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RESUMEN

Objetivo: Determinar en qué medida la civilizacion organizacional se relaciona con el
trastorno de Burnout en los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de
Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Materiales y Métodos: La exploracion muestra un tipo
de estudio de exploracién aplicada, con un enfoque cuantitativo, no en fase de prueba y
transversal. La exhibe se confirmé por 46 trabajadores de la Corporacion PANASERVICE.
La técnica de recoleccion fueron la entrevista, la encuesta y la observacion. Resultados: Se
descubrié un pvalor de 0.000 en menor a pvalor <0.05. De esta forma ademas, es viable ver
un coeficiente de Rho de Spearman (,733) lo que sugiere una correlacion efectiva destacable.
Conclusiones: Los datos obtenidos indican negar la conjetura nula y se permite la alterna, la
cual sugiere que; la civilizacion organizacional se relaciona con el trastorno de Burnout en
los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona
Huancavelica afio 2021. De igual modo, se prueba que hay relacion entre la variable cultura

organizacional y la variable trastorno de Burnout.

Palabras claves: Cultura organizacional, sindrome de Burnout.



ABSTRACT

Objective: To determine to what extent the organizational culture is related to the Burnout
syndrome in the workers of the PANASERVICE Corporation in the district of Ocoyo,
Huancavelica Region in 2021. Materials and Methods: The research presumes a type of
applied research study, with a quantitative, non-experimental and cross-sectional approach.
The sample consisted of 43 workers from the PANASERVICE Corporation. The collection
technique was the interview, the survey and the observation. Results: A pvalue of 0.000 was
found in less than a pvalue <0.05. Likewise, it is possible to observe a Spearman Rho
coefficient (, 733) which indicates a considerable positive correlation. Conclusions: The data
obtained indicate rejecting the null hypothesis and the alternate hypothesis is accepted,
which indicates that; Organizational culture is related to the Burnout syndrome in the
workers of the PANASERVICE Corporation in the district of Ocoyo, Huancavelica Region
in 2021. Likewise, it is evidenced that there is a relationship between the organizational

culture variable and the Burnout syndrome variable.

Keywords: Organizational culture, burnout syndrome.



INTRODUCCION

Las organizaciones necesitan crear cultura organizacional solida para evadir que los
trabajadores expresan indicios de trastorno de Burnout, de tal forma que se impide el
descenso de la eficacia laboral. La presente exploracion tiene como finalidad comprender
la relacién que hay entre la civilizacion organizacional el trastorno de Burnout en los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica
afio 2021, por consiguiente, se considera correspondiente el empleo de un enfoque
metodoldgico cuantitativo, de interfaz no en fase de prueba y de corte transversal. El tipo de
exploracion es elemental vy, el nivel es correlacional. La proposicion se ha estructurado en
seis capitulos, que ahora se detallan:

Capitulo I: En el presente capitulo se aborda el planteo del inconveniente, describiendo el
diagnostico situacional con el examen de las cambiantes de estudio cultura organizacional y
el trastorno de Burnout en los trabajadores. De igual modo, se establece la delimitacion de
la exploracion, formulacion de inconvenientes general y concreto, objetivos general y
concreto, justificacion y viabilidad de la exploracion.

Capitulo I1: En este capitulo estd comprendido el marco tedrico, los antecedentes nacionales
e de todo el mundo de las cambiantes en estudio, se aborda las bases tedricas sobre cultura
organizacional y el trastorno de Burnout en los trabajadores, teniendo en cuenta ademas los
términos basicos, la formulacion de la conjetura general y especifica y operacionalizacion
de cambiantes

Capitulo I11: Este capitulo esta constituido por el aspecto metodoldgico, identificando el tipo,
nivel, procedimiento de exploracion, la gente, exhibe, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas de procesamiento de la informacion.

Capitulo IV: Se comentan los resultados que se consiguieron en los 45 items que conforman
los cuestionarios, estos son presentados para el examen e interpretacion de los resultados,
donde se analizan las tablas y graficos luego del procesamiento de datos usando el programa
estadistico SPSS V24, de esta forma como la prueba de conjetura en general y particulares

de las cambiantes de estudio.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Los cambios en la conducta en el mercado conllevan a generar presion sobre las
empresas, debido que la oferta se debe ajustar a las condiciones requeridas por el
mercado. Todo este cambio no solo repercute sobre los productos o servicios de las
empresas, en realidad terminan influyendo en la filosofia organizacional y, por
consiguiente, la cultura organizacional se modifica en coherencia a los cambios
social, en un claro proceso de adaptacion y supervivencias de las empresas. Sin

embargo, los cambios terminan afectando la salud psicologica de los colaboradores.

La cultura organizacional siempre estd en constante cambios, sin embargo, en el
ultimo afio ha sufrido cambios sustanciales debido a las modificaciones sociales
provocada por la presencia de la COVID 19, lo que ha conllevado a cambios de
estilo de vida por parte de las empresas y de los consumidores. Si ya se concebia la
cultura como un componente cambiante, hoy se puede afirmar que, la capacidad de
adaptacion de ella conlleva a que las empresas logren soportar los cambios. Debido
a que, las empresas han tenido que buscar la forma de continuar trabajando con las
condiciones establecidas por la COVID 19, en este proceso se ha tenido que sumar
el compromiso de los trabajadores hacia la organizacién, pero al mismo tiempo se

ha expuesto la salud emocional de los colaboradores.

Para comprender la cultura organizacional, se debe partir de la idea de la
importancia que las empresas construyan una personalidad, la misma que promueve
sentimientos compartidos entre los actores de la empresa. Por lo cual se puede
afirmar que cada organizacion y empresa crea y construye su cultura organizacional,
esta es determinada por los factores interno y externos que ejerce patrones de

conducta en las empresas.



La cultura organizacional permite que los empleados puedan identificar como es
su empresa, sentirse representado y parte de ella, por tal razén, la cultura

organizacional generar las condiciones para la confluencia del clima organizacional.

Por esto, es considerable comprender la dindmica que ejercen en las empresas
dentro de un entorno laboral, de tal forma, que se destaca factores asociados a la
cultura que se construye la identidad en la organizacién . (Watts, 2013)

Por otra parte, el Sindrome de Burnout se considera una manifestacion de estrés
cronico, el cual repercute en un notable deterioro profesional, esta situacion es
provocada por los cambios del contexto profesional en el cual se desenvuelve el
colaborador. EI Sindrome de Burnout se manifiesta en que el colaborador percibe
sus posibilidades de logros reducidos, la limitada capacidad de adaptacién genera
un sentimiento de incompetencia en el colaborador, lo cual termina activando una
constancia en respuestas negativas en torno a las personas que comparte actividad
laboral, como hacia los clientes. Las sumas de las caracteristicas mencionadas
anteriormente, va provocar un agotamiento emocional que también se manifiesta

en cansancio fisico. (Vasquez, Aranda, Aranda, & LoOpez, 2021)

Asimismo, La Organizacion Mundial de la Salud sefiala las siguientes
caracteristicas del Sindrome de Burnout; agotamiento emocional, desvinculacion
afectiva y cinismo, reduccion del sentido de eficiencia personal. Por lo cual, las
afecciones generadas por el sindrome tienen repercusiones tanto en el ambito
interno de la empresa como en el externo, es decir, los clientes perciben los efectos
negativos del sindrome de Burnout es importante destacar que son los cambios en
los procesos de la empresa como lo relacionado al incremento de trabajo, presion
laboral, factores econémicos o de salud entre otros lo que termina promoviendo la

generacion del sindrome.

La investigacion se va desarrollar en la empresa PANASERVICE S. A. C, la
cual se dedica el servicio de catering, concesionario de alimentos, alimentacion
institucional o colectiva, para mineras y constructoras, la empresa presta sus
servicios a nivel nacional. Las exigencias de los clientes demandan que la empresa

mantenga un alto régimen de calidad en los servicios brindados. Para la presente



investigacion se va centrar en centro de servicio para las la Minera Sierra Antapite

ubicada en Huancavelica, en el distrito de Ocoyo, provincia de Huaytara.

En el centro de servicio PANASERVICE S. A. C en Huancavelica se ha
observado en lo relacionado a la cultura organizacional, que las normas
organizacionales como las normas de convivencia, de vestimenta de seguridad entre
otras se han ajustado drasticamente producto de los cambios generados por COVID
19, para la prestacion de servicio de alimentos generando sentimientos saturados
asociados al cansancio emocional. Por otro lado, los trabajadores muestran temor
de contagio de COVID 19, debido a que se presta el servicio de alimentacion a los
colaboradores de la Minera Sierra Antapite, Los cambios en los protocolos, han
incrementado la carga laboral en el personal. Las condiciones descritas
anteriormente, fomentan el cansancio emocional y fisico en los trabajadores,
dimensiones asociadas al Sindrome de Burnout. Ademas, con el objetivo de cumplir
protocolos sanitarios, se esta ejerciendo un liderazgo autocratico como parte de la
cultura organizacional, promoviendo relaciones o comunicacién vertical,
disminuyendo contacto entre los actores y limitando la realizacion personal de los
trabajadores, es importante desatacar que la realizacion personal es una dimension
del Sindrome de Burnout. Las condiciones actuales de la empresa han conllevado a
restringir los ambientes y actividades sociales entre los trabajadores, generando un
clima apéatico despersonalizando las relaciones entre los miembros. Ademas, se
observa que la mision y vision de la empresa PANASERVICE no esté internalizada
por los trabajadores, por lo tanto, los valores promovidos por la empresa no son
parte de la dindmica social. Ademas, los tiempos de internamiento se han visto
modificados, lo que ha conllevado que los colaboradores vean alterado la
programacion de su vida personal, fomentado comportamientos asociados a
perdidas emocionales producto del cansancio emocional del Sindrome de Burnout.
El temor de estar expuestos a contagios de COVID 19 incrementa la irritabilidad de
personal, al darse los cambios tan abruptamente, la cultura organizacional de la
empresa no estd abordando los problemas de conducta y desempefio de los

trabajadores, lo que conlleva a generar un servicio frio despersonalizado.



