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Resumen
El objetivo del presente estudio fue determinar si existe diferencia significativa en la relacion del
alineamiento a la filosofia institucional con la carga laboral y el sindrome de Burnout en
trabajadores docentes, administrativos y operativos de la Universidad Peruana Union, Lima
2019. El disefio de investigacion aplicado fue de tipo descriptivo, no experimental, de corte
transversal, correlacional y comparativo. La muestra estuvo conformada por un total de 304
trabajadores, entre docentes, administrativos y operadores. Los instrumentos utilizados fueron el
Cuestionario SUSESO ISTAS-21, el cuestionario de Burnout Maslach y se elaboré cuestionario
de alineamiento estratégico del personal, siendo validado por jueces expertos y estadisticos, con
un nivel de significancia de 0.000 (< 0.05) y un coeficiente de 0.845 segin KMO. Obteniendo
como resultado que la relacion entre las variables, de alineamiento a la filosofia institucional con
un 48% de personal “Medianamente alineado” y un p valor = .000 (p<0.05), asi como en la
variable de carga laboral con un 56.6% de personal con un nivel “Alto” y un p valor =.000,
resultado que no difiere con la variable del sindrome de Burnout que presenta p valor = .363 y un
40.5% con rasgos “Medianos” en el personal docente, administrativo y operativo. Concluyendo
que la variable de alineamiento a la filosofia institucional y la carga laboral tuvieron diferencia
significativa, en relacion al cargo del personal docente, administrativo y operativo; la variable

del sindrome de Burnout no presenté diferencia significativa.

Palabras claves: Carga laboral, sindrome de Burnout, Alineamiento a la filosofia institucional,

salud laboral.
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Abstract
The objective of the present study was to determine if there is a significant difference in the
relationship of the alignment to the institutional philosophy with the workload and the Burnout
syndrome in teaching, administrative and operational workers of Peruvian Union University,
Lima 2019. The applied research design was descriptive, non-experimental, cross-sectional,
correlational and comparative. The sample consisted of a total of 304 workers, including
teachers, administrators and operators. The instruments used were the SUSESO ISTAS-21
Questionnaire, the Maslach Burnout questionnaire and a strategic staff alignment questionnaire
which was prepared and validated by expert and statistical judges, with a significance level of
0.000 (<0.05) and a coefficient of 0.845 according to KMO. The result was that the relationship
between the variables, alignment with the institutional philosophy with a 48% “Moderately
aligned” and with a “High level" of workload of 56.6% and both variables with a p value =.000
(p <0.05), a result that differs in the Burnout syndrome variable with a p value = .363 and 40.5%
with "Medium" features in the teaching in the teaching, administrative and operational staff. It
was concluded that the variable of alignment with the institutional philosophy and the workload
had a significant difference, moreover, in the case of the Burnout syndrome variable, there was
no significant difference in relation to the position of the teaching, administrative and operational
staff. It was concluded that the variable of alignment with the institutional philosophy and the
workload had a significant difference, moreover, in the case of the Burnout syndrome variable,
there was no significant difference in relation to the position of the teaching, administrative and

operational staff.

Keywords: Workload, Burnout syndrome, Alignment to institutional philosophy, occupational

health.
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Capitulo I: Planteamiento del problema

Descripcion de la situacion problemética

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2010) indica que el cuidado integral de los
trabajadores es relevante para el propio trabajador, su familia y para la empresa a la que
pertenece, condicidn que permitira un mejor desempefio y una alta productividad, que puede
Ilegar a tener impacto positivo en la economia de cada pais. Arraigada (2017), de igual manera,
resalta que una organizacion saludable previene, cuida y mantiene la salud laboral de sus
empleados, comprendiendo que esto no solo implica la ausencia de enfermedad, sino de la
aplicacién de sistemas y modelos de gestion con el fin de evitar los riesgos que pueden alterarla,
considerando acciones de prevencion de los mismos, apuntando hacia la calidad de vida y
satisfaccion laboral.

En diversos paises del mundo, méas del 50% de trabajadores se encuentran contratados en
instituciones gue no cuentan con una estructura organizacional, las que no brindan seguridad a la
salud; por otra parte, la atencién a este problema fundamental puede traer mejoras en la misma
organizacion, como por ejemplo: la reduccion de ausentismo por enfermedad hasta en un 27%, y
los costos de atencion en salud que asume el mismo trabajador o la empresa en un 26% (OMS,
2017)

En los Estados Unidos, hay una pérdida de 125 mil millones a 190 mil millones de
ddlares en gastos de atencion médica, incluyendo la salud mental afectada del trabajador, que
puede incrementar el costo, al perjudicar su productividad, como en el aumento del

requerimiento de reemplazos y en la pérdida de talento humano capacitado (Garton, 2017).
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Entre los principales riesgos para la salud mental se puede encontrar, individualmente, la
incorrecta relacién del empleado con el entorno corporativo, su aptitud y los medios dispuestos
para cumplir con su labor; por otro lado, de parte de la empresa, los riesgos organizativos para el
empleado pueden ser: politicas inadecuadas de seguridad y proteccion de la salud, practicas
ineficientes de gestion y comunicacion, escasa capacidad de decision del trabajador o ausencia
de control en su area de trabajo, bajo nivel de apoyo de los empleados, horarios de trabajo
rigidos y la falta de claridad de los objetivos de la organizacion; el conjunto de estos factores,
con relacién a la expresion de sintomatologia crénica en el trabajador, demuestra la presencia del
Sindrome de Burnout o sindrome del quemado o agotamiento profesional, llegando a ser un
factor de riesgo laboral (OMS, Octubre, 2017). La misma organizacion indicé que México
reporta ser el primer pais con mayor estrés laboral, en un 75% de sus trabajadores, seguido por
China con 73% y Estados Unidos con 59% (ExpokNews, 2017).

La Organizacion Mundial del Trabajo (OIT) calcula que el estrés, la depresion y la
ansiedad que produce el trabajo, junto con accidentes laborales representan la pérdida de 0.5 a
3.5% del producto bruto interno de los paises, tal es el caso de México, donde el estrés laboral
representa pérdidas entre 5 000 a 40 000 millones de ddlares anuales (Central European Time,
[CET] 2017). El instituto estadounidense del Estrés afirma que el estrés laboral le cuesta a la
economia estadounidense unos 300 millones de délares anualmente, y que los gastos adicionales
de atencion de salud fueron de 190 millones de ddlares, no obstante, un estudio que analizé los
registros de empleos en Estados Unidos, durante 13 afios report6 que trabajar en empleos con
horarios que afiaden horas extras se asocia con una tasa de riesgo hasta de un 61% de lesiones

mas alta, en comparacion con empleos sin horas extras (BBCMundo.P, 2018). En el Reino Unido
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la oficina de salud y seguridad informé que entre el 2016 y 2017 se perdieron 12.5 millones de
dias laborales por estrés, depresion o ansiedad relacionado al trabajo (BBCMundo.P.J, 2018).

En contraste, la OIT inform6 que en América Latina, segun los resultados de la primera
encuesta centroamericana sobre las condiciones de trabajo y salud, hubo entre el 12 y 16% de
empleados que indicaron sentirse constantemente con tension o estrés. En Argentina, méas del
26% de trabajadores reportd que sufria carga mental por el exceso de trabajo, de igual manera, en
Colombia el 2009, casi el 25% de hombres y un poco mas del 28% de mujeres, calificaron su
nivel de estrés de 7 a 10 en una escala de 1 a 10. En Chile en una encuesta realizada el 2011, se
report6 que un 28% de los empleados y el 13% de los empleadores, indicaron que el estrés y
depresién forman parte de su empresa, no obstante, solo el 9% de empleadores y el 7% de
trabajadores refirieron que implementaron medidas para combatir estos problemas (Smartcoach,
2015).

En el Pert el 60% de la poblacion sufre de estrés, presentdndose en mayor proporcion en
la mujer con el 63%, frente al 52% de casos presentado en los hombres. Asi mismo, entre las tres
principales fuentes de estrés se encuentran: las responsabilidades en el centro de estudio, trabajo
y hogar, que representan el 33% (Grupo Integracién, 2014).

El sindrome de Burnout ya venia siendo estudiado desde los afios ochenta, cuando se
sefial6 su impacto en el ambiente laboral, resumiendo el concepto como “cambios personales
negativos en el tiempo, presentado en profesionales que desempefian trabajos frustrantes o con
excesiva demanda”, concepto relacionado a tres procesos, como son: el desequilibrio en las
exigencias laborales y los recursos individuales, la respuesta emocional a corto plazo, que deriva
del anterior desequilibrio, mostrandose por medio de ansiedad, tension, fatiga y agotamiento,

propiciando cambio de actitudes y conductas (afrontamiento defensivo) (Chemiss, 1980). Con el
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tiempo se evidenciaron sus efectos, encontrandose que el sindrome de Burnout motiva una
sensacion de fracaso, tanto profesional como en las relaciones interpersonales con el equipo de
trabajo al cual pertenece el trabajador (Ramirez, Ortega, Villamizar, & Leiton, 2009). De igual
manera, al estar en mayor exposicion al estrés, el empleado muestra mayor vulnerabilidad a
sufrir trastornos mentales, que indirectamente pueden desencadenar respuestas nocivas, como
conductas de riesgo, sintomas de ansiedad, consumo de sustancias psicoactivas, entre otras
(Guerrero, Gémez, Moreno, Garcia, & Blazquez, 2011).

En esta coyuntura, el Ministerio de Salud (MINSA, 2019) aprobd con la Resolucién
Ministerial N° 658-2019, las prioridades nacionales de investigacion en salud en el Peru, 2019 al
2023, entre las cuales contempla como problema sanitario la salud ambiental y ocupacional, asi
como la salud mental, con énfasis en: el diagnostico de la exposicion de los trabajadores a los
factores de riesgo, el estudio de la dinAmica de los determinantes sociales, bioldgicos,
comportamentales, familiares y ambientales de la salud negativa y positiva del pais, asi como el
desarrollo, seguimiento y evaluacién de diversas estrategias para el control de dichos factores, de
manera intersectorial, con adecuacién cultural de prevencion, promocion, tratamiento y
rehabilitacién en salud mental.

