una sociedad, con principios y valores que por lo general
son ubicados dentro de un lugar de trabajo. (Denison, 1996, citado por Cujar et al.,
2013, p.351).

Es el conjunto de habitos, normativas, experiencias y valores, las cuales poseen
un grupo determinado de personas o colaboradores en una organizacion, Segun el
autor Quinn, R. (1988, citado por Garcia, Gonzales & Vivanco, 2010, p. 241).

Es identificado como una costumbre segun las politicas de trabajo; las cuales
son transmitidas a través del tiempo; por lo que las antiguas generaciones esperan
que las nuevas desarrollen actitudes semejantes para que sean transmitidas a las

demas personas (Chiavenato, 2009, p.120).

La cultura organizacional es determinada como wuna mezcla de
comportamientos que se reflejan principalmente por las ideas y pensamientos de los
demas (Chiavenato 2009, p.126).

Caracteristicas de la Cultura Organizacional
Las caracteristicas de este indicador institucional se establecen en seis; entre

ellas se menciona las siguientes (Chiavenato, 2009, p.126).

Regularidad en los comportamientos. Los individuos por lo general adoptan
actitudes en comudn con los demas; tales se relacionan de forma directa con el

comportamiento (Chiavenato, 2009, p.126).
Las normas: Se reconocen como las actitudes a las que estan sujetas las personas

que interviene en el presente esquema; y esta se ubica a la forma en cémo realizan o

desarrollan sus actividades dentro de una sociedad (Chiavenato, 2009, p.126).
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Valores dominantes: Se identifican como los valores comunes que presenta cada
sociedad; y que tiene como prioridad compartir la informacién a las personas o los

miembros que la conforman (Chiavenato, 2009, p.126).

Filosofia. Se reconocen como aquellas normas que muestran las creencias y
conductas a desarrollar en cuanto al trato hacia los empleados (Chiavenato, 2009,
p.126).

Reglas. Son reglas o leyes del campo institucional que dan a conocer el
comportamiento en lo que concierne a un grupo u organizaciéon (Chiavenato, 20009,
p.127).

Clima Organizacional. Es el campo que preve la correcta motivacion de los
empleados en una organizacion; la misma que desarrolla diferentes actividades para

generar un ambiente adecuado (Chiavenato, 2009, p.127).

Orientacion de la cultura organizacional segun Quinn

Segun el autor Quinn, R. en el afio 1988, citado por Garcia, Gonzéles, & Vivanco
(2010, p. 242) menciona que se encuentran 4 orientaciones en relacién a la cultura
organizacional; tales se mencionan a continuacion:

- Orientacion al soporte: En lo que respecta a la orientacion al soporte se
ubica la participacién de los jefes; la cual es determinada a través del
crecimiento mutuo y por ende presenta una relacion con el crecimiento
personal del individuo. En cuanto a la comunicacion, se utiliza generalmente
la comunicacion verbal, aunque suelen utilizarlo de manera informal; por tal
motivo los individuos presentan una adecuada motivacién para la expresion

de sus ideas, en relacion al trabajo que realizan.

- Orientacion a la innovacién: Se identifica como una interaccion, centrada
en la busqueda de informacion nueva a través de la creatividad y por ende la
gerencia de una empresa, espera una mayor responsabilidad por parte de sus

empleados.

25



- Orientacion a las reglas: La presente orientacion esta segmentada por una
autoridad, la cual se limita de forma racional por los proceso en la division
funcional del trabajo; la misma que esta constituida por una estructura

relacionada con la comunicacion bajo una autoridad formal.

- Orientacion al objetivo: En este punto se centraliza los conceptos en cuanto
a la racionalidad que presenta un objetivo; pues interviene la responsabilidad,
determinando el rendimiento que presenta un trabajador, en conformidad a los

resultados laborales obtenidos (Garcia, Gonzales & Vivanco, 2010, p. 242).

Funciones de la cultura organizacional

Escobar (2012, p. 135) da a conocer que las funciones de la cultura
organizacional se ubican en la descripcion que se da, segun el ambiente interno,
estas se estipulan por medio de los valores y creencias que son guiados por el nivel
de funcionamiento que presenta una empresa. En tanto la cultura organizacional, en
cualquier organizacién, debe estipular las siguientes funciones y aquellas se
mencionan a continuacion:

- Determinar los pardmetros entra una sociedad u otra.

- Mostrar un sentido de identidad a los que conforman la organizacion.

- Brindar un acceso en cuanto a la constitucion del compromiso personal.

- Incrementar el vinculo y estabilidad social con el fin de proporcionar
normas y leyes que permitan generar de forma Optima la orientacion en
cuanto a las necesidades.

- Generar consistencia que integre a la organizacion elementos fundamentales
que entre ellas destaquen los comportamientos y valores (Escobar, 2012, p.
135).

1.4. Formulacién del problema
Problema general
¢Existe relacion entre el sindrome de Burnout y la gestion de la cultura

organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la

ciudad de Tarapoto en el afio 20177
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1.5.

Problemas especificos
e (Cudl es el nivel del sindrome de Burnout de los trabajadores de salud de la Red
Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017?

e ;Cual es el nivel de cultura organizacional de los trabajadores de salud de la Red

Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017?

Justificacion del estudio

Justificacién por conveniencia

Si bien es cierto, en la actualidad se ha logrado posicionar el tema de la mejora
del clima y la cultura organizacional en las instituciones del estado, asi como el nivel
de afectacion que genera el estrés cronico en los profesionales de la salud, sera
fundamental la gestion del conocimiento que de esta investigacion se obtenga, para
ser aprovechado en su maxima expresion y evitar que por cuestiones administrativas
o por conflictos de intereses, no se implemente estrategias que ayuden a mejorar los

indicadores encontrados.

Justificacion tedrica.

La investigacion permitird realizar una minuciosa busqueda acerca de los
diversos conceptos y enfoques del sindrome de Burnout y la cultura organizacional,
mismos que seran empleados para un mejor analisis y comprension de ambas
variables en una poblacion poco estudiada, como se puede evidenciar dentro de los
trabajos previos; permitiéndonos de esta manera, contar con un mayor conocimiento

de los fendmenos observados en la presente investigacion.

Justificacion practica.

La investigacion a largo plazo permitira la elaboracion de diversos programas
alternativos y que hagan frente a la problematica del sector salud, cuidando el
bienestar de los diversos profesionales de la salud que trabajan en la parte
administrativa; para lo que se necesita aplicar distintas medidas preventivas,
recreativas y educativas que contribuyan al desarrollo de una adecuada cultura

organizacional.
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1.6.

Justificacion social.