Es importante, que la empresa aborde este problema relacionado a la cultura
organizacional, de no ser asi, estarian exponiendo a que la presencia de Sindrome
de Burnout genere estragos asociados a la calidad de atencion y servicio que ofrece
a la Minera Sierra Antapite se deteriore.

La investigacion busca establecer el nivel relacion entre la variable Cultura
Organizacional y la variable Sindrome de Burnout en la Corporacion
PANASERVICE S. A. C. en Huancavelica.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢En qué medida la cultura organizacional se relaciona con el sindrome de
Burnout en los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 20217

1.2.2 Problemas especificos

¢De qué manera las caracteristicas dominantes se relacionan con el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 20217

¢De qué manera el liderazgo organizacional se relaciona con elsindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 20217

¢De qué manera administracion de recursos humanos se relacionan con el
sindrome de Burnout de los trabajadores de la Corporacién PANASERVICE en el

distrito de Ocoyo, Regién Huancavelica afio 20217

¢De qué manera la unién organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout
de los trabajadoresde la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,

Region Huancavelica afio 20217



¢De gqué manera el énfasis organizacional se relaciona con el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 20217

¢De qué manera el criterio de éxito organizacional se relaciona con el sindrome
de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Regidn Huancavelica afio 20217

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar en qué medida la cultura organizacional se relaciona con el sindrome de
Burnout en los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,

Region Huancavelica afio 2021.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre las caracteristicas dominantes y el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 2021.

Determinar la relacién entre el liderazgo organizacional y el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Regidon Huancavelica afio 2021.

Determinar la relacién entre la administracién de recursos humanos y el
sindrome de Burnout de los trabajadores de la Corporacién PANASERVICE en el

distrito de Ocoyo, Regién Huancavelica afio 2021.

Determinar la relacion entre la unién organizacional y el sindrome de Burnout
de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,

Region Huancavelica afio 2021



Determinar la relacion entre el énfasis organizacional y el sindrome de Burnout
de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,
Region Huancavelica afio 2021.

Determinar la relacion entre el criterio de éxito organizacional y el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de
Ocoyo, Region Huancavelica afio 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

En la actualidad, las empresas no deben subestimar la salud mental de los
trabajadores, puesto que, las investigaciones sefialan que las afecciones
psicoldgicas afectan sustancialmente le desempefio fisico de los colaboradores.

La presente investigacion tiene como objetivo aportar conocimientos en
relacion con las variables de estudio comportamiento organizacional y sindrome de
Burnout en la empresa PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021.

La justificacién practica se orienta a determinar el nivel de relacion entre las
variables de estudio, lo cual permite conocer el comportamiento de las dimensiones
asociadas a la variable cultura organizacional. La dimension a trabajar es las
caracteristicas dominantes de la empresa como el liderazgo establecido en la
empresa, forma de administracion de recursos humanos, unién entre los actores de
la empresa, el énfasis en los procesos, y los criterios de éxito considerados en la
empresa. En el caso de la variable sindrome Burnout se estudian las dimensiones;
agotamiento emocional, desvinculacion afectiva, y reduccion del sentido de
eficiencia personal.

En relacion a la justificacion metodologia la presente exploracién se va a seguir
una secuencia metodoldgica con la identificacion del tipo, nivel y disefio de la
exploracion y la aplicacion de procedimientos, métodos, técnicas e instrumentos

que nos dejara realizar los objetivos de la exploracion.



15 Delimitaciones del estudio

Delimitacion Espacial
La investigacion se realizara especificamente en la empresa PANASERVICE en

el distrito de Ocoyo, Region Huancavelica.

Delimitacion Temporal

La investigacion se realizara en el afio 2021

Delimitacion social
La investigacion se llevara a cabo en un con los trabajadores del centro de

servicio ubicado en el distrito de Ocoyo, Region Huancavelica.

Delimitacién Conceptual

Cultura organizacional

Se concibe la cultura organizacional como la suma de caracteristicas culturales
que promueven un vinculo social en la organizacion, lo que conlleva a identificar
soluciones de problemas de la organizacion. Por tanto, los miembros de estos
grupos que mantiene un vinculo social basado en factores culturales similares, lo
que permite que ellos adopten conductas y respuestas colectivas ante los cambios o
problemas (Schein E., 1984).

Sindrome de Burnout

Se considera el sindrome de Burnout a la manifestacion constante de fatiga fisica
y mental, esta manifestacion de conducta negativas incide en un deterioro del
desarrollo de las actividades laborales. El individuo afectado por el sindrome
construye un autoconcepto negativo lo que promueve la falta de interés hacia el
trabajo o hacia el cliente (Maslach C., 2009).



1.6 Viabilidad del estudio

El estudio cuenta con todas las condiciones para su realizacion, debido a que se
cuenta con predisposicion de la empresa para la realizacion de la investigacion. Por
tal razon, la empresa ha proporcionado la informacion necesaria, también ha

permitido la realizacion de visitas para observar sus procesos.
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Akkaya (2020) en su investigacion denominada, La relacion entre el ajuste
persona-organizacion y los niveles de agotamiento de los académicos. El objetivo
principal de la investigacion fue, determinar si existe una relacion entre el sindrome
de burnout, que estéa relacionado con muchos factores organizacionales. Enfoque de
la investigacion mista. La muestra estuvo compuesta por 393 académicos. Los
resultados de la investigacion mostraron que los niveles de adecuacion de la persona
a la organizaciéon de los académicos que trabajan en universidades estatales o
fundacionales en Turquia eran altos, los niveles de agotamiento eran bajos en los
subdimensiones de agotamiento emocional y despersonalizacion del agotamiento,
y el nivel de realizacion personal. El resultado fue, obtuvo una diferencia
significativa en los niveles de Burnout de los académicos en cuanto a su carga de
cursos semanal, titulos académicos, si tienen alguna funcidén administrativa y

variables de género.

Khuri (2020) en su investigacion denominada, Sindrome de Burnout entre
Maestros Arabes en Israel en relacion con variables Cultura Organizativas. Tuvo
como objetivo, examinar como se relaciona el agotamiento docente con diferentes
variables de la cultura organizacional. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo.
La muestra estuvo compuesta por 372 mujeres. Los resultados mostraron que todas
las dimensiones del agotamiento estaban relacionadas positiva o negativamente con
variables independientes. Los resultados del analisis de regresiébn multiple
indicaron que las tres dimensiones del agotamiento docente se vieron afectadas de
manera diferente por cuatro variables predictoras. Los hallazgos mostraron que la
carga de trabajo, la colaboracion de liderazgo y las relaciones con los estudiantes
fueron predictores significativos del agotamiento emocional; las relaciones con los

estudiantes predijeron significativamente el agotamiento en la despersonalizacion.



Irinyi et al., (2019) en su investigacion denominada, Enfermeras con sindrome
de Burnout: papel de los factores cultura organizacional y relacionados con el
paciente. El objetivo de la investigacion fue, discriminar el agotamiento bajo medio
alto en enfermeras por indicadores laborales y relacionados con el paciente y
explorar qué factores caracterizan mejor estas categorias. Enfoque de la
investigacion fue mixta. Los resultados fueron que los altos directivos de
enfermeria experimentaron mas desgaste que los mandos intermedios o el personal,
los mandos intermedios también informaron un mayor desgaste que el personal.
Conclusion, el agotamiento afecta a los gerentes y al personal de manera diferente;
los altos directivos pueden ser mas susceptibles al agotamiento de lo que se informo

anteriormente.

Shlenkov, Sinyakova, & Koshkarov (2019) en su investigacion denominada,
Caracteristicas de la Cultura Organizacional en el EMERCOM de Rusia y su
impacto en los empleados de EMERCOM. El objetivo fue identificar el tipo de
cultura y su impacto en los empleados en EMERCOM de Rusia. Enfoque de la
investigacion es cualitativa. La conclusién fue, las caracteristicas especificas y la
heterogeneidad de la cultura organizacional en el EMERCOM de Rusia. Se sefialan
dos tipos de culturas organizativas en el Ministerio de Emergencias de Rusia: tipos
burocraticos y de mando. Son distinguidos los rasgos y las cuestiones de estas

culturas la influencia a los empleados EMERCOM de Rusia.