Con relacion a lo planteado y como una estrategia institucional que promueva una cultura
organizacional saludable, se resalta que una organizacion exitosa tiene de trasfondo una cultura
organizacional fuertemente establecida; lamentablemente, en la actualidad se observa con
preocupacion, el incremento de una crisis constante dentro de las organizaciones, tanto publicas
como privadas, en las cuales se evidencia corrupcion, escaso compromiso de los trabajadores,
entre otros problemas; paralelo a ello, se suman los cambios rapidos por la globalizacién, con un

mercado mas exigente. Ballivian (2006), indica que las organizaciones latinoamericanas
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necesitan la implementacion de una filosofia de cambio, con nuevo estilo de liderazgo, asi como
nuevas habilidades y competencias de los trabajadores en las estructuras, estrategias y en la
utilizacion de los valores para alinear conductas, todo esto apuntando de manera compatible a la
vision del sistema, dicho cambio requiere la mejora continua que aproveche al maximo el
conocimiento y la informacion del entorno y de las personas. Alhama (2004) refiere, segun su
estudio sobre las nuevas formas de organizacion en el trabajo, que para cumplir los objetivos,
uniendo los aspectos técnicos del proceso, la dimensién social y humana del hombre, se requiere
establecer nuevos principios que motiven el incremento de la integracion, entre las funciones
especializadas de la direccion con el trabajador; para ello, es necesario que se incorpore una
gestion de cambio con metas claras, que comunique los motivos, beneficios y riesgos,
permitiendo que el personal se forme continuamente, y realice a su vez la retroalimentacién
permanente, ya que por ellos es que las organizaciones exitosas crecen, no solo adaptando su
proceder motivado por una tendencia, sino desde un cambio profundo que abarca cultura,
capacidades, estrategias, disefio interno y percepcion del mercado, poniendo como prioridad al
trabajador, quien sera el que lleve a cabo dicho cambio.

Alles (2007) menciond que “La cultura organizacional al ser adecuadamente establecida
es estratégica, ya que muestra el sentir del trabajador, al estar identificado con su organizacion,
con la vison, mision, valores y estrategias de la misma”.

Por lo anteriormente expuesto, y dado que el personal de la Universidad Peruana Union,
desarrollan actividades de diferente nivel de carga laboral, con posible predisposicion a presentar
el sindrome de Burnout, y con la reciente reformulacion de la cultura organizacional, se vio
necesario realizar el estudio de estas variables en diferentes grupos de trabajadores, fortaleciendo

la promocion de un estilo de vida saludable en la institucion.
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Antecedentes de la investigacion

Entre los antecedentes relacionados con el estudio, por tipo de muestra y segun las
variables en estudio, se encuentran Jiménez y Arrieta (2017), quienes identificaron la correlacion
existente entre el sindrome de Burnout y la evaluacion de desempefio en docentes de la
universidad Area Andina. Investigacion cuantitativa, correlacional, de cohorte transversal,
aplicando la bateria de Maslach Burnout Inventory en 40 docentes. Obtuvieron como resultados,
que existia correlacion significativa negativa entre sindrome de Burnout y la evaluacion de
desempefio, es decir, los docentes que presentaron menor sindrome de Burnout tenian mejores
calificaciones en su desempefio; observaron también correlacion significativa negativa entre
despersonalizacion y evaluacién de desempefio.

De igual manera, Quispe (2017), analiz6 comparativamente el nivel de sindrome de
Burnout segun la condicion laboral de los docentes universitarios, asi como el nivel de las
dimensiones del Sindrome de Burnout en comparacion con su condicién laboral. La
investigacion fue de tipo descriptivo, comparativo, de disefio experimental y método deductivo,
aplicado a 25 docentes contratados como nombrados, seleccionados por conveniencia, de los
cuales obtuvo como resultado que no hay diferencia en el nivel de sindrome de Burnout en
docentes contratados y nombrados, por presentar un nivel medio, sin embargo, los docentes
contratados tuvieron tendencia a aumentar su nivel al presentar sentimiento de cansancio, agobio,
actitudes negativas, distantes, tendiendo a desvalorizar su trabajo.

Considerando el impacto del sindrome, Bedoya, Vega, Severiche y Meza, (2017),
evaluaron el sindrome de Burnout y los factores asociados en docentes de una institucion
superior del caribe colombiano. Fue un estudio analitico, transversal, en el que utilizaron la

encuesta sociodemografica y el instrumento de Maslach Burnout Inventory en 150 profesores,
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encontrando como resultado que la realizacién personal y los sintomas de estrés se encontraron
asociados al género, ambos valores tuvieron mayor puntaje en agotamiento emocional.

Por su parte Correa (2012), analizé la relacion entre el Burnout y una serie de variables
sociodemogréficas, causas y consecuencias del sindrome, en docentes universitarios de los
sectores publicos y privados de la ciudad de Popayan; aplico el cuestionario breve de Burnout.
Fue un estudio cuantitativo transversal, en el que encontré una baja presencia de sindrome de
Burnout y que las variables que estuvieron altamente asociadas con la dimension de
despersonalizacion y consecuencias fisicas y sociales, tanto en el sector publico como en el
privado, fueron: El nimero de horas de labor en la semana, tiempo que lleva en la universidad y
el tipo de cargo desempefiado.

Rodriguez (2017), determind las diferencias en la relacion con la carga laboral y los
rasgos del sindrome de Burnout en el personal docente y administrativo de la Universidad
Peruana Unién, Lima. 2017. Fue un estudio de tipo observacional, no experimental, de disefio
comparativo, asociativo y correlacional, de corte transversal; utilizando la encuesta de SUSESO
ISTAS-21 para evaluar la Carga laboral y el cuestionario de Burnout Maslach, que fue aplicado a
229 trabajadores docentes como administrativos. Obtuvo como resultado que no existen
diferencias significativas del Burnout ni de la Carga laboral entre el personal docente o
administrativo de la institucion, también encontr6 que no habia diferencia significativa, entre los
que vienen laborando entre 1 a 5 afios, como los que tienen mas de 6 afios trabajando, ambos
tuvieron la misma exposicion a la carga laboral, sin embargo, hallo diferencias significativas, es
decir, tanto los que laboraron de 1 a 5 afios como los que tuvieron de 6 afios a mas, no estuvieron

expuestos al mismo nivel de sindrome de Burnout, entre otros hallazgos concluyo que la carga
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laboral incidi6 en que los trabajadores presentaran rasgos de Burnout, aungue no en niveles altos,
sino en grados casi riesgosos que podria repercutir en problemas de salud.

Leodn, Cantero y Ledn (2010), también analizaron el papel que desempefia la autoeficacia
en la relacion entre condiciones de trabajo y sindrome de Burnout. Fue una investigacion
transversal en la que se aplicé el cuestionario de Escala Laboral de Estrés, asi como la encuesta
de Maslach Burnout Inventory (MBI) en 194 docentes universitarios. Encontrando que las
condiciones de trabajo (ambiguedad de rol y sobrecarga laboral) se relacionaron con el Burnout;
la autoeficacia, por su parte, pudo haber tenido influencia, solo en caso de que la persona pueda
actuar para modificar las condiciones estresantes.

Con un enfoque similar, Arquero y Donoso (2013) buscaron comprobar si el sindrome de
Quemado en el trabajo (Burnout) en docentes, se asocia en mayor grado con las actividades
docentes o a las actividades investigativas, asi como la relacion del Burnout con otros factores y
consecuencias. Utilizaron el instrumento de Maslach Burnout Inventory en 41 docentes,
obteniendo como resultado mayor nivel de Burnout en docentes con actividades investigativas
que en los que realizaban solo actividades docentes, asi mismo factores como el género, el
tiempo de investigacion, el doctorado, el reconocimiento de los estudiantes y la capacidad de
decision, se asocian el Burnout, asi como los altos niveles del sindrome con la intencion de
abandono.

En cuanto a las consecuencias de Burnout en el trabajador, Gonzélez y Orta (2016)
determinaron los elementos de la cultura organizacional que mediatiza la expresion del sindrome
de desgaste profesional o Burnout en 73 docentes de la facultad de ciencias sociales y
humanisticas. El estudio fue de metodologia mixta, en el que utilizé el cuestionario breve de

Burnout, asi como el cuestionario de normas y valores organizacionales. El estudio concluyo que
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los docentes no se encontraban afectados por el sindrome, pero que manifestaban algunos de los
sintomas, los cuales se relacionaron con elementos culturales de la carga laboral, inadecuadas
condiciones de trabajo y a la baja estimulacion salarial.

Por lo anteriormente expuesto y en relacién a la salud laboral en la gestion universitaria,
Quezada (2016), establecio la incidencia de la gestion administrativa en la percepcion de justicia
organizacional en la Universidad Técnica de Machala en 400 docentes y personal administrativo.
El estudio fue de tipo descriptico y exploratorio, obteniendo como resultado que la percepcién de
justicia organizacional del talento humano en cada una de las fases de la gestién administrativa
difiere, pues en caso de los docentes era mayor, mas en el personal administrativo no generaba
ningun efecto; de igual modo, para la direccion, la apreciacion de los profesores cambio6 ante una
modificacion de las politicas aplicadas por el lider, algo que para el personal administrativo
result6 de poca importancia.

Como se evidencia en los antecedentes mencionados el estudio del sindrome de Burnout
y carga laboral tiene intima relacién con el clima laboral, por lo que los esfuerzos sobre la
aplicacion de estrategias institucionales que fomenten una cultura laboral saludable se convierte
en una necesidad, tema que toma mayor realce al ser tratada en una institucion superior
educativa, como bien lo indic6 Jarama (2014), quien determind la relacion entre el clima
organizacional y el alineamiento estratégico. Estudio de tipo descriptivo, correlacional, con uso
de las encuestas de alineacion estratégica, y clima laboral en 225 trabajadores de la Universidad
Peruana Unidn, en el que concluy6 que existia una correlacion directa positiva significativa entre
ambas variables, a mayor clima organizacional desfavorable entre los trabajadores, menor
alineamiento estratégico; los trabajadores no se sintieron satisfechos con su autorrealizacion

laboral, obteniendo una baja estimulacion al cumplir sus actividades; por otro lado, el trabajador
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no se sentia parte del éxito de su institucion, sintié poco apoyo por sus superiores en los
obstaculos, sin contar con la capacitacion necesaria; encontrd falta de cooperacién entre
compaferos, como una débil comunicacion interna por falta de claridad de las normas y
procedimientos, guias de trabajo con objetivos no definidos claramente, también hall6 bajo nivel
de involucramiento laboral, que trajo por consiguiente baja alineacion a las estrategias, mostrada
en la disminuida interiorizacion de la vision, mision y valores de la institucion.