Indudablemente, en las areas administrativas del sector salud, sea cual fuere el
nivel de resolucion, el personal de salud tiene como objetivo el de garantizar la
existencia de recursos financieros, recursos humanos, medicamentos, insumos y
materiales necesarios para que se brinde una adecuada atencion y cuidado integral de
todos los pacientes que asisten a los diferentes establecimientos de salud, es por ello,
que deben ser capaces de hacer frente al trabajo bajo presion, teniendo como
principales enemigos a la intromision y presion politica, al tiempo, asi como a la

demanda de la poblacion, quienes exigen una atencion integral de calidad.

Justificacion metodologica

Por lo tanto, esta investigacion ha buscado contribuir a la construccion de la
prosperidad mental y disminucion del sindrome de Burnout en una poblacion poco
estudiada, cuyos resultados puedan ser utilizados y aplicados a nuevas
investigaciones sobre modelos relacionados con la cultura organizacional y el
adecuado manejo del estrés laboral, mas aun en las instituciones relacionadas con la
parte administrativa del sector salud y cuyo objetivo principal, es el de brindar una
atencion integral de calidad a la poblacion en general.

Hipotesis

Hipétesis general

Hi: Si existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura organizacional de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el
afio 2017.

Ho: No existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura organizacional de
los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en
el afio 2017.

Hipotesis especificas
Hi: El nivel del Sindrome de Burnout de los trabajadores de salud de la Red

Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017, es significativo.
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1.7.

H2: El nivel de cultura organizacional de los trabajadores de salud, de la Red

Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017, es significativo.

Objetivos

1.7.1. General
Determinar si existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura
organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de

la ciudad de Tarapoto en el afio 2017

1.7.2. Especificos
e ldentificar los niveles del sindrome de Burnout en los trabajadores de
salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio
2017.

e Determinar los niveles de cultura organizacional de los trabajadores de
salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio
2017.
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2.1.

2.2.

METODO

Disefio de estudio

La linea de estudio realizada es no experimental — correlacional, pero desde un
enfoque cuantitativo, pues segun Hernandez, Ferndndez & Baptista (2010, p. 48), es
“toda investigacion en la cual su propoésito es el de evaluar el impacto o nivel de
relacion entre ambas variables en la misma muestra de sujetos”; que en este caso

seria sindrome de Burnout y cultura organizacional, cuyo diagrama seria el siguiente:

/ O
M r

\ o,
Donde:
M : Muestra de estudio.
Ox : Medicion de Nivel de Sindrome de Burnout
Oy : Medicion de Nivel de Cultura organizacional
r : Relaciodn entre las variables.

Variables — Operacionalizacion

Identificacion de las variables

Variable I: Sindrome de Burnout

Variable Il: Cultura organizacional
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Operacionalizacion de las variables.

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
_ Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
= AEgotamlen'io Trabajar todo el dia con personas me agota
! Trastorno que se crea  EI sindrome de Burnout mociona Me siento “frustrado” en mi trabajo
o 5 en individuos que es aquel indicio por el c | it bi . |
2 % trabajan en el que pasan los reo que trato ala gunas Personas como si fuesen o jF:‘tOS impersona ei
= o contacto coordinado trabajadores de una  Despersonalizacion ~ Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion NOMINAL
S g y directo con otras empresa y que afecta a Creo que las personas que trato me culpan de alguno de sus problemas
S personas (Maslash y nlvel. personal ya que Féacilmente comprendo cdmo se sienten las personas
k= Jackson, 1981) esta ligado al estrés. . o ) .
n Realizacién Personal ~ Me siento muy enérgico en mi trabajo
He alcanzado muchos beneficios en mi profesion
Considero que existe cooperacion entre compafieros y los superiores
) N Siento que se toma en cuenta la participacién de los trabajadores
Orientacion al soporte Existe un espiritu de equipo entre compafieros de trabajo
Es el conjunto de p q. p ] P ! )
habitos, normativas, Creo que existe un crecimiento a nivel personal de cada trabajador
= o o . . L, | . -
g exlperlenu?s | Y Lacultura organizacional Orientacion a la C_on5|dero gue existe un mtere?s _por la busqueda de nueva |r!forma0|on
3 valores, 105 CUales o una  empresa es i ovacion Siento que se muestra la creatividad y una apertura al cambio
~ 8 poseen un  grupo . . . o . .
Py E determinado de chg)lzgggte gsuesngggza??é Percibo que si se realiza innovacion en la red ejecutora
|2 © personas 0 ; Considero que se evidencia respeto a la autoridad NOMINAL
& 5 colaboradores en una 94€ S€ realice tanto al ) ) ) _ o
S 3 Croanracion . Seatn personal que labora en Orientacion a las reglas Siento que existe racionalidad en los procedimientos
:§ elg autor Q[Jinn gR ella como también a los Existe una clara division de trabajo en la red ejecutora
3 (1988, citado ' po; directivos. Considera que se encuentra bien definida la estructura Jerarquica

Garcia, Gonzéles &
Vivanco, 2010)

Orientacion a los
objetivos

Existe un rendimiento mayor por parte de los empleados
Considero gue si se alcanzan todos los logros

Existe mucha responsabilidad por parte de los trabajadores
Se otorga recompensa en base a los resultados conseguidos

Fuente: Marco teérico variables
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2.3.

Poblacion y muestra

Poblacion

Como lo indica Tamayo y Tamayo (1997, p. 80), la poblacion se caracteriza
como la totalidad a ser examinada y cuyos miembros poseen una caracteristica en
comun, que proporcionardn datos importantes a la investigacion. En la presente
investigacion, la poblacion analizada, estuvo instituido por los 168 trabajadores de la
salud que laboran en la Red Ejecutora San Martin—Tarapoto, bajo cualquier

modalidad de contrato laboral.

Muestra
Para el célculo de la muestra, fue necesario aplicar una formula estadistica
teniendo en cuenta un margen de error del 10%, con el proposito de obtener una

muestra mas pequefia con la cual se pudo trabajar. La férmula utilizada fue la

siguiente:
. Zipg N
E2(N — 1) + Z%pg
Donde:
n = Muestra a obtener =?
N = Poblacién estipulada =168
Z = Grado de confiabilidad  =1,64
p = Probabilidad de éxito =0,7
g = Probabilidad de fracaso =0,3
E = Margen de error =10% (0,10)

Reemplazando en la formula se obtiene lo siguiente:

~ 1,642x0,7x0,3x168
"= 012x(168 — 1) + 1,642x0,7x0,3

| 26896x0,21x168
™= 0.01x167x0,56482
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2.4.

_94,889088
"= T3

n= 42

La muestra estipulada para la reciente investigacion estuvo conformada por un
total de 42 colaboradores, sin embargo, bajo criterios de exclusion, solo se llegd a
trabajar con un total de 22 personas.