Gonzélez & Orta (2018) en su exploracion llamada La cultura organizacional y
el Trastorno de desgaste profesional en instructores universitarios. El propdsito fue
Saber los elementos de la Cultura Organizacional que mediatizan la expresion del
Trastorno de Desgaste Profesional (SDP),en instructores de la Facultad de Ciencias
Sociales y Humanisticas. La exploracion fue de tipo descriptiva-explicativa. La
conclusidn, las distintas sistematizaciones teoricas en los estudios sobre Trastorno
de Desgaste Profesional y Cultura Organizacional se puede deducir que el SDP es
la etapa final del estrés laboral, no es un fendmeno estatico, sino un desarrollo
secuencial y multifactorial donde juegan un papel condicionante y antecedente los

causantes propios de las organizaciones laborales.
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Investigaciones nacionales

Portocarrero (2020) en la investigacion denominada, Cultura organizacional
y desempefio laboral en trabajadores administrativos de una universidad de
Chimbote — 2020. EI objetivo de investigacion determinar la relacion entre la
cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos de
una Universidad de Chimbote — 2020. El enfoque fue cuantitativo, de disefio no
experimental de corte transversal correlacional. La muestra estuvo compuesta de 60
administrativo. Los resultados de laexploracion indicaron que en un 92% hay una
cultura organizacional poco conveniente y un desarrollo laboral regular, llegandose
a la conclusion que hay una correlacion efectiva moderada de Rho Spearman =

0,467 y la sig. (bilateral) = 0,001, entre las cambiantes estudiadas.

Amoros Tirado et al., (2019) en su investigacion denominada, tipos de
Cultura Organizacional y Sindrome de Burnout, tuvo como objetivo saber la
relacion entre los tipos de cultura organizacional basados en el Modelo de Valores
de Rivalidad de Cameron & Quinn y el modelo tridimensional del Trastorno de
Burnout de Maslach con la intencién de entender si, gestionando oportunamente la
civilizacion organizacional de una compafia, se podria impedir la aparicion del
trastorno. de Burnout. La metodologia fue cuantitativa. La muestra estuvo
compuesta por 35 personas. el resultado fue, que los factores como la edad, el
tiempo de servicio, el puesto del colaborador y la localidad son las cambiantes que
tienen un efecto importante sobre el Trastorno de Burnout. Se concluye que los
tipos de cultura organizacional tienen que de ser gestionados oportunamente en las
compafiias debido a que chocan en el estrés laboral, sea exacerbandolo o sea
mitigandolo. La correlacion entre las variables presenta un Rho=0,761 es decir una

correlacion positiva fuerte.

Ludefia (2019) denominada, 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. El objetivo de la investigacién fue 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
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el aflo 2017. La investigacion fue de tipo no experimental — correlacional. La
exhibe estuvo compuesta por 22 expertos de salud de la red ejecutora San Martin.
La conclusion fue que, de un total de 22 trabajadores encuestados, 16 presentaron
un prominente indice de estrés laboral trastorno de Burnout, de los cuales 14
manifestaron que en la entidad se tiene un clima organizacional indebido, en tanto
que los 2 que sobran lo califican como correcto. De igual modo, el nivel de
correlacion entre cambiantes fue Rho 0,791, lo que sugiere una correlacion directa

fuerte.

Sanchez (2018) en su investigacion denominada Sindrome de Burnout y
compromiso organizacional en docentes del distrito el Porvenir, 2017. La
investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el Sindrome
de burnout y compromiso organizacional en docentes del distrito el Porvenir, 2017.
La investigacion fue de disefio correlacional. La exhibe se confirmé por 200
trabajadores, correspondientes a 7 instituciones educativas. Los resultados aceptan
evidenciar que hay una correlacion nula o trivial entre el Burnout con el Deber
Organizacional (p=-.01; 1C95%: -.15 a.13) y sus dimensiones afectivo (p=.04;
IC95%: -.10 a.18), permanencia (p=-.03; 1C95%: -.17 a.ll), rotacion (p=-.07,
IC95%: -.21 a.07) y normativo (p=.03; IC95%: -.11 a.16), Osea la sensacién de
fatiga o cansancio, originada desde una sobrecarga laboral, no se relaciona
directamente o inversa con el nivel de deber laboral con las ocupaciones que hacen,
la identificacion con la institucion y el nivel de compromiso en el cumplimiento de

sus trabajos.

Bases tedricas

2.2.1 Cultura organizacional
Schein (2011) sefiala, que la cultura organizacional es producto de un sistema
gue tiene como ejes las creencias y valores que comparten sus miembros dentro de
la organizacidn, la cultura encamina la conducta de los miembros hacia el objetivo

trazado por la organizacion.



Kast & Rosenzweig (2010) sefiala; que es un enfoque centrado en que la cultural,
de tal forma que se genera una programacion colectiva mental, dentro del cual los
grupos humanos generan valores, creencias, por tanto, la cultura permite una forma
de entendimiento entre los miembros de la organizacion. Se puede considerar que
los elementos de entendimiento estan compuestos por el lenguaje, simbolos, valores,
reglas; los mismo que generan pensamientos compartidos entre los miembros de la
organizacion.

La cultura organizacional nos permite entender a los grupos humanos y su
interaccion con la organizacion, puesto que se considera como la médula donde se
gesta la etapa filoso6fica de la organizacién, la fuerza que ejerce la cultura
organizacional sobre los miembros es enorme, ya que interviene en la modificacién
de los comportamientos, reorienta los objetivos de la organizacién permitiendo una

adecuacion y adaptacion de la organizacién con su ambiente.

La importancia que ejerce la cultura organizacional para moldear las actitudes
de los colaboradores permite generar una vision clara de la organizacién, la misma
que deberd ir en coherencia con sus objetivos, esto genera que los miembros de la
organizacion adopten la cultura y trabajen en torno de ella para respaldarla; es
importante recalcar que todo el comportamiento generado por los miembros

repercute en la planificacién y direccion de la organizacion.

Gonzales & Olivares (2013) sefialan que; la cultura organizacional genera que
los grupos comparten caracteristicas, las cuales definen e identifican a la
organizacion. La cultura organizacional es parte de la percepcion que conciben los
miembros, sin embargo, la percepcién va tener variaciones influidas por la
formacion del empleado o por los niveles jerarquicos dentro de la empresa; por
tanto, la alta gerencia promueve la induccion m integracion de los trabajadores a

los equipos de trabajos.

Dentro de las propuestas identificada de la cultura organizacional esta la del
creador Harrison (1972), quien define 4 tipos de orientaciones culturales en
funcionalidad de los objetivos perseguidos por la compafiia y los valores asociados
a todos ellos. Ademas hay organizaciones orientadas a la norma, cuyo propdsito es

la seguridad y la seguridad, cumplir la norma rigurosamente, garantizar



responsabilidades y ver el orden riguroso en los procedimientos; de igual modo,
hay organizaciones orientadas a resultados, identificadas con los objetivos de
efectividad y actualizacion de elementos, la composicion de la empresa; y por
altimo, hay organizaciones orientadas a la gente, cuyo propdsito es el avance y la

agrado de sus ayudantes.

2.2.2 Dimensiones de cultura organizacional
Modelo de Cameron y Quinn (2005) muestra elementos configurativos de la
civilizacion organizacional: propiedades dominantes de la compafiia, liderazgo
organizacional, gestion de elementos humanos, union organizacional, énfasis en el

trabajo, criterios de triunfo.

2.2.2.1  Caracteristicas dominantes
La fuerza del tipo o estilo de cultura estd cierta por el nimero de puntos
concedido a un tipo de cultura especifica, cuanto mas prominente sea el puntaje,
mas fuerte 0 mas dominante es la civilizacion en especial (Cameron k & Quinn,
2005).

Las organizaciones, entre otras cosas, donde la supervivencia es dependiente de
la elasticidad, la originalidad, la imaginacion y el espiritu empresarial, la
sincronizacion y vigilar, son bastante menos predominantes en la determinacion de
un desarrollo exitoso. Una cultura de adhocracia fuerte puede ser mas correcta en
estas situaciones. Otras organizaciones tienen la posibilidad de necesitar de una
cultura méas balanceada, donde haya un énfasis semejante en todos los 4 tipos de
cultura. El punto es que ninguna trama de cultura ideal existe, cada organizacion
debe saber por su cuenta el nivel de la fuerza cultural que se necesita para tener

triunfo en su &mbito (Cameron k & Quinn, 2005).

2.2.2.2  Liderazgo organizacional
Es la capacidad de establecer claramente un objetivo, de manera que se motive
o se logre atraer al equipo, esto individuos mantiene una relacion y comparte el
objetivo inducido por el lider. Los individuos logran establecer un trabajo en
sinergia, con el afan de satisfacer sus necesidades tanto individual como colectivas.

El reto que se presenta en que las organizaciones no solo sean creadas, sino que



logran ser dirigidas de forma efectiva, de tal forma que se logre percibir el potencial

de todos los actores (Cameron k & Quinn, 2005).

2.2.2.3  Administracion de recursos humanos

Es la accidn y efecto de gestionar: en el contexto empresarial, administrar puede
ser entendida como la ejecucidn de acciones encaminadas a la obtencion de un
provecho para la organizacién; es el grupo de ocupaciones ejecutadas por sus
integrantes para lograr los objetivos tanto personales, empresariales como sociales.
La correcta administracion en la gestion de los elementos humanos es esencial para
conseguir un armonioso clima laboral, de ella es dependiente la actitud frente el
trabajo y la permanencia de los empleados. La administracion de la gestion de los
elementos humanos, no puede ser solo vista como las relaciones al interior de la
empresa; esta viene acompafiada por indispensables valores en la relacion e
incorporacion de todos los integrantes que la componen: usuarios, suministradores
y empleados, todo los que juegan un papel protagénico en el triunfo empresarial
(Benavides, Vergara, & Perez, 2014).