De igual manera Partida, Blanco, Osorio y Jardines (2013), recalcaron esta posicion
indicando que existen diversos factores que afectan la salud mental, calidad y eficacia del
desempefio laboral, que los trabajadores presentan en sus instituciones en general, encontrando
que el estrés laboral altera y desgasta, mental y fisicamente al personal disminuyendo su
rendimiento laboral, causando estragos a nivel operativo y administrativo, como en el
comportamiento personal. El estudio tomé en consideracion tres estresores laborales en el
cansancio laboral, la despersonalizacion y la baja realizacion personal al desempefiar su labor;
evaluaron a docentes universitarios de las areas contables y administrativas; buscaron conocer si
la edad, el género o contar con una pareja son factores que se relacionaban con personas que
padecen el sindrome, o si la antigliedad laboral, el tipo de contrato y las relaciones laborales
tienen alguna significancia con el nivel de estrés laboral. El resultado principal indicé que habia
niveles de Burnout muy bajos, casi inexistentes, ya que los docentes de dichas areas presentaron
alta satisfaccion profesional y personal.

La salud laboral no solo parte meramente de identificar los factores de riesgo y su
presencia en el personal, sino también de perfilar una cultura institucional que promueva la salud
integral del trabajador y la haga sustentable. Ruiz, Pando, Aranda y Almeida (2014),

determinaron la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y el Work Engagement con
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variables demograficas y laborales en docentes universitarios de Zacatecas. Estudio cuantitativo
de disefi6 observacional, analitico, transversal en una muestra de 98 mujeres y 58 hombres.
Utilizaron el instrumento de Maslach Burnout Inventory y el Utrecht Work Engagement Scale de
17 reactivos. Obtuvieron como resultados: 62,8% mujeres y 37,2% hombres con una edad
promedio de 43,9 afios; respecto al Burnout, evidenciaron un alto nivel de agotamiento y en el
35,3% con al menos una dimension quemada; encontraron una relacién (p _ 0,05) con el sexo, la
edad y el grado académico con el agotamiento emocional, lo que indicé que, en cuanto al Work
Engagement, presentaron altos niveles en el 99,4% de los participantes, concluyendo que a pesar
del desgaste fisico y psicolégico en el que se encontraban los docentes ante los constantes
cambios, tenian altos niveles de compromiso laboral.

Por otro lado, Alban (2016), determind la relacion del sindrome de Burnout y
engagement en el personal administrativo de una entidad educativa privada de Trujillo.
Investigacion que fue de tipo correlacional, con muestreo aleatorio simple, con la participacion
de 182 trabajadores administrativos. Para la recoleccion de datos utilizé el Maslach Burnout
Inventory — General Survey y la Escala Utretch de Engagement en el Trabajo, para medir las
variables respectivas. Los resultados psicométricos fueron satisfactorios tanto a nivel de
confiabilidad (.833 y .922 respectivamente) como a nivel de analisis factorial. Encontrd una
asociacion altamente significativa e inversa entre el sindrome de Burnout y el Engagement

(x 2=27.001, p=.000), detect6 que el 25% de la poblacién present6 sindrome de Burnout,
mientras que el 52% manifesto un nivel promedio de engagement; en relacion a las dimensiones
de cada variable; concluyo que la correlacion entre el vigor con el desgaste emocional y la
dedicacion con el cinismo es negativa y moderada; en cuanto a la absorcion y eficacia

profesional la correlacion fue negativa y muy débil.
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Existen también resultados antagdnicos como es el caso de Vargas y Poveda (2017), al
analizar la incidencia del Sindrome de Burnout en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Facultad de Ciencias Humanas y Educacion de la Universidad Técnica de
Ambato. La metodologia que usaron fue la aplicacion de encuestas. El enfoque fue cualitativo-
cuantitativo, de modalidad bibliografica — documental y de campo, sobresaliendo el descriptivo.
Entre los resultados encontrados evidenciaron que, los profesionales presentaron signos y
sintomas relacionados con el Burnout, como una enfermedad silenciosa y que evoluciona
constantemente, generando afecciones, tanto fisicas como mentales en quien la padece, genera
conflictos con las personas con quien interactla la persona afectada durante las horas de trabajo
y desarrolla problemas familiares. En conclusion, determinaron una relacion directa del sindrome
de Burnout y el ejercicio laboral del personal administrativo, que al no ser tratado genera
caracteristicas como: “agotamiento emocional, despersonalizacion y disminucion de realizacion
personal”. Concluyeron que se debe trabajar en torno a la preparacion del personal
administrativo sobre el Sindrome de Burnout.

Conclusion que comparte Agudelo (2015), quien describié las percepciones sobre la
calidad de vida laboral y la gestion educativa de algunos docentes del servicio nacional de
aprendizaje (SENA), asi como proponer e identificar los rasgos o atributos de la gestion
educativa que permita una cultura institucional de calidad de vida laboral. La metodologia
utilizada fue de corte multi modal-mixto, descriptiva, explicativa. Obtuvo como resultado que las
relaciones que existen entre la calidad de vida laboral y la gestion educativa asumida por la
institucion tenian incidencia para los docentes, por medio de las percepciones de estos sobre
algunas de las practicas de la administracion que llevaban al estrés, al desgaste emocional, la

despersonalizacion, la falta de realizacion personal y profesional, de un porcentaje importante de
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ellos; hay una relacién directa entre el enfoque de gestion educativa asumido, la cultura
organizacional y la percepcion sobre la calidad de vida laboral de los docentes, por lo que el
investigador recomend6 que se motive una cultura institucional de calidad de vida laboral, al
cultivar proyectos educativos institucionales en base a los principios de gestion educativa, en el
que se asuma una perspectiva humanista de la gestion y condiciones de calidad de vida laboral,
que permita el desarrollo de una organizacién emocionalmente inteligente.

Los antecedentes tienen el comin denominador de mejorar la calidad de vida del
trabajador; comprendiendo esta relacion, los esfuerzos tomados en base a este propdsito,
redundaran en la mejora de la produccién y estabilidad de la organizacion.

Formulacion del problema

Problema general

¢Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout en trabajadores docentes, administradores y operativos de la
Universidad Peruana Unién, Lima 2019?

Problemas especificos

¢Existe relacion significativa entre el alineamiento de la filosofia institucional con la
Carga laboral en los trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019?

¢Existe relacion significativa entre el alineamiento de la filosofia institucional con el
sindrome de Burnout en los trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019?

¢Existe relacion significativa entre la carga laboral y el sindrome de Burnout en los

trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019?
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¢Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout por el género de los trabajadores de la Universidad Peruana
Unién?

¢Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout por la edad de los trabajadores de la Universidad Peruana
Unién?

¢Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout por el tiempo de servicio de los trabajadores de la
Universidad Peruana Unién?
Objetivo de la investigacion

Objetivo general

Determinar si existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia
institucional con la carga laboral y el sindrome de Burnout en trabajadores docentes,
administrativos y operativos de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Objetivos especificos

Determinar la relacion significativa entre el alineamiento a la filosofia institucional y la
carga laboral en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Determinar la relacion significativa entre el alineamiento de la filosofia institucional con
el sindrome de Burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Determinar la relacion significativa entre la carga laboral y el sindrome de Burnout en

trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019.



27

Determinar si existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia
institucional, carga laboral y sindrome de Burnout por el género de trabajadores de la
Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Determinar si existe diferencia significativa en la en la relacion del alineamiento a la
filosofia institucional, carga laboral y sindrome de Burnout por la edad de trabajadores de la
Universidad Peruana Union.

Determinar -si existe diferencia significativa en la en la relacion del alineamiento a la
filosofia institucional, carga laboral y sindrome de Burnout por el tiempo de servicio de los
trabajadores de la Universidad Peruana Unién.

Hipotesis de la investigacion

Hipdtesis general

Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout en los trabajadores docentes, administrativos y operativos
de la Universidad Peruana Union, Lima 2019.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con la
carga laboral en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con el
sindrome de Burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Existe relacion significativa en el nivel de carga laboral con el sindrome de Burnout en

trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019.
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Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,
carga laboral y sindrome de Burnout por el género de trabajadores de la Universidad Peruana
Unién.

Existe diferencia significativa del Alineamiento a la Filosofia institucional, carga laboral
y sindrome de Burnout por la edad de trabajadores de la Universidad Peruana Unién.

Existe diferencia significativa del alineamiento a la filosofia institucional, carga laboral y
sindrome de Burnout por el tiempo de servicio de trabajadores de la Universidad Peruana Union.
Justificacién

El presente trabajo de investigacion se justifica por los siguientes motivos:

Relevancia tedrica

Los resultados sobre la diferencia en relacion al alineamiento a la filosofia institucional,
sindrome de Burnout y la carga laboral encontrados en trabajadores de la Universidad Peruana
Unidn, servirdn como fundamento para generar futuras investigaciones, que fortaleceran los
esfuerzos de la institucidn, con respecto a las directivas a seguir para promover, tanto la salud
como la productividad de sus trabajadores.

Relevancia metodoldgica

El estudio realizado, ademas de su importancia por los resultados obtenidos, brinda un
importante aporte al actualizar y validar la encuesta, para determinar el nivel de alineamiento a la
filosofia institucional segun la coyuntura actual de la institucién, asi como los resultados por el
uso de las encuestas de Maslach para medir la presencia de los rasgos del sindrome de Burnout y
la encuesta SUSESO de ISTAS en su version breve para la evaluacion de la carga laboral. El uso
de estos instrumentos fomentara su uso en otros estudios fortaleciendo la metodologia de los

Mmismos.
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Relevancia préactica

La relevancia practica se encuentra en los resultados del diagnostico de las variables
estudiadas, que permitiran la busqueda de estrategias para la mejora continua de la institucion,
promoviendo un trabajo de alta efectividad en las diferentes areas, de manera personal como
colectiva, con un clima institucional bien definido, para el cumplimiento de los objetivos
trazados.