Criterios de inclusién

Los criterios empleados para la seleccién de la muestra, fueron los siguientes:

1.  Estar laborando 02 afios como minimo en la parte administrativa.
2. Ser profesionales de la salud (médicos, obstetras, licenciados en enfermeria,
cirujanos dentistas, licenciados en psicologia, biélogos y quimicos

farmacéuticos)

Muestra Varones Mujeres
Profesionales de
la Salud ! 15
Total 22

Tipo de muestreo

Se utilizé un tipo de muestro probabilistico, puesto que de la poblacion
estipulada, se extrajo una muestra por medio de la aplicacién de una formula. Cabe
recalcar que de dicha muestra (42 trabajadores), bajo criterios del investigador se
seleccionaron Unicamente a los profesionales de la salud, siendo estos un total de 22
profesionales, razén por la cual el trabajo presenta ademas un tipo de muestreo por

conveniencia o a criterio del investigador.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica del Fichaje: Segun Sabino (2006, p. 27), es un método que fomenta la

sistematizacion bibliografica, la legitima solicitud de pensamientos, la acumulacién
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de datos importantes y la unificacion de los mismos. Con el fin de obtener la
informacion referente a los trabajadores de la red ejecutora de salud.

Evaluacion Psicométrica — Cuestionario: Villafranca (2006, p. 37), lo define
como un instrumento recolector de informacion, conteniendo preguntas racionales,

que estan ordenadas de manera coherente, siguiendo un patron logico y psicologico.

Instrumentos

Maslach Burnout Inventory (MBI): Christine Maslach y Sussan Jackson,
crearon en 1981 este instrumento de medicion (Maslach Burnout Inventory —
educador Survey MBI — es); el cual puede utilizarse en forma personal y en conjunto,
dentro del periodo de tiempo de diez (10) a quince (15) minutos y que esta
constituida por 22 items, clasificando tres dimensiones: Cansancio apasionado,
despersonalizacién y baja satisfaccion individual, con resultados de bajo medio-alto;
cuyo puntaje sera de 1 a 5 (1-2 Nivel Bajo, 3 Nivel Medio y 4-5 Nivel Alto). Por lo
cual este instrumento sirvi6 para identificar los niveles del sindrome de Burnout que

presentan los trabajadores de la red ejecutora San Martin—Tarapoto.

Escala de Cultura Organizacional: fue disefiada gracias a Garcia, Gonzales
& Vivanco (2010) ubicada en la Universidad de Valencia, Espafia en 1998. Esta
escala puede ser aplicada desde los 17 a los 90 afios en forma individual y/o
colectiva. Mide la cultura organizacional en 4 dimensiones: Cultura organizacional
subjetivo, soporte, innovacion - reglas y objetivos, con resultados bajo, medio y alto,
cuyo puntaje sera de 1 a 5 (1-2 Nivel Bajo, 3 Nivel Medio y 4-5 Nivel Alto). Este
instrumento fue de gran ayuda para determinar el nivel de cultura organizacional de
los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en
el afio 2017.

Validacion
Los test del sindrome de Burnout y cultura organizacional se encontraron
sujeta a la legitimidad del contenido a través del juicio maestro por expertos

altamente calificados (médicos, enfermeras, obstetras, psicologos, entre otros).
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Tabla de validacién de instrumentos por expertos

MASLACH

ESCALA CULTURA PROMEDIO PROMEDIO
EXPERTOS BURNOUT
ORGANIZACIONAL % INVENTORY %
Mg. Loidy Us~h|nahua 48 96% 47 94%
Putpafia
Mg. Jose’AIberto 47 94% 46 92%
Pérez Cardenas
Dra. Dahpne Viena 47 94% 48 96%
Oliveira
Total 142.00 94.6% 141.00 949%

Interpretacion
Luego de la recepcién de los informes, se obtuvo los totales y los promedios
respectivos de cada instrumento por parte de cada uno de los expertos para su
respectiva validacion. En donde para la escala cultura organizacional se tuvo un total
de 142 puntos y un promedio de 94.6 puntos porcentuales; asi mismo, para el
instrumento Maslach Burnout Inventory se obtuvo un total de 141 puntos y un
promedio de 94 por ciento.

Confiabilidad

El nivel de confianza de los instrumentos se implemento mediante la prueba
del Alfa de Cronbach, en donde se ha logrado identificar que el Maslach Burnout
Inventory y la Escala de Cultura Organizacional presentan una alta confiabilidad y
legitimidad en todos sus componentes, con una estimacion de calidad de Cronbach

inquebrantable, con una consistencia interna de 0,898 y 0,943 respectivamente.
2.5. Métodos de anélisis de datos
Proceso para la Prueba de Hipotesis:
La especulacion se realizo por medio de la Chi - cuadrado con un gran nivel de

probabilidad, para decidir la conexion existente entre los factores, mostrando a

continuacion la formula y gréfica correspondiente del estadistico utilizado.
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FORMULA CHI-CUADRADA GRAFICO CHI-CUADRADA

2
Zz _ (fo _fe)
e

Donde:
X2: Prueba Chi-cuadrada.

fo: Frecuencia observada.

fe: Frecuencia esperada.
Para la valoracion de los resultados obtenidos de la prueba del Chi-Cuadrado (en

cuanto al establecimiento del grado de relacion), se tiene los siguientes datos:

Valorder Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
+1 Correlacion positiva grande y perfecta

Asi mismo, para el analisis de la informacion de datos se genero inicialmente
una base de datos, luego se procedid a procesar la informacion mediante el sistema
informéatico SPSS; para finalmente elaborar las tablas de frecuencias y gréaficos
estadisticos, de las variables en estudio, las cuales brindan informacion para la

descripcion de los resultados obtenidos.
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2.6. Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente investigacion se contd con los siguientes

aspectos o principios éticos:

Principio de la no Maleficencia. La investigacion no busca menoscabar o
arruinar la reputacion de las personas.

Principio de Anonimato. La informacion personal de los estudiados, no sera
divulgada en esta investigacion.

Principio de Originalidad. El trabajo es autoria del investigador, y no supone
copia, plagio o autoplagio alguno de otra investigacion.

Principio de Transparencia. La investigacion seré desarrollada de manera que
no se omita informacion alguna.
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3.1.

RESULTADOS

Este capitulo ha sido realizado teniendo en cuenta cada uno de los objetivos
sefialados en la investigacion, es decir, se partidé por presentar los resultados de los
objetivos especificos obtenidos de las tabulaciones de los instrumentos, para que,
posterior a ello, se presentase la informacion del objetivo general en el que se
establece la relacion de las variables.

Identificar los niveles del Sindrome de Burnout en los trabajadores de salud de

la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017.

Tabla 1

Resultados de la variable Sindrome de Burnout.