2.2.2.4  Unio6n organizacional
Garantizar que la unién organizacional crea deber con los valores empresariales
o la filosofia de administracion, lo que permitiria que los empleados trabajen por
algo en lo que creen. La union organizacional influye en las culturas sirven como
un sistema de control en la organizacion, ya que de ellas derivan los procesos, reglas

y formas que desarrollan los patrones de accionar (Avella, 2010).

2.2.2.5  Enfasis en el trabajo
Admiten que “es la naturaleza del cargo la que perjudica de manera mas intima
al trabajador. El cargo es analizado por los autores en tres niveles: organizacional,
ambiental y del” accionar. En el nivel organizacional, se hace el abordaje

primordialmente considerando la eficacia (Cameron k & Quinn, 2005).

2.2.2.6  Criterio de éxito
Los colaboradores sientan a la empresa como propia y que desarrollen fuertes

vinculos afectivos, identificando en ella las posibilidades de éxitos profesional. La



historia de la empresa contiene valores que los colaboradores deben rescatar y con

los que se debe buscar que se identifiquen.

2.2.3 Tipos de cultura y perfil organizacionales

Chiavenato (2009) sefiala que; las organizaciones son producto de procesos de
interaccion, que probablemente no compartan normas o principios universales. Por
tanto, es evidente, que cada administracion es Unica, permitiendo que las
organizaciones establezcan funciones diferentes que guardan coherencia con las
condiciones internas y ajenas de la organizacion. Por medio de la exploracion de
Likert se ha predeterminado 4 perfiles organizacionales, los cuales se centran en el
del desarrollo de eleccidn, el sistema de comunicaciones, las relaciones entre
personas Y el sistema de recompensas y sanciones. Estos elementos aceptan crear
los perfiles organizacionales. Sistema 1. Autoritario coercitivo; se destaca por
detallar un sistema administrativo fuerte, arbitrario y coercitivo; el sistema facilita
vigilar de manera muy rigida todo lo que acontece dentro de la organizacion.
Sistema 2. Autoritario benevolente; propicia un sistema condescendiente, menos
rigido en el sistema administrativo, este sistema busca promover la participacion de
los colaboradores, sin embargo, puede promover de forma indirecta un estado de
desorden. Sistema 3. Consultivo, fomenta un ambiente participativo, este sistema
es el antagonico del sistema autocratico. El sistema busca alejar la arbitrariedad
organizacional a través de la consulta a los participantes de la organizacion. Sistema
4 Participativo; es un sistema mas equilibrado que incorpora la democracia dentro
de un marco de reglas, lo que va permitir una participacion ordenada de los

miembros que interactlan en la organizacién (p.127-128).

2.2.4 Sindrome de Burnout
Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001) hacen referencia al uso habitual del término
Burnout desde 1961, cuando el escritor Greene distribucion a los que leen una
novela llamada “Un caso de Agotamiento” donde cuenta la historia de un arquitecto,
el cual deja sus trabajos para internarse en la jungla como producto de sus tormentos
espirituales y desilusiones. Este suceso terminé sustancial por cuanto evidencio que
expertos de las sociologia se percataron de la presencia de este inconveniente antes

que los estudiosos quienes comenzaron a estudiarlo recién en la década de los 70.



El criterio de Burnout esta asociado al trabajo y que representa a los trabajadores
que con el pasar de los afios dejan de contribuir de forma positiva en sus

organizaciones porque se sienten agotados.

Freudenberger (1975) investigd a un grupo de trabajadores y voluntarios que
atendian una clinica de toxicomanos y que, al cabo de algo més de un afio en esta
actividad, han comenzado a ensefiar un estado de arrojo depresivo, pérdida de
energia y desmotivacion para el trabajo. Simultdneamente, Maslach y Schaufeli
llevd a cabo indagaciones por medio de entrevistas a personas que prestaban
servicios y quienes manifestaron sentirse agotados a la vez que experimentaban

pensamientos malos hacia sus usuarios o pacientes.

Las causas del Trastorno de Burnout son variadas, Bridgeman & Bridgemen,
(2018) senalaron que el Burnout debia ser entendida como la suma de efectos que
causan las responsabilidades expertos y el ambito de trabajo, y a los que se
adicionan propiedades personales (elevado nivel de perfeccionismo, altruismo,
nivel de compromiso y deber, de esta forma como una achicada autovaloracién y
capacidades sociales deficientes), de la misma forma que visualiz6 Freudenberger
al detallar a la gente que eran proclives a este padecimiento.

2.2.5 Causas de sindrome de Burnout

Neira (2004) relata que es la mezcla de los componentes particulares que los
expertos tienen la posibilidad de tener, combinada con los componentes naturales
de los mismos, que tiene dentro la condicién popular, familiar, didactica, etc. y la
disposicién de estos factores; que al asociarse o vincularse con el tipo de trabajo
(contacto directo con personas) en el que cada uno se desenvuelve, otorga como
resultado el Trastorno de Burnout. No obstante, ademas hay otras causas por las
cuales los expertos tienden a desarrollar este trastorno, como son las condiciones
laborales, las retribuciones, las relaciones entre personas que desarrollan con los
integrantes de la colectividad, etc., considerando que es por medio de ella, que se
tiene la posibilidad de considerar el desarrollo y eficacia de los expertos.



2.2.6 Caracteristicas y sintomas del sindrome de Burnout

Cordes & Dougherty (1993) hablan de que el agotamiento emocional es la
carencia de energia o la sensacion de que todos los elementos afectivos y
sentimentales que tiene el hombre, estdn agotados, por lo cual tienen la posibilidad
de presentarse 0 manifestarse simultdneamente por medio de los sentimientos de
desilusion y tension, en ese sentido; la gente que la sufren carecen de razén para
seguir haciendo un trabajo. Ademas, expresan, que un individuo que esta agotada
emocionalmente, se siente incapaz de confrontar al planeta y entonces sienten que
no tienen la posibilidad de volver como estaba ni pelear por conseguir lograr sus

misiones a corto, mediano y extenso periodo.

2.2.7 Consecuencia del sindrome de Burnout

Los efectos de esta enfermedad son muy indispensables y trascendentales,
debido a que se ajustan tanto a la gente como a las organizaciones, logrando ser
enormemente costosas para las dos partes. Por esa razén hay que prestar particular
interés en las propiedades del trastorno, debido a que varios jefes o causantes de
superficies, acostumbran percatarse de estos indicios en el final del inconveniente,
no logrando llevar a cabo nada para solucionarlos, creandose un dmbito muy
adverso y que estd intimamente relacionado con una calidad baja del atendimiento
(Maslach C., 2009).

2.2.7.1  El desgaste del compromiso

0 que anteriormente venia siendo caracteristico e considerable para la persona,
se torna en algo repugnante y de poca consideracion, carente de valor. Al principio
los individuos se sienten motivados con su trabajo, dispuestos a dar de su tiempo,
entendimientos y esmero, consiguiendo excelente resultados en las evaluaciones de
desarrollo, encontrandose libres de los indicios del trastorno, por otro lado, con el

transcurrir del tiempo esto cambia radicalmente (Maslach C., 2009).

2.2.7.2 El desgaste de las emociones

Las emociones constructivas de afan, locura, santificacion, confort y exitacion

en el trabajo, progresan hacia la perturbacion, la indignacion, la angustia, el
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nerviosismo y el abatimiento; donde la caida de los sentimientos se otorga por
medio de la insatisfaccion y la indignacion. Ademas, se sienten perturbados por la
sepa de control que sienten sobre sus empleos, 1o que no les facilita desempefiarse
de forma eficaz (Bridgeman & Bridgemen, 2018).

Bases filosoficas

Taylor (1913); sefiala que la cultura se define como la inclusién de conocimiento
creencias, arte, moral, ley, costumbres que, a través de conductas habituales, se
incorporan en la conducta del ser humano. Sin embargo, el enfoque de cultura como
concepto esta implicitamente relacionada con la subjetividad, que las personas
desarrollan con respecto a la sociedad. Siendo la percepcion una clara
manifestacion de la conciencia, donde el “yo” recae sobre si mismo para hallar su
relacion con el mundo objetivo.

Maslach (2009) expone que el foco del fendmeno esta en el desarrollo de erosién
psicoldgica y los resultados psicoldgicos y sociales de una exposicién croénica al
estrés. Oséa, el burnout es el resultado de una respuesta prolongada a los estresores
entre personas cronicos en el trabajo y tiende a ser muy permanente con el tiempo.
De igual modo, agrega que el burnout no es una contrariedad de la gente, sino
resultado del &mbito popular en el cual trabajan y que es la composicion y el
desempefio del lugar de trabajo el que determina la manera en la cual la gente
interacttan y hacen sus trabajos. Cuandose muestran unas condiciones laborales en
las cuales no se reconoce el lado humano del trabajo, se crea una brecha muy
extensa entre la naturaleza del trabajo y la de la gente, lo cual ocasiona un mas

grande compromiso de avance del burnout.

Hay una distingue clave entre el burnout como estado o como desarrollo, puesto
que el burnout como estado entrafia un grupo de sentimientos y formas de proceder
comunmente asociadas al estrés, que sugieren un “etiquetamiento” (decir que
alguien “esta quemado” o burn-out recomienda un fenémeno estatico, un resultado
final), en tanto que, la concepcion como desarrollo, lo aborda como un especial
mecanismo de afrontamiento al estres que supone fases en su avance (Maslach C.,
2009).

Definicion de términos basicos



Actitudes

Hablamos de una aptitud caracteristica de los humanos con la que combaten el

planeta y las situaciones que se les podrian ensefiar en la vida real.