Relevancia social

El trabajo de investigacion tiene relevancia social, ya que ha permitido a la institucion
evaluar el nivel de alineamiento a la filosofia institucional en el marco del Plan estratégico
institucional, que promueve un estilo de vida sano en sus diferentes areas de manera integral, en
relacion con el sindrome de Burnout y carga laboral, que presentan los empleados de la
Universidad Peruana Unién, fomentando la promocién de la calidad de vida del cliente interno,

como de la prevencion y/o tratamiento de sintomas que alteren su salud.
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Capitulo 11: Fundamento teorico

Marco tedrico

El sindrome de Burnout

La OMS (2008) reconoce al sindrome de Burnout como un factor de riesgo laboral, y
aunque no se encuentra en el CIE-10 como tal, el cdigo Z 73.0 tiene relacion, el cual se
denomina: “Problemas relacionados con el desgaste profesional (sensacion de agotamiento vital).

Etiologia

Thomaé, Ayala, Sphan y Stortti (2006) plantean la existencia de 10 factores que
desencadenan el sindrome, como sigue:

La falta de percepcién de capacidad para desarrollar el trabajo.

El exceso de trabajo, la falta de energia y de recursos personales para responder a las
demandas laborales.

El conflicto de rol, y la incompatibilidad entre las tareas y conductas que se desarrollan
con las expectativas existentes sobre el mismo rol.

La ambigtiedad del rol, incertidumbre o falta de informacién sobre aspectos relacionados
con el trabajo (evaluacion, funciones, objetivos o metas, procedimientos, etc.)

La falta de equidad o justicia organizacional.

Las relaciones tensas y/o conflictivas con los usuarios / clientes de la organizacion.

Los impedimentos por parte de la direccién o del superior para que pueda desarrollar su
trabajo.

La falta de participacion en la toma de decisiones.

La imposibilidad de poder progresar / ascender en el trabajo.

Las relaciones conflictivas con compafieros o colegas.
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Asi mismo, mencionan que dentro de los diez puntos anteriormente mencionados, se
pueden dividir en tres ambitos fundamentales de actuacion, como sigue:

La propia tarea referida a aspectos técnicos del rol profesional.

Las relaciones interpersonales, reflejando la habilidad para trabajar con otros.

La organizacion referida a grado de influencia social y politica.

Castillo (2001) por su parte, menciona las siguientes:

Aburrimiento y estrés, crisis en el desarrollo de la carrera profesional y pobre condiciones
econdmicas.

Sobrecarga del trabajo y falta de estimulacion, pobre orientacion profesional y
aislamiento, bajas expectativas de esfuerzo y altas expectativas de castigo, asi como bajas
expectativas para controlar los modos de conseguir refuerzos positivos en el desarrollo
profesional o incluso se ha asumido el paradigma de la indefension aprendida como explicacién
de la presencia de Burnout. La explicacion del porqué son las profesiones asistenciales las méas
afectadas por este tipo de sindromes est& intimamente unida con la causa del Burnout.

Quintana (2005) menciona que se puede analizar las fuentes del desgaste profesional que
Ilevan al Burnout desde distintas perspectivas, que se relacionan entre si, desde un punto de vista
personal como institucional. Los factores a nivel personal incluyen variables demogréficas, el
soporte de caracteristicas de personalidad y actitudes relacionadas con el trabajo. En cuanto al
entorno laboral percibido determina si los profesionales altamente motivados se desgastaran o
sentiran que su trabajo es significativo y con sentido, la presencia de conflictos de roles y
expectativas poco realistas sobre el profesional y la sobrecarga de trabajo son factores que
inciden, por lo que los factores suprainstitucionales y contextuales también producen desgaste; el

comportamiento de los profesionales de ayuda se contrapone con las motivaciones de control
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social y es una fuente de tension constante entre los operadores mas comprometidos con su
trabajo. Entre otros causantes.

Factores intervinientes en el burnout laboral

Recursos personales: el trabajador presenta “habilidades, anhelos, necesidades, valores,
creencias de eficacia personal (autoeficacia), capacidad de control del medio (locus de control).

Recursos laborales: son las caracteristicas del trabajo disminuye los costos, las demandas
y estimulan el incremento personal, el aprendizaje y la consecucion de metas.

Demandas laborales: entendidas asi el trabajo como un esfuerzo (fisico, mental y
emocional) y por tanto posee costos fisicos y/o psicoldgicos (Sanchez, 2011).

Caracteristicas del trabajo

Caracteristicas del puesto de trabajo: Tareas mondtonas, tediosas y tribales. Falta de
variedad. Tareas desagradables. Tareas que causan antipatia.

Volumen y ritmo del trabajo: desproporcion de trabajo. Trabajos con términos muy
exactos.

Horarios de trabajo: Preciso e intolerante. Jornadas de trabajo excesivo o fuera del
horario normal. Sistemas de turnos mal ubicados.

Participacion en la toma de decisiones: deterioro de intervencion en la toma de
decisiones. Falta de intervencion (por ejemplo, sobre metodologias de trabajo, el ritmo, el
horario laboral y el entorno laboral).

Contexto laboral

Perspectivas profesionales, estatus y salario: incertidumbre laboral, disminucién de

representaciones de promocion profesional, promocion excesiva o insuficiente, actividad
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disminuida en la valoracion social, remuneracién por trabajo o destajo, sistema de evaluacion,
ventajas injustas o insuficientes, demasia o escasez de capacidades para el puesto.

Papel en la entidad: papel indeterminado, funciones confrontadas en el parecido cargo,
responsabilidad de recursos humanos, atender asiduamente a otras personas y resolver sus
problemas.

Relaciones interpersonales: supervision impropia, incorrecta o que no proporciona apoyo,
deficiencia de relaciones interpersonales con los colegas, intimidacion, persecucién y violencia,
trabajo aislado o insociable, ausencia de procedimientos determinado para resolver problemas y
quejas.

Cultura institucional: insuficiencia en la comunicacion, liderazgo incorrecto, objetivos
incorrectos en la estructura de la entidad.

Relacién entre la vida familiar y la vida laboral: exigencias confrontadas en la vida
laboral y vida familiar, déficit en el apoyo familiar con respecto a los problemas laborales
(Sénchez, 2011).

Presentacion clinica

La sintomatologia que presenta el sindrome de Burnout es negativa para el
desenvolvimiento del trabajado dentro de la organizacion, entre las cuales estan: La
insatisfaccion laboral, problemas de salud, inclinacion al ausentismo, e incluso, el abandono de
la organizacion.

Garcés (2003) los clasifica:

Psicoldgicas: el trabajador puede presentar psicosomatizaciones, tales como dolor de
espalda o cabeza Ulceras, mareos, asma, hipertension, insomnio y taquicardia; actitudes negativas

hacia si mismo, depresion, sentimientos de culpabilidad en relacion a sus acciones personales,
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laborales o0 ambientales; ansiedad, c6lera, ira, indignacion y enojo; aburrimiento en la actividad
laborales cotidianas; baja tolerancia a la frustracién; abuso de drogas como el café, alcohol e
incluso drogas ilicitas.

En el contexto organizacional: resalta la disminucion de rendimiento; actitudes negativas
hacia el trabajo y falta de motivacion; actitudes negativas hacia los alumnos; incapacidad para
realizar adecuadamente el trabajo; intencion de abandonar el trabajo o abandono real del mismo,
ausentismo, retrasos y largas pausas durante el trabajo; insatisfaccion en el trabajo y disminucion
del compromiso.

Sindrome a nivel ambiental: esta incluye actitudes negativas hacia la vida en general
como en la familia, las amistades, y personas cercanas; hay disminucion de la calidad de vida
personal.

Ponce, Bulnes, Aliaga, Atalaya y Huertas (2005) proponen una clasificacion parecida:

Dimensidn psicosomatica: al presentar cansancio, fatiga crénica, dolores de cabeza,
malestar general, problemas de suefio, contracturas, Ulceras, taquicardia e hipertension.

Dimensién emocional: afecta al presentar distanciamiento afectivo, aburrimiento,
impaciencia, irritabilidad, sentimientos de impotencia, desorientacién, falta de concentracion,
baja tolerancia a la frustracion, sentimientos depresivos, agotamiento, baja autoestima y pobre
realizacion personal.

Dimensién Laboral: Presentan detrimento de la capacidad de trabajo y en la calidad del
servicio brindado a los clientes, aumento de interacciones hostiles, comunicaciones deficientes,

frecuentes conflictos interpersonales en el ambito del trabajo y dentro de la propia familia.
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Rocha (2002) menciona como signos de alarma la presencia de los siguientes indicadores
para poder identificarlos ya sea personalmente o en otras personas, permitiendo buscar atencion
especializada:

Negacion. La persona afectada es la Gltima en aceptar que tiene el problema.

Aislamiento. Es frecuente que la persona afectada se retire de la familia, sus colegas y
amigos.

Ansiedad. Es la sensacidn persistente que tiene el médico de que algo malo va a suceder.

Miedo o temor. Una sensacion poderosisima de miedo a ir al trabajo.

Depresion. Este es uno de los sintomas mas peligrosos ya que puede llevar al suicidio, es
uno de los datos mas caracteristicos del sindrome.

Ira. Las manifestaciones de este, incluyen perder la calma y el control, manifestando un
enojo exagerado en relacién a la causa que es motivo del disgusto al tratar con colegas o clientes.

Fuga o anulacion. El trabajador llega tarde o muestra un desinterés en el trabajo.

Adicciones. Se inicia 0 aumenta el empleo de sustancias, no prohibidas, como el tabaco o
alcohol. El alcoholismo puede ser una salida al problema de un sindrome de estar quemado
grave.

Cambios en la personalidad. Hay una incapacidad para poder confiar en el individuo.

Culpabilidad y autoinmolacidon. El médico siente que la actividad que desarrolla es
practicamente un castigo o bien tiene un sentimiento exagerado de ser indispensable en el
trabajo.

Cargas excesivas de trabajo. El aceptar varios turnos o pasar tiempo de mas en forma
excesiva en su centro de labores para comprobar que todo esta bien, es otra manifestacion de

autonegacion.
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Comportamiento riesgoso. Comportamiento no caracteristico en la persona, el cual puede
ir desde, simplemente embarazoso, inapropiado e impulsivo hasta peligroso en diversos ambitos
de la vida, incluido el sexual con conductas consideradas de riesgo.

Sensacidn de estar desbordado y con desilusién. El trabajador percibe la sensacién de ya
no poder seguir trabajando con el mismo ritmo ni entusiasmo que al principio, tiene sensacion de
fatiga cronica.

Abandono de si mismo. Se presenta un cambio en la pulcritud que se debe tener al vestir
y en el arreglo e higiene personal en el trabajo. Hay cambios en los habitos alimenticios, con
pérdida o ganancia exagerada de peso.