Indicador Intervalos/valoracion f %

Bajo 22 59 4 18

Medio 60 97 2 9

Alto 98 135 16 73
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la variable Sindrome de Burnout

80 73
70
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40

30
18
20

. —

Bajo Medio Alto

Figura 1. Niveles de frecuencia de la variable Sindrome de Burnout
Fuente: Tabla 1
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Interpretacion

En la tabla y figura 1, se evidencia segun los resultados presentados, que de
todos los trabajadores encuestados, un 73% exhibe un nivel de sindrome de Burnout
alto, en contraposicion a un 18% de encuestados, que presentan un nivel bajo del
sindrome; siendo una informacion relevante, porque los encuestados
mayoritariamente han manifestado sentirse cansados, agotados o quemados dentro de
su centro de labores o se sienten hastiados de las actividades que realizan, por las

grandes exigencias que ameritan y el poco reconocimiento que perciben.

3.2. Determinar los niveles de cultura organizacional de los trabajadores de salud de

la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017.

Tabla 2

Resultados de la variable cultura organizacional

Indicador Intervalos/valoracion f %
Inadecuada 22 51 14 63%
Regular 52 81 3 14%
Adecuada 82 110 5 23%
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la variable cultura organizacional

0% 63%
60%
50%
40%
30% 23%
20% 14%
10%

0%

Inadecuada Regular Adecuada

Figura 2. Niveles de frecuencia de la variable cultura organizacional
Fuente: Tabla 2
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3.3.

Interpretacion

En lo concerniente a los resultados de la tabla y figura 2, el 64% de los
encuestados ha calificado a la cultura organizacional como inadecuada, a diferencia
de un 23% que lo considera como adecuado; cifras que ponen en evidencia el
descontentos de la mayoria de trabajadores de salud, que realizan funciones
administrativas. Considerando que no existe una buena cultura organizacional en la
Red Ejecutora San Martin, pues evidencian que ni el soporte técnico, ni la
innovacion constante, ni la aplicacion de las reglas y muchos menos los objetivos
institucionales se estan cumpliendo o desarrollando a cabalidad, por lo que les resulta

dificil, llegar a alcanzar los propdsitos y objetivos que persiguen como institucion.

Determinar si existe relacién entre el Sindrome de Burnout y la cultura
organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de
la ciudad de Tarapoto en el afio 2017

Tabla 3

Tabla de contingencia del Sindrome de Burnout * Cultura organizacional

Cultura Organizacional

Dimensiones Total

Adecuada Inadecuada Regular

Sindrome de Burnout

Recuento 2 14 0 16
Alto
% del total 9,1% 63,6% 0,0% 72,7%
Recuento 3 0 1 4
Bajo
% del total 13,6% 0,0% 4,5% 18,2%
Recuento 0 0 2 2
Medio
% del total 0,0% 0,0% 9,1% 9,1%
Recuento 5 14 3 22
Total
% del total 22,7% 63,6% 13,6% 100,0%
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Interpretacion:

Gracias a la tabla de contingencia (tabla 3) se puede precisar la presencia de
una relacion negativa entre ambos objetos de investigacion, pues, segun la
informacidn obtenida, mientras mas alto sea el sindrome de Burnout en la persona,
mas inadecuada sera su percepcion sobre la cultura organizacional. Esta afirmacion
se evidencia bajo los siguientes datos: de un total de 22 trabajadores encuestados, 16
presentaron un alto indice de estrés laboral (sindrome de Burnout), asi mismo, 14 de
ellos manifestaron que en la entidad donde laboran, cuentan con una cultura

organizacional inadecuada, mientras que los 2 restantes lo califican como adecuada.

Tabla 4
Pruebas de chi-cuadrado entre el Sindrome de Burnout * Cultura organizacional

Sig. asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado 24,7502 4 ,000
Razon de verosimilitudes 22,871 4 ,000
N de casos validos 22

a. 8 casillas (88,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es ,27.

Interpretacion:

Segln los resultados de la Tabla 4 (prueba del Chi-Cuadrado), se refuta la
hipotesis nula del presente estudio (HO) y se admite la hip6tesis general de la
investigacion (Hi), gracias a que el valor Sig. asintotica (bilateral) obtenido en esta
prueba es de (0,000), mostrando que es menor a 0,05; y con ello se llega a afirmar
que: “La relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura organizacional por parte
de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto
en el afio 2017, es directa y significativa”. Adicional a ello, se tiene que el X2C es

igual a 24,750.

Este resultado es profundizado en la prueba de contrastacion de hipétesis que

se presenta posterior a la Tabla 5.
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Tabla5

Medidas simétricas entre el Sindrome de Burnout * Cultura organizacional

Valor Sig. aproximada
Nominal por nominal Coeficiente de contingencia 728 ,000
N de casos validos 22

Interpretacion

Segun los resultados de la tabla 5, se evidencia que entre las variables existe
una relacion media a nivel de 0,72. Esto quiere decir que, mientras mayor sea el
sindrome de Burnout en el profesional de salud que se desempefia en un cargo
administrativo, existe una alta probabilidad de que se genere una inadecuada cultura

organizacional.

Tabla 6

Resultados de la dimension agotamiento emocional.

Niveles f %
Bajo 4 18
Medio 3 14
Alto 15 68
Total 22 100%

Fuente: Tabulacidn del cuestionario de la dimensién agotamiento emocional
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Figura 3: Niveles de frecuencia de la dimension agotamiento emocional
Fuente: Tabla 6
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Interpretacion

De los datos que se muestran en la tabla 6 y figura 3, los resultados evidencian
un nivel de agotamiento emocional de 68% por parte de los trabajadores encuestados,
mientras que un 18% presenta un nivel bajo. Lo que quiere dar a entender que ciertos
trabajadores sufren de agotamiento o fatiga laboral; debido a que muchas de las
tareas que desarrollan no son parte de sus competencias, derivando en una prestacion

de servicios inadecuada a los usuarios externos.

Tabla 7
Resultados de la dimension despersonalizacion

Niveles f %
Bajo 4 18
Medio 10 45
Alto 8 36
Total 22 100%

Fuente: Tabulacién del cuestionario de la dimension despersonalizacion
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Figura 4: Niveles de frecuencia de la dimension despersonalizacion.
Fuente: Tabla 7

Interpretacion
En base a los resultados mostrados en la tabla 7 y figura 4, los resultados que

se evidencio segun las respuestas de los trabajadores presentan un nivel medio de
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despersonalizacion (45%), entre tanto, algunos de los trabajadores manifestaron tener
un nivel alto (36%). Esto da a entender que los colaboradores no brindan un trato
cordial a sus pacientes, ademas, no suelen ser comprensivos con los clientes internos
y externos, quienes se quejan constantemente por sus mala actitud, logrando

menoscabar ain mas la imagen de los profesionales de la salud.