Agotamiento mental

Es cansancio mental se otorga por una sobrecarga de fluido de pensamiento.
Paralelamente, esto desemboca en la produccion de estrés que, con el tiempo, se
transforma en un estado de ansiedad muy amenazante para la salud psicologica.
Cultura Organizacional

Es el grupo de percepciones, sentimientos, reacciones, habitos, creencias, valores,
tradiciones y maneras de interaccion dentro y entre los grupos que ya estan en todas
las organizaciones.

Frustracion

Es el sentimiento que se crea en un sujeto cuando no puede agradar un deseo
planteado. Frente esta clase de ocasiones, la persona acostumbra reaccionar a nivel
emocional con expresiones de furia, de ansiedad o disforia, primordialmente.
Entusiasmo

Se considera como una fuerza que procede desde adentro del cuerpo que provoca que
un individuo sienta el deseo de hacer ocupaciones, sentirse alegre por esto e
incentivado de forma simultanea.

Organizacion

Es una entidad popular formada por dos o mas personas que trabajan de forma

coordinada en un ambito de afuera concreto apuntando a un propdsito colectivo.

Radica en la division de tareas y en la asignacion de responsabilidades.



Trastorno de Burnout

El trastorno de desgaste profesional o burnout es un estado de agotamiento mental,
emocional y fisico que se muestra como producto de demandas agobiantes, estrés

crénico o insatisfaccion laboral.

Valores

Son un grupo de principios, creencias y normas morales que consigue un ser humano
durante su historia, logrando ser aprendidos por su nucleo familiar, su &mbito popular
o colectivo

2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

HA: La cultura organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout en los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afo 2021.

2.5.2 Hipdbtesis especificas

HA: Las caracteristicas dominantes se relaciona con el sindrome de Burnout de
los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afo 2021.

HA: El liderazgo organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021.

HA: Administracion de recursos humanos se relaciona con el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de
Ocoyo, Region Huancavelica afio 2021.



HA: La union organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

HA: El énfasis organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021
HA: El criterio del éxito organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout

de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,

Regidn Huancavelica afio 2021.

2.6 Operacionalizacién de las variables

Definicién e
Variable Conceptual Dimensiones | Indicadores item L
P medicion
La organizacién 1
Innovacién
X1: 2
Caracteristicas
dominantes Cumplimiento de
metas 3
Politicas 4 Ordinal
Schein (2011) sefiala, que
la cultura organizacional es EE::;::IO 5 (LIKERT)
producto de un sistema qlue N 1.Totalmente
tiene como ejes las UEvOosS recursos
Cultura creencias y valores que | X2 | iderazgo y desafios 6 geDacuerd%
. . comparten sus miembros : . : .Deacuerao
Organizacional | dentro de la organizacion, la Organizacional Las acclones
cultura  encamina  la competitivas 7 3 Neutral
;:]on_ducltabc_ie_los mier;bros 4.desacuerdo
acia el objetivo trazado por La permanencia
la organizacion. P 8 5.Totalmente
El trabajo en 9 desacuerdo
equipo
X3: Administracién | Riesgos 10
de Recurso individuales
Humanos La alta
competencia 1
La seguridad 12
Confianza mutua 13




Innovacién

14
X4: Unidn —
L Cumplimiento de
Organizacional
metas 15
Politicas 16
Desarrollo
humano 17
Nuevos recursos
’ 18
X5: Enfasis y desafios
organizacional Las acciones
competitivas 19
La permanencia 20
Desarrollo de los
recursos 21
humanos
X6: Criterio de producto tnico 22
éxito La participacion
de mercado 23
La eficiencia en el
24

cumplimiento

Sindrome de
Burnout

Gil-Monte,  Carlotto, &
Goncalves (2010) Es una
respuesta psicolégica al
estrés laboral crénico, de
caracter interpersonal y
emocional, que hace
aparicion en los expertos de
las  organizaciones de
servicio que trabajan en
contacto con los usuarios o
individuos de la
organizacion, y se destaca
por un deterioro cognitivo
que radica en una pérdida
de la ilusién del trabajo, el
infortunio profesional o la
baja ejecucién personal en
el trabajo, por un deterioro
afectivo caracterizado- por
agotamiento emocional y
fisico y por reacciones y
formas de proceder
negativas hacia los usuarios
y hacia la organizacion

Y1: Agotamiento
emocional

Perdidas
emocionales

Sentimientos
saturados

Cansancio
emocional

1,2,3,6,8,13,14,16,20

Y2:
Despersonalizacion

Respuesta fria

Falta de
sentimiento

Insensibilidad

5,10,11,15,22

Y3: Realizaciéon
Personal

Forma de trabajo

Forma de
vivencia

Sentimiento de
competencia

4,7,9,12,17,18,19,21

Ordinal
(LIKERT)
1.Totalmente
de acuerdo.
2.Deacuerdo
3.Neutral
4.desacuerdo
5.Totalmente

desacuerdo




3.1

CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio metodolégico

De acuerdo a su orientacion es de tipo aplicada, de acuerdo a la técnica de
contrastacion es de tipo explicativa, de acuerdo con la direccionalidad es de tipo
prospectiva, de acuerdo con el tipo de fuente de recoleccion de datos es de tipo
prolectiva, de acuerdo con la evolucion del fendmeno estudiado es de tipo
transversal, de acuerdo con la comparacién de las poblaciones es de tipo
comparativa; el disefio es de perspectiva historica; el método es cuantitativo.

Tipo de Investigacion

El tipo de estudio del presente trabajo de exploracion es aplicado, donde se busca
conseguir informacion de los hechos o fendmenos para hallar las relaciones entre
la civilizacion organizacional y la formalizacion de las compafiias, para lograr
ofrecer elecciones de satisfaccion sobre las cambiantes estudiadas.

Enfoque

El enfoque es cuantitativo, no experimental y transversal.

Enfoque cuantitativo: Las variables seran medidas con bases numéricas y
analizadas estadisticamente. Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Baptista
Lucio (2014) afirma que; “El enfoque cuantitativo los planteamientos a investigar
son especificos y delimitados desde el inicio de un estudio. Ademas, las hipotesis
se establecen previamente, esto es, antes de recolectar y analizar los datos. La
recoleccion de los datos se fundamenta en la medicion y el analisis en

procedimientos estadisticos” (p. 20).



3.2  Poblacién y muestra
3.2.1 Poblacion
La poblacion estd constituida por los 46 trabajadores la Corporacion
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Regién Huancavelica afio 2021.

3.2.2 Muestra
La muestra se considera censal debido a que se ha tomado la totalidad de la
poblacion, es decir se estudiara los 46 trabajadores de la Corporacion
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region Huancavelica afio 2021.

3.3  Técnicas de recoleccion de datos
Las técnicas usadas “para la recoleccion de datos en la presente” exploracion

fueron: la entrevista, la encuesta y la observacion.

Entrevista estructurada o formalizadas: interaccion popular que tiene por objeto
juntar datos para una indagacion y se ejecuta segun con el catdlogo fijo de
cuestiones cuyo orden y redaccion permanece invariable (Behar Rivero, 2008, pag.
60)

Encuesta: archivo que recopila informacién de una parte de la gente de interés,

en relacion el volumen de la exhibe en el objetivo del estudio (Behar Rivero, 2008,
pag. 62).

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
El investigador desarrollara un cuestionario con 46 cuestiones cerradas en escala de tipo
Likert por todas las cambiantes de estudios: Cultural organizacional y el Trastorno de

Burnout.

Se seleccionara la exhibe por medio de un muestreo no probabilistico, identificando a los 46
la Corporacién PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica.

Se va a aplicar el instrumento a los integrantes seleccionados en un tiempo promedio de 30
minutos por cada variable. La informacion sera procesada en Excel, creando una base de
datos, cuyos datos luego seran transferidos al software estadistico SPSS version 22.0 con la

elaboracion de cuadros, gréaficos y tablas de frecuencia en las dimensiones establecidas.



CAPITULO IV
RESULTADOS

41 Analisis de resultados

4.1.1 Andlisis descriptivo de variable Cultura organizacional

Tabla 1

Estadistico descriptivo de la variable Cultura organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 10 21,7 21,7 21,7
. Regular 20 43,5 43,5 65,2
Validos
Alto 16 34,8 34,8 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

Enlatabla 1y figura 1 indica que, el 21,7% de los encuestados afirman un nivel
bajo de cultura organizacional. Un 43,5% de la muestra afirm6 que el nivel de
cultura organizacional es regula. Por ultimo, un 34,8% de los encuestados perciben

que existe un alto nivel de cultura organizacional.



Figura 1
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4.1.2 Anélisis descriptivo de variable Sindrome Burnout

Tabla 2

Estadistico descriptivo de la variable Sindrome de Burnout

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 14 30,4 30,4 30,4
) Regular 21 45,7 45,7 76,1
Validos
Alto 11 23,9 23,9 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En la tabla 2 y figura 2 indica que, el 30,4% de los encuestados afirman un nivel

bajo de Sindrome de Burnout. Un 45,7% de la muestra afirm6 que el nivel

sindrome de Burnout es regular. Por altimo, un 23,9% de los encuestados

perciben que existe un alto nivel de sindrome de Burnout.