Pérdida de la memoria y desorganizacion. Existe dificultad para concentrarse y aprender.
No se pueden recordar eventos importantes familiares y laborales. Puede haber trastornos del
suefio Rocha (2002)

Buzzeti (2005), afirma que las personas manifiestan el Burnout de una forma muy
personal, aunque muestran tres efectos comunes como son:

Erosion del compromiso: lo que antes era importante y significativo, se vuelve
desagradable, insatisfactorio y carente de significado. Al inicio de sus labores un trabajador tiene
energia y esta dispuesto a comprometerse en tiempo y esfuerzo en él.

Erosion de las emociones: los sentimientos entusiastas, de dedicacion, seguridad y goce
en el trabajo, se transforman en enojo, ansiedad y depresion.

Problemas para la organizacion: el sindrome tiene efectos sobre la estructura de la
organizacion y en sus procesos. Manifestandose con ciertas caracteristicas como pérdida de
eficacia y eficiencia, implementacion inadecuada de politicas, problemas entre los miembros de

la empresa u organizacion.
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Garcia, Escorcia y Perez (2017) consideraron, como Maslach y Jackson, tres dimensiones
como sigue:

Agotamiento emocional: es el elemento central del sindrome y se caracteriza por una
sensacion creciente de pérdida de energia el trabajo y un sentimiento de encontrarse al limite, de
no poder dar mas de si desde el punto de vista profesional y de haber agotado todos los recursos
emocionales.

Despersonalizacién: implica un cambio en sentido negativo en las actitudes hacia los
demaés (actitudes y respuestas negativas, distantes y frias), un distanciamiento emocional,
especialmente hacia las personas destinatarias de la actividad profesional pero también hacia los
comparieros de trabajo, mostrandose cinico, irritable, ironico e incluso utilizando, en ocasiones,
etiquetas despectivas para aludir a los usuarios o tratando de hacerles culpables de sus
frustraciones y descenso de su rendimiento laboral.

Bajo logro o realizacion profesional y/o personal: Baja autoestima, sentimiento de
inseguridad e incapacidad, disminucion de la eficacia en el trabajo, ideas de fracaso.
Sentimientos de indefension o pérdida de control.

Gutiérrez, Celiz, Moreno, Farias y Suarez (2006) mencionan que, estas caracteristicas se
presentan de manera insidiosa, no subita, sino paulatina, ciclica, que puede aparecer en el
tiempo, pudiendo presentarse en varias etapas de la vida o en diferentes tipos de trabajos, asi
mismo, los signos clinicos son esquematizados en cuatro niveles:

Leve: quejas vagas, cansancio, dificultad para levantarse temprano.

Moderado: cinismo, aislamiento, suspicacia, negatividad.

Grave: enlentecimiento, automedicacion con psicofarmacos, ausentismo, aversion, abuso

de alcohol o drogas.
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Extremo: aislamiento muy marcado, colapso, cuadros psiquiatricos, suicidios.

Diagndstico, tratamiento y prevencion

La prueba méas conocida para el diagndstico del sindrome del quemado en el trabajo es el
Maslach Burnout Inventory: que tiene 22 enunciados y cuestionamientos sobre los sentimientos
y pensamientos en relacion con la interaccion con el trabajo, los cuales se valoran dependiendo
de la frecuencia con la que se experimenta cada una de las situaciones descritas en los items.
Cada enunciado evalua los tres componentes del sindrome citados anteriormente (agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo.

El tratamiento y su prevencion se basan en procesos que ayuden a cambiar los
sentimientos y pensamientos relacionados a las tres dimensiones mencionadas. Algunas acciones
pueden ser:

Proceso personal de adaptacién de las expectativas a la realidad cotidiana.

Equilibrio de &reas vitales: familia, amigos, aficiones, descanso, trabajo

Fomento de una buena atmdsfera de equipo: espacios comunes, objetivos comunes.

Limitar la agenda laboral

Formacion continua dentro de la jornada laboral

Por otra parte, Pichot, Lopez, Alifio y Valdés (1995) clasifican el sindrome de Burnout
segun la categoria de los Trastornos Adaptativos, estos trastornos tienen como caracteristica
principal el progreso de sintomatologias emocionales 0 comportamiento de respuestas en un
estresante psicosocial identificable. Debe ser resuelto dentro “los seis meses que siguen a la
desaparicion del estresante 0 sus consecuencias, sin embargo esto puede variar si el factor

estresante es agudo o cronico y dentro de los subtipos que se encuentran los rasgos ansiosos,
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depresivos y mixtos. Este sindrome corresponde a reacciones desadaptadas a estresantes
psicosociales, de curso cronico”

Asi mismo la OMS (2008) ha clasificado este sindrome dentro de los “factores que
influyen en el estado de salud y en el contacto con los servicios de salud”, asi como, “problemas
relacionados con el manejo de las dificultades de la vida”.

Refiriéndose al efecto en el control, recompensa, comunidad, etiqueta y valores, en
relacion a lo mencionado anteriormente, Maslach y Leiter, (2005) indican que:

Control: esté asociado con la sensacion de ineficacia o reducido logro personal del
Burnout. Las dificultades en la inspeccion del trabajo, son usualmente observables, pues los
sujetos tienen un bajo control sobre los recursos necesarios para realizar su trabajo o bien tienen
insuficiente autoridad para ejercer el rol asignado a su manera. Los sujetos sobrecargados pueden
experimentar una crisis vinculada al tema del control, como en el tema de carga laboral. Para las
personas resulta beneficioso el producir resultados con los que ellos se encuentran
comprometidos, a diferencia de no tener la capacidad de ejercer autoridad alguna.

Recompensas: se refiere a la recompensa que existe por el trabajo realizado. En algunas
instancias los profesionales no reciben un salario proporcional al tipo de trabajo que realizan, o
hay carencia de otro tipo de recompensas ademas de la salarial, que pueden tener un significado
relevante para el reconocimiento y valoracion del trabajo del profesional. EI poco
reconocimiento devalUa tanto al profesional como a su trabajo y por consiguiente, la recompensa
intrinseca de estar haciendo algo util y correcto resulta ser un punto critico. Esta area se vincula
con el aspecto de ineficacia del Burnout.

Comunidad: el conflicto se da cuando la persona no puede establecer una conexion

positiva con otros en el lugar de trabajo, donde hay conflictos que se dan de manera cronica y



40

nunca son resueltos, existiendo un ambiente de hostilidad y frustracion, reduciendo la posibilidad
de tener algln apoyo social.

Equidad: el respeto mutuo entre los profesionales es central para el compartido sentido de
comunidad. La inequidad se puede dar de muchas maneras, a través de un salario injusto, cuando
hay engafio, cuando las evaluaciones y los ascensos son manejados de manera poco apropiada.
Una carencia de equidad posibilita el desarrollo del Burnout, con la experiencia de un
tratamiento desigual, que resulta emocionalmente desgastante; a la par, la inequidad estimula un
comportamiento despersonalizado en el lugar de trabajo.

Valores: el sujeto puede encontrarse realizando trabajos que son poco éticos para ellos y
poco acordes a sus propios valores; también puede darse un trastorno entre las propias
expectativas y aspiraciones del profesional y los valores de la estructura. Los profesionales
también pueden encontrarse en un conflicto cuando existe una fuerte discrepancia entre lo que
dice el estamento de la organizacién y lo que ocurre en la préctica laboral misma, cuando los
valores en la organizacién misma se contradicen.

Estos conceptos deben ser contextualizados en cada caso Y relativizados, ya que, por
ejemplo, pueden ser aplicados en un trabajador, que puede tolerar una gran carga de trabajo si
recibe un buen salario por ello y que cuenta con un buen clima laboral, sin embargo, esta
situacion hipotética, puede no ser suficiente para otro trabajador, quien podria sobrecargarse; por
lo tanto, resulta necesario contemplar cada caso en su especificidad y complejidad, ya que hay
diversas variables interviniendo.

Carga laboral

Segun el Instituto Navarro de Salud (2009), son los requerimientos fisicos y mentales que

se exige al trabajador en su tiempo de trabajo, que comprende:
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Carga fisica: exigencia fisica dentro del tiempo laboral que se relaciona con:

Esfuerzo fisico, con actividad mixta muscular, estatica (Esfuerzo continuo con masculos
contraidos en un lapsos de tiempo como permanecer de pie) o dindmica (La musculatura es
contraida y relajada consecutivamente dentro de una actividad); ambas permiten un adecuado
consumo de energia y rangos normales de ritmo cardiaco.

La postura de trabajo: toma importancia ya que si es inadecuada, puede afectar
incrementando el cansancio en el trabajador. Entre ellas se tiene la postura sentado (Confortable,
mondtona) y de pie (Por tiempo prolongado puede traer sobrecarga en los hombros, dorso y
piernas)

Manipulacién de carga: Si tiene regulado el peso de la carga, posicion del cuerpo y los
movimientos de este, tiempos en la manipulacion, frecuencia de exposicion.

Carga mental: es la exigencia mental que se requiere para realizar el trabajo, en el que
pueden incidir: Cuanta informacion recibe el trabajador, la complejidad y tiempo de respuesta,
como la capacidad del personal. Puede ser medida por procedimientos objetivos en la cantidad y
calidad resultantes del trabajo y en los signos y sintomas expresados en el organismo del
trabajador como el ritmo cardiaco y respiratorio, entre otros. También puede ser medido
subjetivamente, segun la impresion de sobrecarga de los trabajadores.

La fatiga: Es la principal consecuencia, la cual se entiende como la disminucidn de la
capacidad fisica y mental de la persona luego de trabajar en un periodo de tiempo, presentando la
disminucion de atencién y la misma capacidad de realizar sus labores, que podria mejorar tras
algunas pausas dentro del tiempo de labor, como del tiempo de descanso fuera de este. Mas,
cuando la exigencia mental y fisica son prolongados y excesivos, sin pausas suficientes para la

recuperacion, se produce una sobrecarga laboral, que de mantenerse en tiempo prolongado puede
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causar fatiga cronica, afectando al trabajador como su desempefio, éste se puede mostrar:
Irritable, depresivo, con poca voluntad y energia para laborar, propenso a enfermarse (defensas
bajas), mareos, cefaleas, poco apetito, mayor tiempo de vigilia, entre otros, que se muestran
antes, durante y después del trabajo.