Tabla 8

Resultados de la dimension realizacion personal

Niveles f %
Bajo 4 18
Medio 4 18
Alto 14 64
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la dimension realizacién personal

0 64

60
50
40
30
18 18

20

10

Bajo Medio Alto

Figura 5: Niveles de frecuencia de la dimension realizacion personal
Fuente: Tabla 8

Interpretacion

De acuerdo a los datos mostrados en la tabla 8 y figura 5, los resultados dan a
entender que los trabajadores tienen un nivel alto de realizacion personal (64%).
Reflejando que los trabajadores tratan de entender a los usuarios externos, cuando
estos les comentan acerca de las dificultades que tienen y les brindan algun tipo de

ayuda o solucion; asimismo se logra evidenciar que los trabajadores suelen asistir
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motivados a su centro de labores motivados y por supuesto, logran sentir que han

conseguido algo util en su vida como profesional.

Resultados de las dimensiones de la cultura organizacional

Tabla 9
Resultados de la dimension soporte

Niveles f %
Inadecuada 14 64%
Regular 5 23%
Adecuada 3 14%
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la dimensién soporte
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0%
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Figura 6. Niveles de frecuencia de la dimension soporte
Fuente: Tabla 9

Interpretacion

En lo que respecta a la dimension soporte, el 64% de los trabajadores
encuestados califica a esta dimension como inadecuada, Esto se debe a que gran
parte del personal manifiesta que la gerencia de la Red Ejecutora de Salud no cumple
sus funciones a cabalidad, y es; que en el tema de soporte no realizan ninguna accién
en favor de sus trabajadores y mucho menos los toman en cuenta, cuando estos dan
alguna sugerencia, ademas de que no se preocupan por saber si los trabajadores estan

cumpliendo de manera responsable con sus tareas asignadas.

45



Tabla 10

Resultados de la dimension innovacion

Niveles f %
Inadecuada 14 64%
Regular 5 23%
Adecuada 3 14%
Total 22 101%

Fuente: Tabulacién del cuestionario de la dimension innovacion
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Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimension Innovacion
Fuente: Tabla 10

Interpretacion

En lo que respecta a la cultura organizacional en su dimension innovacion, esta
es calificada por un 64% de encuestados como inadecuada. Este resultado refleja que
la red ejecutora no esta innovandose en cuanto a la salud, como la basqueda de nueva
informacion, que ayude a incrementar los conocimientos de los trabajadores, asi
mismo, no se han tratado de implementar cambios estratégicos, que ayuden a mejorar

la atencion y buen trato a los usuarios externos e internos.
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Tabla 11
Resultados de la dimension reglas

Niveles f %
Inadecuada 6 27%
Regular 14 64%

Adecuada 2 9%
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la dimensidn reglas
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Figura 8. Niveles de frecuencia de la dimension reglas
Fuente: Tabla 11

Interpretacion

Segln la tabla 11 y la figura 8 muestra, que un 64% de los trabajadores
consideran de forma regular a las reglas que rigen la institucion, afirmando que
algunos trabajadores no respetan a sus superiores; aseverando que la division de
carga laboral no es equitativa entre todos, ademas porque son pocas las ocasiones en
que se brindan instrucciones claras de como deben desarrollarse los procesos del
trabajo; sumado a esto, los directivos suelen manejar las reglas segin su propia

conveniencia.
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Tabla 12
Resultados de la dimension objetivos

Niveles f %
Inadecuada 13 59%
Regular 4 18%
Adecuada 5 23%
Total 22 100%

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la dimensidn objetivos
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Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimension objetivos
Fuente: Tabla 11

Interpretacion

En cuanto a la tabla 12 y la figura 9, se exhibe que un 59% de los encuestados
califica como inadecuada a la dimension objetivos de la cultura organizacional,
mientras que solo un 23% lo considera como adecuada, debido a que las actividades
que estan ejecutando los trabajadores no muestran una responsabilidad adecuada,
exhibiendo un desempefio mediocre, ya que las recompensas por un trabajo bien
realizado no es evidenciado por los mismos; generando una gran desmotivacion, lo

cual trae consigo que no se alcancen los logros esperados por la Red Ejecutora.
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Prueba de contrastacion de la hipdtesis
Una vez obtenido las puntuaciones de la prueba del Chi-cuadrado, se procedid
a desarrollar la prueba de contrastacion de la hipotesis nula (Ho) por lo que fue
necesario establecer primero los siguientes valores:
Chi-Cuadrado Tabulado = X2T
Chi-Cuadrado Calculado X2C

Determinacion del X?T

Para estipular este valor, es imperioso encontrar en primera instancia los grados
de libertad (gl), por lo que se emplea la siguiente ecuacion: gl = (N° Filas-1) * (N°
Columnas-1), esta informacién se llega a obtener de la tabla 3. Sustituyendo los
valores se tiene que gl = (3-1)*(3-1) = 4. Ahora bien, esta puntuacién, es comparado
con un valor de significancia del 95% en la tabla de distribucion del Chi-Cuadrado
(Ver Anexo N° 8). Al entrelazar estos datos, se obtiene que el X2T es igual a 9,49.

Determinacion del X2C
El Chi-Cuadrado Calculado (X?C), segun la tabla N° 5 es igual a 24,750.
Criterio para la decision de la prueba de contrastacion
Si: XT < XC = Se rechaza la Ho
Si: xXT > XC = Se acepta la Ho

La hipdtesis a contrastar con el uso estadistico de Chi cuadrado para la presente

investigacion es:

Hi: Si existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura organizacional
de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto

en el afio 2017.
Ho: No existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura organizacional

de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto

en el afio 2017.
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Tabla 13

Toma de decision en funcion a los resultados de Chi cuadrado y Chi tabular.

Gradosde Nivel de

- 2 2 - - 7
Variables libertad  Confianza X<C XT Decision

Sindrome de Burnout 95% Se rechaza

Cultura organizacional 4 (0,95) 24,150 949 la Ho

Fuente: Tabulacion del cuestionario de la dimension objetivos
Interpretacion:

Bajo el discernimiento sefialado en la investigacion, se ostenta que el valor del
X2T es menor al X2C, razonamiento que nos conlleva a desestimar la hipotesis nula
(Ho), admitiendo de esta manera la hipotesis de investigacion (Hi), que asevera lo
siguiente: “Si existe relacion entre el sindrome de Burnout y la cultura
organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la

ciudad de Tarapoto en el afio 2017,
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DISCUSION

Segun los corolarios conseguidos en la investigacion, tengo la oportunidad de
mostrar los niveles de sindrome de Burnout encontrados en los profesionales de la
salud, basado en la respuesta de 22 trabajadores encuestados, dando a conocer que
alrededor del 73% de trabajadores, presentan un sindrome de Burnout alto. Este
resultado fue obtenido posterior al analisis efectuado de la teoria rescatada de
Maslash y Jackson (1981) quienes hablan respecto al test de Burnout. Dicha
evaluacion fue la misma que realizo Farfan (2009) quien en su investigacion obtuvo
como resultado niveles bajos del sindrome, en sus tres dimensiones (cansancio o
agotamiento emocional 35.7%, despersonalizacion 35.1% vy falta de realizacién
personal con un 35.7%). Sin embargo, cabe resaltar que en contraste con el estudio
realizado con los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin, estos
resultados han variado radicalmente, pues, en todos y cada uno de las dimensiones

analizadas, se ha identificado niveles altos de estrés, en menor o mayor proporcion.