Figura 2
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4.1.3 Anélisis descriptivo de la dimension Caracteristicas dominantes

Tabla 3

Estadistico descriptivo de la dimension Caracteristicas dominantes

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 12 26,1 26,1 26,1
. Regular 26 56,5 56,5 82,6
Validos
Alto 8 17,4 17,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En la tabla 2 y figura 2 indica que, el 30,4% de los encuestados afirman un
nivel bajo de Sindrome de Burnout. Un 45,7% de la muestra afirmo que el
nivel sindrome de Burnout es regular. Por Gltimo, un 23,9% de los encuestados

perciben que existe un alto nivel de sindrome de Burnout.

Figura 3
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4.1.4 Analisis descriptivo de la dimension Liderazgo organizacional

Tabla 4

Estadistico decriptivo de la dimension Liderazgo organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 45,7 45,7 45,7
. Regular 18 39,1 39,1 84,8
Validos
Alto 7 15,2 15,2 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En la tabla 3 y figura 3 indica que, el 45,7% de los encuestados afirman un nivel

bajo de liderazgo organizacional. Un 39,1% de la muestra afirmé que el nivel

liderazgo organizacional es regular. Por ultimo, un 15,2% de los encuestados

perciben que existe un alto nivel de liderazgo organizacional.

Figura 4
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4.1.5 Anélisis descriptivo de la dimension Administracion de recursos humanos

Tabla b

Estadistico descriptivo de la dimension Administracion de recursos humanos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 7 15,2 15,2 15,2
. Regular 27 58,7 58,7 73,9
Validos
Alto 12 26,1 26,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En latabla 3 y figura 3 indica que, el 15,2% de los encuestados afirman un nivel
bajo de administracién de recursos humanos. Un 58,7% de la muestra afirmo
que el nivel administracion de recursos humanos es regular. Por Gltimo, un
26,1% de los encuestados perciben que existe un alto nivel de administracion de
recursos humanos.

Figura 5 Dimension Adminsitracion de Recursos humanos
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4.1.6 Anélisis descriptivo de la dimension Unidn organizacional

Tabla 6 Estadistico decriptivo de la dimension Union organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 23 50,0 50,0 50,0
. Regular 15 32,6 32,6 82,6
Validos
Alto 8 17,4 17,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En latabla 6 y figura 6 indica que, el 50,0% de los encuestados afirman un nivel
bajo de union organizacional. Un 32,6% de la muestra afirmé que el nivel union
organizacional es regular. Por altimo, un 17,4% de los encuestados perciben que

existe un alto nivel de union organizacional.

Figura 6 Dimensidn Unidén organizacional
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4.1.7 Analisis descriptivo de la dimension Enfasis organizacional

Tabla 7

Estadistico descriptivo de la dimension Enfasis organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 26 56,5 56,5 56,5
Véalidos  Regular 20 43,5 43,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En latabla 7 y figura 7 indica que, el 56,5% de los encuestados afirman un nivel bajo
de énfasis organizacional. Un 43,5% de la muestra afirm6 que el nivel de énfasis

organizacional es regular.

Figura7
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4.1.8 Anélisis descriptivo de la dimension Criterio de éxito
Tabla 8

Estadistico descriptivo de la diemnsion Criterio de éxito

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 7 15,2 15,2 15,2
. Regular 27 58,7 58,7 73,9
Validos
Alto 12 26,1 26,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 8 indica que, el 15,2% de los encuestados afirman un nivel
bajo de criterio de éxito. Un 58,7% de la muestra afirmé que el nivel criterio de
éxito es regular. Por altimo, un 26,1% de los encuestados perciben que existe un

alto nivel de administracién de recursos humanos.

Figura 8
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4.1.9 Anélisis descriptivo de la dimension Cansancio emocional

Tabla 9

Estadistico descriptivo de la dimension Cansancio emocional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 21 45,7 45,7 457
. Regular 16 34,8 34,8 80,4
Vélidos
Alto 9 19,6 19,6 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En latabla 9 y figura 9 indica que, el 45,7% de los encuestados afirman un nivel

bajo de cansancio emocional. Un 34,8% de la muestra afirmo que el nivel

cansancio emocional es regular. Por altimo, un 19,6% de los encuestados

perciben que existe un alto nivel de cansancio emocional.

Figura9
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4.1.10 Analisis descriptivo de la dimension Despersonalizacion

Tabla 10

Estadistico descritpivo de la diemnsion Despersonalizacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 23 50,0 50,0 50,0
. Regular 15 32,6 32,6 82,6
Vélidos
Alto 8 17,4 17,4 100,0
Total 46 100,0 100,0

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 10 indica que, el 50,0 % de los encuestados afirman un
nivel bajo de despersonalizacion. Un 32,6% de la muestra afirmé que el nivel
despersonalizaciéon es regular. Por Gltimo, un 17,4% de los encuestados perciben

que existe un alto nivel de despersonalizacion.

Figura 10
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4.1.11 Analisis descriptivo de la dimension Realizacion personal

Tabla 11
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 28 60,9 60,9 60,9
Validos  Regular 18 39,1 39,1 100,0
Total 46 100,0 100,0

Estadistico descriptivo diemension Realizacion personal

Interpretacion

En la tabla 11 y figura 11 indica que, el 60,9% de los encuestados afirman un
nivel bajo de realizacion personal. Un 39,1% de la muestra afirmé que el nivel
realizacion personal es regular.

Figura 11
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4.2

Contrastacion de hipotesis

Tabla 12

Prueba de normalidad kolmogorov-smirnov

kolmogorov-smirnov

Estadistico gl Sig.
Variable cultura organizacional 916 46 .026
Variable sindrome de Burnout 916 46 .026

Se observa en la tabla 12 los resultados de la prueba de normalidad de la muestra
conformada por 46 trabajadores de la empresa PANASERVICE, tomandose como
referencia al estadistico kolmogorov-smirnov, en el cual se ha obteniendo un sig. Bilateral

de 0,026. La prueba permite afirmar que no existe una distribucion normal, por lo cual se

debe emplear la prueba no paramétrica Rho de Spearman

4.2.1 Prueba de hipotesis

Tabla 13

Baremo de estimacion para coeficiente de correlacion Rho Spearman

Rango
09 a-1.00
<0.76 a <090
<051 0a-075
<011 a-0,50
<0.01 a-0.10

0.00
+0,01 a +0,10
FO. 1T a +0.50
+0.51 a +0.75
+0,76 o +0,90
091 a +1,00

Significancia
Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
No existe correlacion
Correlacidn positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta



4.2.1 Prueba de hipdtesis
Hipdtesis General
Estrategia de la prueba:

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipdtesis nula

He°: La cultura organizacional no se relaciona con el sindrome de Burnout en los

trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Ha: La cultura organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout en los

trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Tabla 14

Correlacién de la variable cultura organizacional y sindrome de burnout

Cultura Sindrome de
organizacional Burnout
Coeficiente de correlacion 1,000 733"
Cultura organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 40 40
Coeficiente de correlacion ;7337 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

En relacion a la prueba de conjetura general, en la tabla 10 se puede ver los resultados

estadisticos con un pvalor de 0.000 en menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la

conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; la civilizacion organizacional se

relaciona con el trastorno de Burnout en los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE

en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. De igual modo, se prueba que hay

relacion entre la variable cultura organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta

forma ademas, es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,733) lo que sugiere una

correlacion efectiva destacable. Es considerable resaltar que se ha usado el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman porque en la organizacion de normalidad permitié asegurar

gue no hay una organizacion habitual, empleandose la prueba no paramétrica.



Prueba de hipdtesis Especifica 1

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula

HO: Las caracteristicas dominantes no se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021

Ha: Las caracteristicas dominantes se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Tabla 15

Correlacion de la dimension caracteristicas dominantes y la variable sindrome de Burnout

Caracteristicas Sindrome de

dominantes Burnout

Coeficiente de correlacién 1,000 ,856™
Caracteristicas dominantes  Sig. (bilateral) . ,000

N 46 46

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,856™ 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En relacién a la prueba de conjetura detalla 1, en la tabla 15 se puede ver los resultados
estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la
conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; Las propiedades dominantes se
relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE
en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba la relacion entre
la extension propiedades dominantes y la variable trastorno de Burnout. De esta forma
ademas, es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,856) haciéndola una correlacion

efectiva fuerte.

Prueba de hipotesis Especifica 2

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula



He: El liderazgo organizacional no se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Ha: El liderazgo organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Tabla 16

Correlacion de la dimension liderazgo organizacional y la variable sindrome de Burnout

Liderazgo Sindrome de
organizacional Burnout
Coeficiente de correlacion 1,000 717
Liderazgo organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 40 40
Coeficiente de correlaciéon 717" 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

En relacién a la prueba de conjetura detalla 2, en la tabla 16 se puede ver los resultados
estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la
conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; el liderazgo organizacional se
relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE
en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba la relacion entre
la extension liderazgo organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma
ademas, es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,717) haciéndola una correlacién

efectiva destacable.

Prueba de hipotesis Especifica 3

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula



H°: Administracion de recursos humanos no se relaciona con el sindrome de Burnout

de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Ha: Administracién de recursos humanos se relaciona con el sindrome de Burnout de

los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021.

Tabla 17

Correlacion en Adminsitracién de RRHH y Sindrome de Burnout

Administracion Sindrome de
RRHH Burnout
Coeficiente de correlacion 1,000 ,575™
Administracion RRHH Sig. (bilateral) ,000
N 46 46
Rho de Spearman o ] .
Coeficiente de correlacion ,575 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

**_|a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En relacién a la prueba de conjetura detalla 3, en la tabla 17 se puede ver los resultados

estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la

conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; Gestion de elementos humanos se

relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE

en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba la relacion entre

la extension gestion de elementos humanos y la variable trastorno de Burnout. De esta forma

ademas, es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,575) haciéndola una correlacion

efectiva destacable.