Sebastian y Angeles (2002) menciona que se pueden presentar dos niveles: la fatiga
normal o fisioldgica y la fatiga cronica. El signo de alarma en el organismo es una sefial para
percibir sus limites. “Esta fatiga actia como mecanismo regulador, indicador que el organismo
necesita descanso y una reaccion homeostéatica, que es el intento de recuperar el equilibrio.

Medidas preventivas. La carga fisica y mental puede ser acondicionada segun la
capacidad del trabajador, apertura en la toma de decisiones eficaces, espacio de consenso entre
las diferentes areas que permitan la organizacion de las actividades, reconocimiento sistematico
de los trabajos bien realizados, control de cuanta informacion es procesada y de su calidad,
fomentar pausas de descanso, limitar los factores de estrés ambiental (iluminacion, temperatura,
ruido, otros), motivar el cuidado nutricional segun el requerimiento metabolico que exige el
trabajo.

Maslach y Leiter (2005) explican que una alta demanda laboral en un solo individuo
genera una gran sobrecarga, pudiendo desgastar gran parte de su energia, resultando imposible su
recuperacion; esta complicacion en la carga laboral puede presentarse también en casos en que se
ha escogido erroneamente el tipo de trabajo, pudiendo ser especialmente complejo aquellos casos
donde el trabajo del profesional consiste en expresar y demostrar emociones inconsistentes con
las suyas. Wenner (2010) indica que generalmente la carga laboral va asociada al aspecto de

desgaste emocional del Burnout.
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Filosofia institucional

De la Cruz (2017) menciona que la filosofia es el sustento ideoldgico y forma en que se
determinan los valores que serdn importantes para la organizacion mientras se establecen las
responsabilidades de la empresa hacia su entorno, mercado, trabajadores y medio ambiente. "Es
el conjunto de valores, practicas y creencias que son la razon de ser de la empresa y representan
el compromiso de la organizacion ante la sociedad.” Para formularla debe considerarse la
pregunta ¢Qué temas, valores y prioridades filosoficas son importantes para el futuro de la
organizacion?

La filosofia comprende:

Credo: conjunto de valores postulados o creencias que orientan la conducta de los
integrantes de la empresa.

Valores: pautas de conducta o principios que orientan la conducta de los individuos de
una empresa. Los valores deben compartirse y practicarse por todos los miembros de la empresa.

Compromiso: responsabilidad de la empresa ante la sociedad.

Nuestros principios y valores son los que dan la responsabilidad, la forma de ser. Los
valores solo se entienden en conjunto como un complemento integral.

En el centro de todos, como principio fundamental esta la persona, origen y fin de la
accion.

Por ejemplo, pueden ser valores de filosofia organizacional:

Trabajo en equipo: agiles, activos, entusiastas, preparados, compartir y aprender de todos.

Efectividad: lograr que las cosas sucedan, obtener como resultado: servir bien que es la

razén de ser.
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Calidad: la empresa debe ser creadora eficiente, productiva y con altisimo ideal de
calidad y servicio.

La cultura organizacional expresada en su filosofia

Es la forma en que se crea una realidad especifica, derivada del conjunto de interacciones
que suceden en el interior de una organizacion. Se le puede entender como una coleccion de
costumbres, roles, estatus, funciones, valores, simbolos, interpretaciones, lenguajes y
lineamientos de comportamiento.

A la cultura organizacional la comprenden los lineamientos de comportamiento y los
elementos culturales propios de la empresa.

Elementos culturales propios:

Comportamiento. Actitud y modo de actuar de cada una de las personas que laboran en la
organizacion.

Costumbres. Comportamientos repetitivos individualizados sin un tiempo especifico de
repeticion.

Lenguaje. Forma oral, escrita y cinésica en que se comunican entre si y con el exterior los
miembros de la organizacion.

Vestimenta. Indumentaria de los miembros.

Habitos. Comportamientos repetitivos, individualizados con un tiempo especifico de
reiteracion.

Tradiciones. Comportamientos repetidos y sociales que se celebran con una reiteracion
especifica. Se necesita precisar la fecha, asignar un nombre y un procedimiento a cada tradicion.

Ritos. Comportamientos sistematizados en funcion de acontecimientos relevantes para la

empresa
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Bernardez (2009) ve la necesidad del alineamiento en todos los niveles de accion de las
diferentes areas como de vital importancia para el logro de los resultados para beneficio de los
individuos, la institucion y la sociedad.

Segln Ruiz, Guzméan y De la Cruz (2007), la idea primordial para motivar el
alineamiento a la filosofia institucional es que “las personas hacen y se involucran tinicamente en
aquello que creen que es correcto”, por lo cual es necesaria la participacion consciente de los
trabajadores, para que realmente se involucren personalmente en el logro de los resultados
esperados por la organizacion.

Mullane (2002) plantea que usar adecuadamente una declaracion de mision puede
fomentar valores y objetivos compartidos, asi como guias de comportamiento y compromiso
emocional a la organizacion. De la mision, la estrategia y los objetivos de la organizacion, parten
las competencias y comportamientos necesarios para alcanzar las metas. Siendo este el punto de
partida para un adecuado moldeamiento de capacidades criticas que permiten a los miembros de
la organizacion guiar su comportamiento, por cuanto deberian saber qué requiere y en qué grado
lo espera de ellos la organizacion.

Mas, para lograr el alineamiento es necesario conocer los fendmenos psicol6gicos
involucrados en el proceso que se pueden agrupar de la siguiente manera:

Factores cognoscitivos: se refiere al conocimiento y comprension de los trabajadores
sobre los objetivos y metas institucionales y de los procedimientos que ayudan a relacionar estas
metas institucionales con las tareas y metas personales.

Factores valoricos culturales: que tiene que ver con el valor que el trabajador da a las

doctrinas, bases de la estrategia organizacional, se entiende que el personal maneja la
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informacion de los valores y es consecuente con sus acciones laborales en sus areas de trabajo y
en los procesos organizacionales.

Factores emocionales y motivacionales: es el nivel en que las personas se sienten
identificadas con las metas corporativas, asi como con su aplicacion en sus metas personales. Se
vincula con la expectativa de logro y reconocimiento.

Factores comportamentales: es el comportamiento expresado de adherencia al plan y
metas organizacionales. Se evidencia en conductas laborales funcionales o deseables, orientados
a cumplir los objetivos organizacionales, con énfasis en la productividad e integracion de la
empresa o comportamientos laborales disfuncionales o no deseables con los objetivos
corporativos.

Por su parte, Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) refiere que la cultura
organizacional, tiene un impacto importante en el clima organizacional, y comprende: el patron
general de conductas, creencias y valores compartidos por los trabajadores. La cultura, en buena
parte es determinada por el personal, ya que las apreciaciones personales pueden definir las
creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la organizacion. Se encuentran
entre sus elementos:

Identidad de los miembros: si los trabajadores se encuentran identificados con la
institucion, su trabajo, su cargo o disciplina.

Enfasis de grupo: actividades en grupo o de manera individual.

Perfil de la decision: si se da prioridad a las actividades o al personal en las decisiones
tomadas por la empresa.

Integracion: si cada area trabaja en base a coordinacion entre si 0 de manera

independiente.
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Control: si la tendencia se inclina a la aplicacién de una norma excesiva o al autocontrol.

Tolerancia al riesgo: si la creatividad, innovacion, iniciativa e impetu para el desarrollo
de las labores u otras actividades, son motivadas por la institucion.

Criterios de recompensa: si son brindados en base al rendimiento, favoritismo,
antigliedad y otros factores.

Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como elemento del
desarrollo organizacional.

Perfil de los fines 0 medios: si la gerencia prioriza los fines o los medios para llegar a
ellos.

Enfoque de la organizacion: hacia donde va la direccion de la gerencia, si al mundo
exterior o hacia dentro de la empresa.

Segun la OMS (2014), la Cultura institucional es uno de los principales factores
determinante del éxito de una entidad al tratar el sindrome de Burnout, la cual se evidencia en las
actitudes de los empleados, sus creencias en relacion a la institucion de trabajo, su sistema de
valores comunes y las conductas dominantes y aceptadas en el trabajo, pudiendo esto, ayudar o
no a la resolucién de los problemas. Por ello, recomienda que los empleadores, directivos y
dirigentes sindicales deben conocer y evaluar la cultura de la organizacion para la prevencion,
diagndstico oportuno y tratamiento, si fuera necesario, del sindrome de Burnout. Considerando
ello, y en busca de la calidad educativa integral que brinda la Universidad Peruana Unién
formulo como linea maestra la iniciativa 2022, Plan Estratégico Institucional para la Direccion
General de Planificacion y Desarrollo de la institucion, planteando “herramientas” y propuestas

que hagan sostenible el crecimiento institucional. (Véase en apéndice A)



48

Capitulo I11: Metodologia
Tipo y disefio de investigacion
El disefio de investigacion aplicado fue de tipo descriptivo, no experimental ya que no se
manipul6 ninguna variable, de corte transversal por el recojo de la informacion en un solo
momento Yy por Unica vez, correlacional porque se determing la relacion entre las variables,
comparativo pues se establecio importantes diferencias entre variables y entre las poblaciones de
trabajadores de la institucion.

Disefio de la investigacion:

W, Y
W " X
X R Y
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Z>2 S M
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Z3

Donde:

M1: muestra de trabajadores (docentes, administrativos y operativos) de la Universidad
Peruana Union.

M2: muestra de trabajadores segun género de la UPeU

M3: muestra de trabajadores segun edad de la UPeU

M4: muestra de trabajadores segun afios de servicio de la UPeU

W: alineamiento a la Filosofia Institucional

Y: carga laboral

X: sindrome de Burnout

Z1, Z» y Z3: dimensiones del alineamiento a la Filosofia institucional, dimensiones de la

carga laboral, dimensiones del sindrome de Burnout.

Poblacion y muestra

La poblacion de estudio estuvo constituida por 950 trabajadores de la Universidad
Peruana Unidn, sede Lima. La férmula para definir el tamafio de la muestra fue la ecuacion para
poblaciones finitas, seleccionada por método no probabilistico, por conveniencia, que indico 274
personas como tamafio de muestra, quedando con una cantidad de 304 trabajadores por

considerarlo mejor el investigador.
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Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusién

Voluntad.

Permanencia en el lugar de trabajo durante el tiempo de la investigacion.

Criterios de exclusion

No voluntad.