Asi mismo, la cultura organizacional hace referencia al conjunto de
experiencias, valores, habitos, conocimientos, entre otros factores, que un expreso
grupo de personas desarrolla en favor de una empresa; permitiéndoles lograr una
sobresaliente productividad y rendimiento. La riqueza de esta investigacién, se centra
en la recoleccion bibliogréfica de muchos autores como Schwartz & Davis (1981)
para definir lo que la cultura organizacional significa, pues se considerd necesario
contar con diferentes perspectivas respecto al tema. Dentro de los autores mas
resaltantes se encuentran Garcia, Gonzales & Vivanco (2010) de quienes se infirio la
teoria que se necesita, para realizar un examen de la variable cultura organizacional.
Las puntuaciones logradas a partir de los cuestionarios generados para esta variable,
y que fueron aplicados a los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin
demostraron que, alrededor del 64% de trabajadores califica a la cultura
organizacional como inadecuada, un 14% como regular y los restantes 23% lo
califican como adecuado. Estos resultados se asemejan a lo encontrado por Vallejos
(2014), en cuyos resultados se evidencia que el personal evaluado, considera que de
vez en cuando son tomados en cuenta por sus superiores; quienes suelen asignarles

tareas de poca importancia, ademas, dificilmente son tomados en cuenta para dar
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alguna opinién sobre determinados temas dentro de la empresa. Asi mismo, en lo
referente a las recompensas y sanciones, dichos trabajadores mencionaron que fueron
pocas las veces que se reconocié su trabajo, sin embargo las sanciones, siempre

fueron bastante arbitrarias.

Como objetivo primordial de la investigacion, se buscé establecer la relacion
existente entre las variables de estudio, y gracias a la aplicacion de la tabla de
contingencia y la prueba del chi-cuadrado, se lleg6 a rechazar la hipotesis nula de la
investigacion (HO) y aceptar la hipotesis general de la misma (Hi), esto gracias a que
el valor Sig. asintotica (bilateral) obtenido en esta prueba (0,000), que es menor a
0,05, ademas con la tabla de contingencia se pudo precisar la existencia de una
relacién negativa entre las variables de estudio, pues, segun la informacién obtenida,
mientras mas alto sea el sindrome de Burnout en la persona, méas inadecuada seré su
percepcion sobre la cultura organizacional. Esta afirmacion se sustenta bajo los
siguientes datos: de un total de 22 trabajadores encuestados, 16 presentaron un alto
indice de estrés laboral (sindrome de Burnout), de los cuales 14 manifestaron que la
entidad cuenta con una cultura organizacional inadecuada, mientras que los 2
restantes lo calificaron como adecuada; de esta manera, en la presente investigacion
se establece que, mientras mayor sea el indice del sindrome de Burnout, mas

inadecuada sera la cultura organizacional.
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V.

CONCLUSIONES

5.1

5.2.

5.3.

Se ha determinado la existencia de una relacion entre ambas variables de
estudio, gracias a la prueba del Chi-Cuadrado puesto que el valor Sig.
asintotica (bilateral) obtenido en esta prueba, fue de (0,000), mostrando que es
menor a 0,05. Con ello se llega a afirmar que: “La relacion entre el Sindrome
de Burnout y la gestion de la cultura organizacional por parte de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto

en el afo 2017, es directa y significativa”.

Se ha logrado identificar un alto nivel de sindrome de Burnout en el personal
de salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto, pues, el
73% ha indicado sentirse cansado y agobiado por la carga laboral que presenta,
problema que se ve empeorado por la poca comprension que tienen dentro del

entorno laboral en el que se encuentran.

Se ha determinado los niveles de cultura organizacional de los trabajadores de
salud de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad de Tarapoto, encontrando,
que el 63% de encuestados manifiesta que la gestion de la cultura
organizacional es inadecuada, considerando, que no son tomados en cuenta
para la mejora del servicio y el crecimiento de la institucién; ni toman en
consideracién los aportes de los trabajadores, en funcién a las capacidades
aptitudinales y actitudinales que puedan tener, del mismo modo, no se han
especificado de manera coherente, cuales son los objetivos que se esperan

alcanzar a corto, mediano y largo plazo dentro de la Red Ejecutora San Martin.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Se recomienda a la alta direccion y al equipo de gestion de la Red Ejecutora
San Martin, a incentivar la realizacion de diversas actividades ldadico-
recreativas, educativas y de resolucion de conflictos; con el fin de resolver, los
casos de trabajadores con sindrome de Burnout. Es de vital importancia, para la
gestion publica, el poder conocer lo que al trabajador le afecta y atender a sus
expectativas 0 necesidades con prontitud, brindandoles instrumentos que les
sirvan para trabajar y progresar en su centro de labores. Esto permitird
contribuir a que preexista una mejor cultura organizacional, donde el personal
pueda desarrollarse mejor dentro del area que le asignan, fortaleciendo la

relacién del trabajador con la institucion.

Los gestores publicos de la Red Ejecutora San Martin, deben promover
acciones para disminuir y reducir el agotamiento o cansancio emocional y la
despersonalizacion de los trabajadores, a través de un programa especializado
de coaching personal y empresarial cada 2 o 3 meses, brindando a los puntos
débiles encontrados, un tratamiento dindmico y participativo, lo que ayudara a
motivar en los trabajadores de salud, el deseo de brindar una atencion eficaz y

eficiente a todos los usuarios externos.

Al equipo de gestion, se recomienda brindar un mayor soporte personal y
ejecutivo a los trabajadores que se encuentran bajo su cargo, para que estos
puedan mejorar algunos aspectos laborales deficientes, ademas realizar un
mayor nimero de actividades innovadores y psicodinamicas, no solo en el tema
de salud, sino también en temas relacionados al area donde se desenvuelve
cada profesional, si bien es cierto las politicas de la entidad reflejaron niveles
adecuados; es menester de los gestores publicos el velar porque se acaten
dichas politicas o quizas implantar algunas normas nuevas, para que todo
marche de acorde a lo que establece la institucion dentro de sus instrumentos

de gestion.
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Titulo: “Sindrome de Burnout y su relacion con la gestion de la cultura organizacional de los trabajadores de Salud de 1a Red Ejecutora

San Martin en el Afio 2017”

Formulacion del Problema

Hipotesis

Objetivos

Aspectos tedricos

General

¢(Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y la
gestion de la cultura organizacional de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin

de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017?