Prueba de hipotesis Especifica 4



Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipdtesis nula

He: La unidn organizacional no se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afo 2021.

Ha: La unién organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afo 2021.

Tabla 18

Correlacion de la dimension unidn organizacional y la variable sindrome de Burnout

Unién Sindrome de
organizacional Burnout
Coeficiente de correlacion 1,000 -,815™
Unidn organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 40 40
Coeficiente de correlacién -,815" 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En relacién a la prueba de conjetura detalla 4, en la tabla 18 se puede ver los resultados
estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la
conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; la unidon organizacional se
relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE
en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba la relacion entre
la extension union organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas,
es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (-,815) haciéndola una correlacién negativa

fuerte.



Prueba de hipdtesis Especifica 5

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

HO: El énfasis organizacional no se relaciona con el sindrome de Burnout de los

trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afio 2021

Ha: El énfasis organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout de los
trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Region

Huancavelica afo 2021.

Tabla 19

Corelacion entre Enfasis organizacional y sindrome de Burnout

Enfasis Sindrome de
organizacional Burnout

Coeficiente de correlacion 1,000 ,608™
Enfasis organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,608™ 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

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

En relacién a la prueba de conjetura detalla 5, en la tabla 19 se puede ver los resultados

estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la

conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; El énfasis organizacional se

relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE

en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba la relacion entre

la extension énfasis organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas,

es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,608) haciéndola una correlacion efectiva

destacable.



Prueba de hipdtesis Especifica 6

Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.

Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

HO: El criterio del éxito organizacional no se relaciona con el sindrome de
Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de

Ocoyo, Region Huancavelica afio 2021.

Ha: El criterio del éxito organizacional se relaciona con el sindrome de Burnout
de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,

Region Huancavelica afio 2021.

Tabla 20

Correlacion de la dimension criterio de éxito y la variable sindrome de Burnout

Criterio de éxito Sindrome de

Burnout

Coeficiente de correlacion 1,000 575"
Criterio de éxito Sig. (bilateral) . ,000

N 46 46

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 575" 1,000
Sindrome de Burnout Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En relacién a la prueba de conjetura detalla 6, en la tabla 20 se puede ver los resultados
estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la
conjetura nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; EI método del triunfo
organizacional se relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacién
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021. Ademas, se prueba
la relacién entre la extension método de triunfo y la variable trastorno de Burnout. De esta
forma ademas, es viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,575) haciéndola una

correlacion efectiva destacable.



5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Los resultados mostraron que existe correlacion directa positiva considerable de
Rho ,733 entre las variables cultura organizacional y sindrome de Burnout. Los
datos obtenidos concuerdan con el trabajo Amoros Tirado et al.; (2019) encuentra
una relacion de Rho de ,761 entre la variable cultura organizacional y el sindrome
de Burnout, el cual sefiala que la cultura organizacional no se debe afianzar en
procesos mondtonos, debido a que estas condiciones asociadas al desarrollo laboral
conllevan al incremento de sindrome de Burnout. Para Tirados et al (2019) la
explicacion se centra en como concibe el eje de cultura organizacional, puesto que,
si se intenta enmarcar en habitos inflexibles, estos terminan decantando sintomas

del sindrome de Burnout.

Por otro lado, la presente investigacion encontré relacion entre las
caracteristicas dominantes y el sindrome de Burnout de Rho ,856 esto guarda
relacion con el trabajo de Ludefia (2019) establecen correlacion fuerte de 0,791
entre la gestion de cultura y sindrome de Burnout. Para el investigador Ludefia,
considera que, si bien es cierto, la importancia de las caracteristicas dominantes en
la construccion de la cultura, si estas caracteristicas son opuestas a las culturas
familiares que portan los trabajadores termina siento contraproducentes y originan

cansancio emocional que es uno de los sintomas del sindrome de Burnout. La



explicacion de Ludefia se ajusta a la presente investigacion, debido a que se ha
podido identificar que hay caracteristicas dominantes asociados a los horarios
forma de trabajo que forma parte de la cultura organizacional de la Corporacién
Panaservice, sin embargo, las condiciones de la COVID -19 conllevo a gque estas
caracteristicas generaran cansancio emocional y despersonalizacion de los

trabajadores de la empresa.

Con respecto a la administracion de recursos humanos presenta una
correlacion ,575 con el sindrome de Burnout, los resultados guardan relacion con
el trabajo de Portocarrero (2020) encuentra una correlacion moderada de
Rho=0,467 entre la variable cultura organizacional y el desempefio laboral. Para
Portocarrero, la administracion de recursos humanos estd asociado a posibles
cambios en los trabajadores, medicién de desempefio por lo cual si se incide en
estos temas promueven la manifestacion del sintoma de realizacion personal, que
es parte del sindrome de Burnout, que orilla al trabajador a iniciar una agresiva
competencia laboral, 1o que provoca debilitamiento del clima laboral. Para el
presente estudio, las condiciones de pandemia, conllevo a la reestructuracion de
personal, ademas, la forma de trabajo vario, esto conllevo a un porcentaje de
despido, por lo cual, género que los trabajadores manifestaran sentimiento de
competencia por la necesidad de conservar sus puestos laborales.

Asimismo, se establecié una correlacion negativa fuerte entre la union
organizacional y el sindrome de Burnout, es decir, a mayor union organizacional
menor sindrome de Burnout o viceversa. Los datos obtenidos guardan relacion con
el trabajo de Espinoza & Gaspar (2018) se encuentra relacion de Rho= -,891 entre
la variable Cultura Organizacional y estrés Laboral. En el trabajo de Espinoza &
Gaspar, se indica que es importante fortalecer la unién organizacional como ente
de contencion ante el estrés laboral. En el presente de trabajo presenta datos
similares, debido a que ante la percepciéon de los trabajadores consideran que
mantener la union organizacional disminuye la sensacion de cansancio

organizacional, los cambios disruptivos generan saturaciones de emociones.



6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera

Los resultados sefialan que hay relacion entre la variable cultura organizacional
y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, se aprecia un coeficiente
de Rho de Spearman (,733) lo que sugiere una correlacion efectiva destacable.
Ademas, se ve los resultados estadisticos con un pvalor de 0.000 en menor a pvalor
<0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se permite la alterna, la cual
sugiere que; la civilizacion organizacional se relaciona con el trastorno de Burnout
en los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,
Regidn Huancavelica afio 2021.

Segunda

Los resultados apuntan que hay una la relacion entre la extension propiedades
dominantes y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es viable ver
un coeficiente de Rho de Spearman (,856) haciéndola una correlacién efectiva
fuerte. Ademas, se puede ver los resultados estadisticos con un pvalor de 0.000,
menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se permite
la alterna, la cual sugiere que; las propiedades dominantes se relacionan con el
trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021.

Tercera



Los resultados sefialan que hay una relacion entre la extension liderazgo
organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es viable
ver un coeficiente de Rho de Spearman (,717) haciéndola una correlacion efectiva
destacable. Ademas, se puede ver los resultados estadisticos con un pvalor de 0.000,
menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se permite
la alterna, la cual sugiere que; el liderazgo organizacional se relaciona con el
trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021.

Cuarta

Los resultados apuntan que hay una relacion entre la extension gestion de
elementos humanos y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es
viable ver un coeficiente de Rho de Spearman (,575) haciéndola una correlacion
efectiva destacable. De igual modo, se puede ver los resultados estadisticos con un
pvalor de 0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura
nula y se permite la alterna, la cual sugiere que; Gestion de elementos humanos se
relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021.

Quinta

Los resultados sefialan que hay una relacién entre la extension unién
organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es viable
ver un coeficiente de Rho de Spearman (-,815) haciéndola una correlacion inversa
fuerte. Se puede ver los resultados estadisticos con un pvalor de 0.000, menor a
pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se permite la alterna,
la cual sugiere que; la union organizacional se relaciona con el trastorno de Burnout
de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo,
Zona Huancavelica afio 2021.

Sexta

Los resultados sefialan que hay una relacion entre la extension énfasis
organizacional y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es viable
ver un coeficiente de Rho de Spearman (,608) haciéndola una correlacion efectiva
destacable. Ademas, se puede ver los resultados estadisticos con un pvalor de 0.000,
menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se permite

laalterna, la cual sugiere que; El énfasis organizacional se relaciona con el trastorno



de Burnout de los trabajadores de la Corporacion PANASERVICE en el distrito de
Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021.

Séptima

Los resultados sefialan que hay una relacidn entre la extension método de triunfo
y la variable trastorno de Burnout. De esta forma ademas, es viable ver un
coeficiente de Rho de Spearman (,575) haciéndola una correlacion efectiva
considerable. Ademaés, se puede ver los resultados estadisticos con un pvalor de
0.000, menor a pvalor <0.05, del mismo modo, se repudia la conjetura nula y se
permite la alterna, la cual sugiere que; el método del triunfo organizacional se
relaciona con el trastorno de Burnout de los trabajadores de la Corporacion
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, Zona Huancavelica afio 2021.