No permanecer en el lugar de trabajo durante el tiempo de la investigacion.
Consideraciones éticas

El desarrollo de la investigacién fue regulada por normas establecidas por el Comité de
ética de la Universidad Peruana Union, las cuales aseguraron una aplicacion responsable y
comprometida con los derechos de las personas involucradas en el estudio, es por ello que se
consider6 como parte fundamental, resguardar la dignidad de los involucrados, por medio de su
consentimiento voluntario al participar del estudio, asi mismo, se garantizo la privacidad de su
identidad al momento de recabar la informacion y procesarla. Los resultados de la investigacion
obtenidos de los participantes, fueron emitidos con honestidad y transparencia, segun los
principios basados en la normativa del Codigo de Etica de Investigacion de la Universidad
Peruana Union.
Operacionalizacion de variables

Variable: 1 carga laboral

Definicion: la carga de trabajo es el conjunto de requerimientos a los que se ve sometida
la persona a lo largo de su jornada laboral (Fundacion para la prevencion de riesgos laborales,

2009).
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Dimensiones

Demandas cognitivas y complejidad de la tarea

Consecuencias para la salud

Caracteristicas de la tarea

Organizacion temporal

Ritmo de trabajo

Variable: 2 sindrome Burnout

Definicion: es un padecimiento que se produce como respuesta a presiones prolongadas
que una persona sufre ante factores estresantes emocionales e interpersonales relacionados con el
trabajo (Forbes, 2011)

Dimensiones

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Logros personales

Variable: 3 alineamiento a la filosofia institucional

Definicidn: es el conjunto de valores, practicas y creencias que son la razén de ser de la
empresa y representan el compromiso de la organizacién ante la sociedad. (L6pez, 2013)

Dimensiones.

Propdsitos institucionales

Ejes estrategicos

Politica institucional



Tabla 1: Operacionalizacion de variables: carga laboral, sindrome de Burnout y alineamiento a la filosofia institucional
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Valoracion

iabl . . dicad : (Alternativas de Niveles y Niveles y rangos
Variables Dimensiones Indicadores Items respuesta o unidad de Porr?/r;?f?asble Por dimensiones Instrumentos
medida)

1.Demandas 1.1Concentracion  1.CL Ordinal Escala Escala ordinal Cuestionario

cognitivas y mental 2.CL Muy Poco: 0 ordinal 1-6 Insuficiente SUSESO

complejidad de 1.2 Cantidad de 3.CL Poco: 1 1-20 7- 12 Bajo ISTAS-21 de 20

la tarea memoria 4.CL Regular: 2 Insuficiente 13 -18 Moderado items
1.3 Complejidad 5.CL Suficiente: 3 21- 40 19-24 Alto version breve
dela informacion 6.CL  Demasiado: 4 Bajo 25-30 Muy Alta (Adaptado)
1.4 Esfuerzo 41 -60
mental (15 al 20 son Moderado
1.5 Ambigledad inversas) 61-80
de las decisiones Alto
1.6 NUmero de 81-100 Muy

VA, decisiones Alta
La carga 2.Consecuencias 2.1.Agotado al 7.CL  Muy Poco: 0 Escala ordinal
laboral en  Paralasalud final de lajornada 8. CL  Poco: 1_ 1 -4 Muy poco
trabajadores 2.2. Agotado por la ib%LL gegu!ar.tz' 3 5- 8 Un poco
de la UPEU mafiana ' Dl:erlr::alginagé' 4 9 -12 Regular

2.3 Dificultad para | 13-16 Altas
olajarme P (15 al 20 son 17-20 Muy Altas
2.4 Cansancio inversas)

3.Caracteristicas 3.1 Interrupciones  11.CL  Muy Poco: 0 Escala ordinal

de la tarea 3.2 Lacantidadde 12.cL Poco: 1l 1 -4 Muy poco
dificultades 13.CL Reg_u!ar: 2 5- 8 Poco
3.3 Miltiples 14.CL SDuf|C|e_ntg: 34 9 -12 Suficiente

emasiado:

tareas (15 al 20 son 13-16 Alta

inversas)

17-20 Muy Alta
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4.0rganizacion
Temporal

5.Ritmo de
trabajo

3.4 Alta
concentracion

4.1 Tiempo
asignado

4.2 Tiempo que
dispongo

4.3 Tiempo toma
decisiones

5.1 Sin perturbar
5.2 Pausa

5.3 Cometer algun
error

15.CL
16.CL
17.CL

18.CL
19.CL
20.CL

Muy Poco: 0
Poco: 1
Regular: 2
Suficiente: 3
Demasiado: 4

(15 al 20 son
inversas)

Muy Poco: 0
Poco: 1
Regular: 2
Suficiente: 3
Demasiado: 4

(15 al 20 son
inversas)

Escala ordinal

1-3 Insuficiente
4- 6

Bajo

7-9

Regular

10-12 Buena
13-15

Muy Buena
Escala ordinal

1 -3 Muy poco
4- 6 Un poco

7 -9 Regular
10-12 Altas
13-15 Muy Altas
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1. Agotamiento 1.1 Agotado 1 1.SB  Ordinal Escala Escala ordinal Cuestionario de
) 1.2 Insatisfecho2 2. SB ordinal Burnout
emocional 1.3 cansancio 3.SB Eunca; 0 | af 0-1 No'presenta Maslach de 22
laboral 3 6.SB m%%ass\./f cesdlafioe  0-1 2 -9 Bajo o items (adaptado)
1.4 Estrés 6 8.SB . No presenta 10 - 18 Esporadico
" Una vez al mes o 1-22 Bajos 19-27 Regular
1.5 Debilidad 8 13.SB  menos:2
1.6 Baja 14.SB  Unas pocas vecesal ~ 45905 28-36 Alto
autoestima 13 16.SB  mes 0 menos: 3 23-44 37-45 Muy Altas
1.7 Me absorbe el ~ 20.5B  Pocas veces a la Rasgos
. semana: 4 medianos
VB trabajo 14 Todos los dias:5 45 - 66 Rasgos
- 1. 8 Ansiedad 16 (2,4,7,10,12,17, suficientes
El sindrome 1.9 Impotencia 20 .18’19’21 son 67 - 88
Burnout en Inversas) Altos
trabajadores 89 - 110 Muy
de la UPEU Altos
2.Despersonaliz ~ 2.1lrritable 5 5.5B Ordinal Escala ordinal
acion 2.2 Influyente 10.SB
positivo 10 11.s8 Nunca: 0 ) 0 - 1 No presenta
2 3Fatiga Cronica  15.5B Pocas veces al afio 0 2 - 5 Bajo
11 22.5B  Mmenos:1 6 - 10 Esporadico
2.4 Estrés 15 r?qgﬁc\);eé al mes o 11 - 15 Regular
2.5 Sentimiento de Unas pocas veces al 16 -20 Muy
culpa. 22 mes 0 menos: 3 frecuente
Pocas veces a la 21 - 25 Siempre
semana: 4
: : : : : Valoracion Niveles y Niveles y
Variables Dimensiones Indicadores Items . Rangos Por  Rangos Por  Instrumentos
(Alternativas de : ) i
variable dimensiones
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3. Logros 3.1 Comprension 4
personales 3.2 Eficacia 7
3.3 Dureza 9
3.4 Fortaleza fisica
12

3.5 Positivo 17
3.6 Motivado 18
3.7 Edificado 19
3.8 Transparencia

4.SB
7.5SB
9.SB
12.SB
17.SB
18.SB
19.SB
21.SB

Todos los dias:5

(2,4,7,10,12, 17,
18,19,21 son
inversas)

Escala ordinal

0 - 1 No presenta

2 - 8 Pocos

9 - 16 Esporadico
17 - 24
Frecuentemente

25 - 32 Casi siempre

33 - 40 Siempre

respuesta o unidad

de medida)
1. Propositos 1.1 Mision 1. AFl ltems:1,2y5 93 - 117 47 - 58 Cuestionario de
Institucionales 1.2 Vision Desconozco el tema: 0 Muy Excelente alineamiento
1.3 Valores No sé: 1 Alineado 35-46 Muy  estratégico del
2. AFl Sé un poco: 2 69 — 92 bueno Personal
Conozco més o Alineado 23 — 34 Bueno
V.C. menos: 3 45— 68 12 - 22
Alineamiento 5 AF| Puedo Explicarlo: 4 Medianament Insatisfactorio
a la filosofia Explico y traduzco e Alineado 0-11
institucional con claridad: 5 23 —44 Deficiente
en 6. AFl [tems: 6 Paco
trabajadores Ser referente por la §I|n2e2a do
de la UPEU excelenua_. 1 Desalineado
en el servicio
misionero: 1
y la calidad
educativa: 1

e innovadora: 1
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7. AFI

9. AFI

12, 13,
14,15
Y 17
AFI

161G.

en laiglesiay la
sociedad.”: 1

item: 7

“Desarrollar personas
integras:1

con espiritu de
servicio misionero: 1
e innovadoras: 1

a fin de restaurar la
imagen de Dios: 1
en el ser humano.”: 1
Item: 9

Integridad: 1
Servicio: 1
Innovacioén: 1

item: 12 al 15y 17
Desconozco el tema: 0
Nunca: 1

Casi nunca: 2

A veces: 3
Frecuentemente: 4
Siempre: 5

item 23

Ninguna: 0
Insuficiente: 1
Poca: 2

Regular: 3
Suficiente: 4

Mucha: 5

item: 3
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2. Ejes
Estratégicos

2.1 Desarrollo
Espiritual

2.2 Formacién
Integral

2.3 Investigacion,
desarrollo e
innovacion (1+D+i)
2.4 Vinculacién con
el Medio

2.5 Gestion

AFI

8. AFI

11, 16,
18
AFI

171G.

Desconozco el tema: 0
Nosé: 1

Sé un poco: 2
Conozco mas o
menos: 3

Puedo Explicarlo: 4
Explico y traduzco
con claridad: 5

item: 8

Desarrollo
Espiritual.... 1
Formacion Integral....
1

Investigacion y
desarrollo e
innovacion... 1
Vinculacion con el
medio... 1

Gestion... 1

item: 11,16y 18
Desconozco el tema: 1
Nunca: 2

Casi nunca: 3

A veces: 4
Frecuentemente: 5
Siempre: 6
Detractores (0-6) : 1
Pasivos (7 - 8): 2
Promotores (9 - 10): 3

23 -28
Excelente

17 -22

Muy bueno

11 - 16 Bueno
610
Insatisfactorio
0-5
Deficiente




3. Politica
Institucional

3.1 Enfasis en el
crecimiento
espiritual y espiritu
de servicio
misionero como base
del desarrollo
integral de las
personas.