Especificos
¢Cudl es el nivel del Sindrome de Burnout de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin

de la ciudad de Tarapoto en el afio 20177

¢Cudl es el nivel de cultura organizacional de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin

de la ciudad de Tarapoto en el afio 20177

General

Hi: Si existe relacion entre el Sindrome de
Burnout y la cultura organizacional de los
trabajadores de la Red Ejecutora San Martin

de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017.

Especificos

Hy: El nivel del Sindrome de Burnout en los
trabajadores de la Red Ejecutora San Martin
de la ciudad de Tarapoto en el afio 2017, es

significativo.

Ha: El nivel de cultura organizacional de los
trabajadores de salud, de la Red Ejecutora
San Martin de la ciudad de Tarapoto en el

afio 2017, es significativo.

General

Determinar si existe relacion entre el

Sindrome de Burnout y la cultura
organizacional de los trabajadores de salud
de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad

de Tarapoto en el afio 2017.

Especificos

Identificar los niveles del Sindrome de
Burnout en los trabajadores de salud de la
Red Ejecutora San Martin de la ciudad de
Tarapoto en el afio 2017.

Determinar  0os niveles de cultura
organizacional de los trabajadores de salud
de la Red Ejecutora San Martin de la ciudad

de Tarapoto en el afio 2017.

Variable 1

Sindrome de Burnout. Sindrome que se desarrolla en personas que

Trabajan en contacto directo con otras (Maslash y Jackson, 1981)

Dimensiones:
Agotamiento Emocional
Despersonalizacion

Realizacion Personal

Variable 2

Cultura organizacional
Dimensiones

Soporte

Innovacién

Reglas

Objetivos

Disefio de Investigacion

Variables de Estudio

Poblacion y Muestra

Instrumentos de Recoleccion

No experimental

Variable I: Sindrome de Burnout

Variable I1I: Cultura organizacional

Poblacién
En la presente investigacion, la
estuvo

poblacién estudiada,

conformada por los 168 trabajadores

de Datos
Técnicas:
Fichaje
Evaluacion  Psicométrica —




de la salud que laboran en la Red
Ejecutora San Martin—Tarapoto,
bajo cualquier modalidad de

contrato laboral.

Muestra

La muestra estipulada para la
presente  investigacion  estuvo
conformada por un total de 42
colaboradores, sin embargo, bajo
criterios de exclusion, solo se llegé
a trabajar con un total de 22

personas.

Criterios de inclusién

Los criterios empleados para la
seleccion de la muestra, fueron los
siguientes:

1. Solo se trabajo con la parte
administrativa de la institucion.

2. El personal seleccionado,
debieron de ser profesionales de la

salud.

Encuestas

Instrumentos:

*Cuestionario Maslach Burnout

Inventory (MBI).

*Escala de cultura

organizacional
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

iﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

MASLACH BURNOUT INVENTORY (Adaptada)
Debajo de usted descubrird una progresion de proclamaciones sobre su trabajo y sus
emociones en él. Solicitamos su participacion reaccionando las preguntas. No hay
respuestas mejores 0 mas terribles, la respuesta correcta es una que se comunica realmente
tu propio sentir. Los efectos secundarios de esta encuesta son totalmente secretos y su
motivacion es afadir a la informacién de los Estados de su trabajo y mejorar su nivel de
cumplimiento.
Cada una de las expresiones debe reaccionar comunicando con qué frecuencia tiene esa
inclinacion como toma después:
(1) Nunca
(2) Algunas veces al afio
(3) Algunas veces al mes
(4) Algunas veces a la semana
(5) Diariamente

Atencion marque con una X en el recuadro que considere mas adecuado

NO

ITEM N | AVA |AVM |AVS | D

01

Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

02

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

03

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra

jornada de trabajo me siento agotado

04

Siento que puedo entender facilmente a las personas que

tengo que atender

05

Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi,

como si fuesen objeto impersonales

06

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

07

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de

las personas a las que tengo que atender

08

Siento que mi trabajo me esta desgastando

09

Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de

otras personas a través de mi trabajo




10

Siento que me he hecho més duro con la gente

11

Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo

emocionalmente

12

Me siento muy enérgico en mi trabajo

13

Me siento frustrado por el trabajo

14

Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a

las personas a las que tengo que atender profesionalmente

16

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me

cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable

en mi trabajo

18

Me siento estimulado después de haber trabajado

intimamente con quienes tengo que atender

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

tratados de forma adecuada

22

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan

de algunos problemas

Fuente: Maslach Burnout Inventory, (Christine Maslach y Sussan Jackson, 1981).
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EI‘ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA CULTURA ORGANIZACIONAL

Debajo de usted descubrira una progresion de explicaciones sobre las emociones que las

personas pueden involucrar con cualquier fase de nuestras vidas. Seria ideal si lees cada

expresion comprueba si se encuentra, en su actualidad de su vida cotidiana. Para lo cual

tendra que marcar de la siguiente manera:

NUNCA (N)
ALGUNAS VECES (AV)
BASTANTES VECES  (BV)
CASI SIEMPRE (CS)
SIEMPRE (S)

Pregunta

1 ¢Con qué frecuencia se ayudan a las personas que
presentan problemas personales?

9 ¢Con qué frecuencia los superiores ayudan a sus
subordinados a superarse profesionalmente?
¢Con qué frecuencia considera usted que las criticas

3 | constructivas dirigidas al personal son aceptadas de manera
correcta?

4 ¢Con qué frecuencia el gerente expresa su preocupacion
sobre sus empleados con problemas?

5 ¢Con qué frecuencia considera usted que se infieren ideas
sobre el concepto de organizacion de trabajo?

5 ¢Con queé frecuencia usted considera que las ideas que se
deducen se ejecutan inmediatamente en el area de trabajo?

7 ¢Con qué frecuencia considera usted que las decisiones que
toman la gerencia determinan la libertad laboral?

3 ¢Con qué frecuencia la unidad ejecutora busca alternativas
en cuanto a los servicios?

9 ¢Con qué frecuencia considera usted que existen
inversiones en NUevos servicios?
¢Con qué frecuencia considera usted que los problemas

10 |que se presentan en el mercado se determinan
oportunidades?

11 ¢Con qué frecgencia considera _usted que la unidad
gjecutora determina nuevas oportunidades?

12 ¢Con qué frecuencia la unidad ejecutora toma en cuenta
sus habilidades para innovar servicios?