6.2 Recomendaciones

Primera

La cultura organizacional requiere de un fortalecimiento constante, debido a que ella se
modifica por factores internos y externos de la organizacion. Debido a las condiciones
generadas por la COVID 19, los trabajadores de PANASERVICE han visto sustancialmente
modificada la cultura organizacional, por lo cual, se sugiere, contar con el soporte

especializado de un psicdlogo o especialista en recursos humanos.

Segunda

Las caracteristicas dominantes asociados al cumplimiento de metas, politicas deben ser
planteadas en participacion conjunta de los trabajadores. Debido a que se requiere un total
compromiso de los trabajadores. Por lo tanto, se sugiere, fortalecer las reuniones de trabajo

colaborativo. Ademas, que los trabajadores aporten sus ideas y posiciones ante los directivos.

Tercera

El liderazgo organizacional se fortalece fomentando el desarrollo humano, por los tanto, se
sugiere que la empresa continue apoyando el desarrollo de los trabajadores. Asimismo, debe

continuar fomentando el apoyo social para sus trabajadores.

Cuarta

La administracién de recursos humanos debe seguir orientada en brindar seguridad laboral
a los trabajadores, esto genera condiciones favorables para la cultura organizacional. De tal
forma que disminuye los riesgos de conflicto laboral, 1o que puede afectar a lograr los

objetivos de la empresa.



Quinta

La unidn organizacional en el estudio se asocia en gran medida a la confianza mutua, por los
cual sugerimos que la empresa PANASERVICE continue fortaleciendo los lazos de

confianza, atreves del dialogo entre sus actores.

Sexta

El énfasis organizacional promueve la capacidad de hacer frente a los nuevos desafios, por
lo tanto, se sugiere que los directivos se orienten a fortalecer sus competencias relacionadas

con la planificacion y riesgos. Esto permitird hacer frente a los desafios de los mercados.

Séptima
El criterio de éxito este asociado a la eficiencia del cumplimento de servicios ofertados, pro

0 tanto se sugiere a la empresa mantener las politicas y medios de control que aseguran la

calidad de los alimentos y servicios.
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ANEXOS
Anexo 01

Cuestionario de Cultura Organizacional y Sindrome de Burnout en los trabajadores de la
corporacion PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, region Huancavelica afio 2021.

La presente encuesta tiene la intencion de conocer su opinidn con respecto a la Cultura
Organizacional y Sindrome de burnout en los trabajadores de la corporacion
PANASERVICE en el distrito de Ocoyo, por lo cual agradezco que responda las preguntas
con mucha sinceridad ya que la informacion serd utilizada unicamente para fines académicos

y se garantiza estricta confidencialidad.

I. INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa (X), segun corresponda de acuerdo a la escala de calificacion.

Descripcion Valor

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

Desacuerdo

N W B~ ol

Totalmente desacuerdo




CULTURA ORGANIZACIONAL

Calificacion

I. Gestion de relacion 1121 3[ 4] 5

1. Laorganizacion es un lugar muy personal. Es como una familia.

2. La organizacion es un lugar emprendedor y muy dindmico. La gente
esta dispuesta a asumir riesgos.

3. La organizacion esta muy orientada a los resultados. La mayor
preocupacion es hacer el trabajo bien hecho.

4. La organizacién es muy estructurada y controlada. Generalmente los
procedimientos dicen al personal qué hacer.

I1. Liderazgo Organizacional

5. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un
instrumento de facilitar, guiar y ensefiar a sus miembros.

6. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado como un
instrumento para apoyar la innovacion, el espiritu emprendedor y la
toma de riesgos

7. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para asegurar el
logro de los resultados.

8. El liderazgo de la organizacion es generalmente usado para coordinar,
organizar o mejorar la eficiencia.

I11. Administracién del Recurso Humano

9. El estilo de gestidn de la organizacién se caracteriza por el trabajo en
equipo, los acuerdos en consenso Y la participacion

10. El estilo de gestion de la organizacién es caracterizado por asumir
riesgos individuales, la innovacion y la toma de decisiones

11. El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por la alta
competencia y exigencias por lograr los resultados

12. El estilo de gestion de la organizacion se caracteriza por la seguridad
de los puestos de trabajo, la conformidad y la predictibilidad

IV. Unidn de la Organizacional

13. Lo que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la confianza
mutua

14. Lo que mantiene unida a la organizacion son los deseos de innovacion
y desarrollo

15. Lo que mantiene unida a la organizacién es el cumplimiento de metas.
El ganar y tener éxito son temas comunes

16. Lo que mantiene unida a la organizacion son las politicas y las reglas.
Mantener a la organizacion en marcha es lo importante

V. Enfasis estratégico

17. La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La confianza es alta,
junto con la apertura y la participacion




18.

La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos recursos y desafios.
El probar nuevas cosas Yy la busqueda de oportunidades son valoradas

19.

La organizacion enfatiza en las acciones competitivas, los objetivos y
el ganar espacios en los mercados

20.

La organizacion enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia,
el control y la realizacion correcta del trabajo son importantes

VI. Criterio de éxito

21.

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de los
recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones personales y el
reconocimiento de las personas

22.

La organizacion define el éxito sobre la base de contar con un producto
unico o el mas nuevo. Se debe ser lider en productos e innovacion

23.

La organizacion define el éxito sobre la participacion de mercado y el
desplazamiento de la competencia. El liderazgo de mercado es clave

24,

La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia en el
cumplimiento de sus tareas




Inventario de Burnout de Maslach (MBI)

Calificacion

11 2| 3[ 4|5

1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento cansado

3. Me encuentro fatigado cuando me levanto por las mafianas y me
enfrento a otro dia de trabajo

4. Puedo entender con facilidad a las personas con las que trabajo.

5. Siento que a las personas con las que mantengo contacto en el trabajo
las trato con indiferencia

6. Trabajar con personas todos los dias es una tension para mi

7. Siento que resuelvo muy bien los problemas que tengo que enfrentar en
el trabajo

8. Siento que mi trabajo me esta desgastando

9. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la
vida de los otros

10. Creo que me comporto de manera mas dura con la gente desde que hago
este trabajo

11. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

12. Me siento con mucha energia en mi trabajo

13. Me siento frustrado por mi trabajo

14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

15. Siento que no tengo interés en lo que les ocurra a las personas con las
que tengo contacto profesionalmente

16. Trabajar en contacto directo con las personas me produce bastante
estrés

17. Tengo facilidad para crear un ambiente agradable en mi trabajo

18. Me encuentro animado después de trabajar de cerca con las personas
que tengo que atender

19. He realizado muchas cosas que valen la pena en este trabajo

20. En mi trabajo, siento que he llegado al limite de mis posibilidades

21. Siento que, en mi trabajo, los conflictos emocionales son tratados de
forma adecuada

22.En mi trabajo, algunas personas me culpan por algunos de sus
problemas




Anexo 02

Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida la cultura
organizacional se relaciona
con el sindrome de Burnout
en los trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021?

PROBLEMA
ESPECIFICO

¢De qué manera las
caracteristicas dominantes
se relacionan con el
sindrome de Burnout de los
trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021?

¢De  qué manera el
liderazgo organizacional se
relaciona con el sindrome
de  Burnout de los
trabajadores de la
Corporacion
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021?

(De qué manera
administracion de recursos
humanos se relacionan con
el sindrome de Burnout de
los j de la

OBJETIVO GENERAL

Determinar en qué medida
la cultura organizacional se
relaciona con el sindrome
de Burnout en los
trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Regién
Huancavelica afio 2021.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Determinar  la  relacién
entre las caracteristicas
dominantes y el sindrome
de  Burnout de los
trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Regién
Huancavelica afio 2021.

Determinar  la  relacién
entre el liderazgo
organizacional y el
sindrome de Burnout de los
trabajadores de la
Corporacion
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Regién
Huancavelica afio 2021.

Determinar  la relacién
entre la administracion de
recursos humanos y el

sindrome de Burnout de los
j de la

Corporacion
PANASERVICE en el

Corporacion
PANASERVICE en el

HIPOTESIS GENERAL

HA: L cultura
organizacional se relaciona
con el sindrome de
Burnout en los
trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE enel
distrito de Ocoyo, Regién
Huancavelica afio 2021.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

HA: Las caracteristicas
dominantes se relaciona
con el sindrome de Burnout
de los trabajadores de la
Corporacién
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021.

HA: El liderazgo
organizacional se relaciona
con el sindrome de Burnout
de los trabajadores de la
Corporacion
PANASERVICE en el
distrito de Ocoyo, Region
Huancavelica afio 2021

HA:  Administracion  de
recursos  humanos  se
relaciona con el sindrome
de  Burnout de los
trabajadores de la
Corporacion

PANASERVICE en el

VARIABLES

Independiente

(i): Cultura
Organizacional

DIMENSIONES

INDICADORES

La organizaciéon
Innovacién

X1: Caracteristica:

X2= Liderazgo organizacional

X3= Administracion de Recursos

Humanos

X4= Uni6n organizacional

Ct ) de metas

Politicas

Desarrollo humano
Nuevos recursos y desafios
Las acciones competitivas

La permanencia

El trabajo en equipo
Riesgos individuales
La alta competencia
La seguridad

Confianza mutua
Innovacién
Cumplimiento de metas

Politicas

DISENO DE
INVESTIGACION

Tipo:
Aplicada

Transeccional o
Transversal

Correlacional —
explicativa.

Poblacién: 46
trabajadores

Muestra: 46 trabajad

Instrumento de
Recoleccién de Dato
Cuestionario

Paquete Estadistico
Andlisis de Datos:
SPSS Versi6n 22
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