13 ¢Con qué_f(ecuencia la unidad ejecutora innova en cuanto
a sus servicios?

| 14 |<;Con que frecuencia considera usted que se generan| |




instrucciones a través de escritos?

¢Con qué frecuencia se generan procesos definidos para el
desarrollo de actividades?

16 ¢Con qué frecuencia la gerencia toma en cuenta sus reglas

ﬂue ha imilementado?

17 ¢Con que _frec_uencia la competitividad es evaluada con
otras organizaciones?

¢Con qué frecuencia considera usted que el desempefio que
18 |presenta cada trabajador es analizado segun los objetivos
logrados?

¢Con que frecuencia se determinan los objetivos que

15

19 implementa la unidad ejecutora?

20 z,Cor_l gué frecuencia se determina la evaluacion del
rendimiento?

21 ¢Con _qqé frecuencia se toman criterios para el desarrollo
de actividades?

99 ¢Con qué frecuencia los beneficios son determinados por

los resultados?
Fuente: Elaboracién propia
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: Loidy Ushifiahua Putpafia
: Red Ejecutora San Martin

: Obstetra en la Gestion Publica (Coord. Materno Neonatal)

: Maslach Burnout Inventory
: John Ludefia Cardenas

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

“CRITERIOS

INDICADORES

1

2|3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION: .

47
Tarapoto, 27 de Diciembre de 2017

_OBSTETRA
C.0.P, 16322

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CeEsAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

II. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto  : Loidy Ushifiahua Putpafia
Institucién donde labora . Red Ejecutora San Martin
Especialidad : Obstetra en la Gestion Publica (Coord. Materno Neonatal)
Instrumento de evaluacion . Escala Cultura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) . John Ludefia Céardenas
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
"CRITERIOS INDICADORES 112 (34|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
OBIETIVIPAD en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y A
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal X
inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
ORGANIZACION de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las “
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA | instrumento, permitira analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
CEEEHENES indicadores de cada dimensién de |a variable. A
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrollo X
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA | g instrumento. i
PUNTAJE TOTAL 48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 27 de Diciembre de 2017

C.0.P. 19312

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CeEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IV. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: José Alberto Pérez Cardenas
: Red Ejecutora San Martin

: Contador en la Gestion Publica (Remuneraciones)

: Escala Cultura Organizacional
: John Ludefia Cardenas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacidn.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

VI. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 22 de Diciembre de 2017

Mg- ; 5
RESPONSABLE EQUIPO DE REMUNERACIONGS

Sello personal y firma
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Eli UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

: José Alberto Pérez Cardenas
. Red Ejecutora San Martin

Apellidos y Nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

. Contador en la Gestiéon Publica (Remuneraciones)

: Maslach Burnout Inventory
: John Ludefia Cardenas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a |a variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipbtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacioén.

X

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 27 de Diciembre de 2017

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
VI. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto  : Dahpne Viena Oliveira

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

. Universidad Nacional San Martin
: Doctora en Gestion Educativa

: Escala Cultura Organizacional

: John Ludefia Cardenas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es véalido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Vil OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION: .

47
Tarapoto, 22 de Diciembre de 2017

| S i,

pne Oiiveira
Reg. N* 2305275781 e

Sello personal y firma
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

V. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Dahpne Viena Oliveira

: Universidad Nacional de San Martin
: Doctora en Gestion Educativa

: Maslach Burnout Inventory

: John Ludefia Cardenas

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento refiejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los Iitems del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de |a variable.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no véalido ni aplicable)

VL. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO PRESENTA UN ADECUADO NIVEL DE CONSISTENCIAS Y
ENTENDIBILIDAD, POR LO QUE SE PERMITE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 22 de Diciembre de 2017

Dra. Dahpne a Oliveira

Sello personal y firma
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@ . DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN

Sanldrtin
GOBIERNO REGIONAL DIRECCION EJECUTIVA DE RED DE SALUD DE SAN MARTIN
*

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Tarapoto, 10 de Noviembre del 2017

Sefior:

Psi. JOHN LUDENA CARDENAS
Maestrante de Gestién Piblica - UCV
TARAPOTO

ASUNTO i Autorizacidn para Aplicacion de Investigacion

Me es grato saludarle cordialmente y a la vez informarle que se le AUTORIZA
realizar la aplicacion de las encuestas del Inventory Maslach Burnout y el Cuestionario de
Cultura Organizacional, a los profesionales de la salud que laboran en la OGESS - Salud
Bajo Mayo, con el fin de desarrollar la investigacién del “Sindrome de Burnout y su
relacion con la Gestion de la Cultura Organizacional de los trabajadores de Salud de la Red

Ejecutora San Martin en el Afio 2017".

Sin otro particular, me suscribo de usted, expresdndole mi respeto y consideracion.

Atentamente

ONAL D, S/LUL
AUD SAN MA "

Quevede Pére;
) (HIDIVIDUAL
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres:

LUDENA CARDENAS JOHN

D.N.L ! 42585642

Domicilio Psje. Sta. Rosa 194 — Banda de Shilcayo

Teléfono i Fijo : 042-583943 Mévil 1982276961
E-mail g joluca1984@hotmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

B Tesis de Posgrado
B Maestria [J Doctorado
Grado | : Maestro
Mencién Gestion Publica

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
LUDENA CARDENAS JOHN

Titulo de la tesis:
“Sindrome de Burnout y su relacién con la Gestién de la Cultura Organizacional de
los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin en el Aiio 2017"

Afio de publicacion 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA: ‘
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. [
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. |

n

oy

e
(f) ﬂ@r.-b“a:;/ ‘
N Fecha : 24/07/2019

L -

Firma :



ESCUELA DE POSGRADO

ERMIALEAD CLLAs Vol 10

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

La Dra. ANA NOEMI SANDOVAL VERGARA, ha revisado la tesis del estudiante Br,
John Ludeia Cirdenas titulada “Sindrome de Burnout y su relacion con la Gestion de
Ia Cultura Organizacional de los trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin
en ¢l aiio 2017" constato que la misma tiene un indice de similitud de 19 % verificable en el
reporte de originalidad del programa TURNITIN,

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de as coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el
uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Tarapoto, 24 de Julio de 2019
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE
INVESTIGACION DE

Dra. Ana Noemi Sandoval Vergara

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
John Ludeifia Cardenas

INFORME TiTULADO:

“Sindrome de Burnout y su relacion con la Gestion de la Cultura Organizacional de los
trabajadores de salud de la Red Ejecutora San Martin en el Afio 2017"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Maestro en Gestién Publica

SUSTENTADO EN FECHA : 09 de marzo del 2018
NOTA O MENCION : Aprobado por Unanimidad

Dra.
DIREGTORA DE INVESTIGACION
UCV - TARAPOTO .