10.
3.2 Compromiso con AFI
la mejora continua
de los procesos para
garantizar la
formacion integral
de la persona,
promoviendo
condiciones éptimas
para responder a los
desafios y
expectativas de la
iglesia y la sociedad
en el marco de la
filosofia educativa
adventista.

3.3 Gestion del
conocimiento

institucional como  19.
activo fijo intangible AFI
para la prestacion de
servicio.

4. AFI

items: 4

Desconozco el tema: 0
Nosé: 1

Sé un poco: 2
Conozco mas o
menos: 3

Puedo Explicarlo: 4
Explico y traduzco
con claridad: 5

Item: 10
Crecimiento espiritual
y espiritu de servicio:
1

Formacién integral
segun la filosofia
educativa adventista:
1

Gestion de
conocimiento: 1
Sostenimiento y
desarrollo econémico
financiero: 1

Estilo de vida
saludable: 1
Sostenibilidad
ambiental: 1

item: 19 al 21
Desconozco el tema: 0
Nunca:1l

Casi nunca: 2

A veces: 3

25-31
Excelente
19-24

Muy Bueno
13 -18 Bueno
7-12
Insatisfactorio
0-6
Deficiente
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3.4 Asegurar el 20.
sostenimiento y AFI
desarrollo

econémico

financiero.

3.5 Fomentar buenas 21.
practicas de estilo de AFI
vida saludable de la
comunidad

universitaria.

3.6 Compromiso con

la sostenibilidad 22.
ambiental y AFI
desarrollo del pais.

Frecuentemente: 4
Siempre: 5

item: 22

Por amor a Dios y por
espiritu misionero: 1
Por el pago de las
horas extras u alguna
compensacion: 1

Por decisidn personal,
porque me apasiona el
trabajo designado: 1
Porque me obligan
directamente: 0
Porque me siento
obligado
indirectamente: 0

Lo hago por ayudar a
mis comparieros: 1
No uso mas tiempo,
“la hora es la hora™: 1
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Instrumento de recoleccién de datos

Sobre la base de la importancia de la evaluacion subjetiva realizada en estudios similares,
anteriormente mencionados, se opto por realizar la evaluacion de las variables del presente
estudio, por medio de tres encuestas, como son: la encuesta para evaluar el alineamiento a la
filosofia institucional, la cual fue actualizada, por otro lado, las encuestas de SUSESO ISTAS-21
version breve para medir la carga laboral y la encuesta de Maslach Burnout Inventory (MBI),
fueros actualizados y validados en estudios anteriores, a continuacion los detalles de estos.

Validez del instrumento de la carga laboral

El cuestionario denominado “SUSESO ISTAS-21" version breve, evalu6 los factores
psicosociales dentro de 5 dimensiones: demandas cognitivas y complejidad de la tarea,
consecuencias para la salud, caracteristicas de la tarea, organizacion temporal y el ritmo de
trabajo; evaluadas con la escala de Likert, con una puntuacion de 1 a 5, aplicados en 20 items. El
cual determing el nivel de riesgo percibido por los trabajadores de la Universidad Peruana
Unidn. Al cual se realiz6 el analisis estadistico obteniendo como resultado en la medida de
Kaiser-Meyer Olkin de adecuacion de muestreo 0,808. En la prueba de esfericidad de Bartlett
obtiene aprox. Chi-cuadrado de 1669.461, Gl de 190 y nivel de significancia 0,0001. Analisis
obtenidos segun Rodriguez (2017). La actualizacion fue realizada de la Encuesta original de
“SUSESO ISTAS-21” version breve (Ceballos, Paravic, Burgos & Barriga, 2014).

El instrumento cuenta con la siguiente estructura:

Escala ordinal: Muy poco: 0, Poco: 1, Regular: 2, Suficiente: 3, Demasiado: 4 (15 al 20

son inversas)

Niveles y rangos por variable

Escala ordinal: 1 — 20 Insuficiente, 21 — 40 Bajo, 41 — 60 Moderado, 61 — 80 Alto, 81 —

100 Muy alta
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Niveles y Rangos por dimensiones

Demandas cognitivas y complejidad de la tarea: 1 — 6 Insuficiente, 7 — 12 Bajo, 13 — 18
Moderado, 19 — 24 Alto, 25 — 30 Muy alta

Consecuencias para la salud: 1 — 4 Muy poco, 5 -8 Un poco, 9 -12 Regular, 13 — 16
Altas, 17 — 20 Muy altas

Caracteristicas de la tarea: 1 — 4 Muy poco, 5 — 8 Poco, 9 — 12 Suficiente, 13 — 16 Alta,
17 — 20 Muy alta

Organizacion Temporal: 1 — 3 Insuficiente, 4 — 6 Bajo, 7 — 9 Regular, 10 — 12 Buena, 13
— 15 Muy buena

Ritmo de trabajo: 1 — 3 Muy poco, 4 - 6 Un poco, 7 — 9 Regular, 10 — 12 Altas, 13 - 15

Muy alta

Validez del instrumento de sindrome de Burnout

El instrumento, también conocido como Maslach Burnout Inventory (MBI), midié el
estrés laboral crénico o Burnout, por la respuesta a 22 items afirmativos sobre sentimientos y
actitudes del trabajador, que a su vez se dividen en 3 dimensiones: cansancio emocional (CE),
despersonalizacion (DP) y realizacion personal (RP). El instrumento a utilizar fue adaptado
manteniendo las dimensiones. Obteniendo para el analisis estadistico de medida de Kaiser-
Meyer-Olkim de adecuado muestreo un resultado de 0,845 mayor que 0,50, en la prueba de
esfericidad de Batlett, en aprox. Chi-cuadrado obtuvo 1899,934, Gl 231, con un nivel de
significancia 0,000. (Rodriguez, 2017). La actualizacion fue realizada de la Encuesta original, la
cual ha pasado por diferentes etapas (Buzzetti, 2005).

El instrumento cuenta con la siguiente estructura:

Valoracion: (Alternativas de respuesta o unidad de medida del cuestionario)
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Escala ordinal: Nunca: 0, Pocas veces al afio 0 menos: 1, Una vez al mes o menos: 2,
Unas pocas veces al mes 0 menos: 3, Pocas veces a la semana: 4, Todos los dias: 5, (2, 4,
7,10, 12,17, 18,19, 21 son inversas)

Niveles y Rangos por Variable

Escala ordinal: 0 — 1 No presenta, 1 — 22 Bajos rasgos, 23 — 44 Rasgos medianos, 45 — 66
Rasgos suficientes, 67 — 88 Altos, 89 — 110 Muy altos

Niveles y Rangos por Dimensiones

Agotamiento emocional: 0 — 1 No presenta, 2 — 9 Bajo, 10 — 18 Esporédico, 19 — 27
Regular, 28 — 36 Alto, 37 — 45 Muy altas,

Despersonalizacion: 0 — 1 No presenta, 2 — 5 Bajo, 6 — 10 Esporadico, 11 — 15 Regular,
16 — 20 Muy frecuente, 21 — 25 Siempre,

Logros personales: 0 — 1 No presenta, 2 — 8 Pocos, 9 — 16 Esporadico, 17 — 24
Frecuentemente, 25 — 32 Casi siempre, 33 — 40 Siempre

Validez del instrumento de alineamiento a la filosofia institucional

El instrumento original fue validado en la investigacion de Jarama (2014), con un

resultado estadistico de Alfa de Cronbach de 0,948, que permite considerar el instrumento con un

nivel alto de confiabilidad. El instrumento actualizado, fue validado por jueces expertos,

obteniendo como resultado un 89.5, evaluado segun la media del total de cada item del

instrumento de validacion, considerando que un dato mayor a un 80% tiene una validez adecuada

(Tabla 17). Asi mismo, el instrumento se aplico en una poblacion para su validacion, en la que se

obtuvo como resultado un nivel de significancia de 0.000 (< 0.05) y un coeficiente de 0.845

seguin KMO.

Valoracion: (Alternativas de respuesta o unidad de medida del cuestionario)

Escala ordinal:
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item 1 al 5: Desconozco el tema: 0, No sé: 1, Sé un poco: 2, Conozco méas 0 menos: 3,
Puedo Explicarlo: 4, Explico y traduzco con claridad: 5

item 6: Ser referente por la excelencia: 1, En el servicio misionero: 1, Y la calidad
educativa: 1, E innovadora: 1, En la iglesia y la sociedad: 1

item: 7: “Desarrollar personas integras: 1, Con espiritu de servicio misionero: 1, E
innovadoras: 1, A fin de restaurar la imagen de Dios: 1, En el ser humano.”: 1

item: 8: Desarrollo Espiritual: 1, Formacion Integral: 1, Investigacion y desarrollo e
innovacion: 1, Vinculacion con el medio: 1, Gestion: 1

item: 9: Integridad: 1, Servicio: 1, Innovacion: 1,

item: 10: Crecimiento espiritual y espiritu de servicio: 1, Formacion integral segin la
filosofia educativa adventista: 1, Gestién de conocimiento: 1, Sostenimiento y desarrollo
econdmico financiero: 1, Estilo de vida saludable: 1, Sostenibilidad ambiental: 1

item: 11 al 21: Desconozco el tema: 0, Nunca: 1, Casi nunca: 2, A veces: 3,
Frecuentemente: 4, Siempre: 5

item: 22: Por amor al Sefior y espiritu misionero: 1, Por el pago de las horas extras u
alguna compensacién: 1, Por decision personal, porque me apasiona el trabajo designado:
1, Porque me obligan directamente: 0, Porque me siento obligado indirectamente: 0, Lo
hago por ayudar a mis compafieros: 1, No uso mas tiempo, “la hora es la hora”: 1

item: 23: Insuficientemente influencia: 1, Poca Influencia: 2, Moderada Influencia: 3,
Suficiente Influencia: 4, Mucha Influencia: 5

item 24: Detractores (0-6): 1, Pasivos (7-8): 2, Promotores (9-10): 3

Niveles y rangos por variable

Escala ordinal: 93 — 117 Muy alineado, 69 — 92 Alineado, 45 — 68 Medianamente

Alineado, 23 — 44 Poco Alineado, 0 — 22 Desalineado
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Niveles y rangos por dimensiones

Propésitos Institucionales: 47 — 58 Excelente, 35 — 46 Muy bueno, 23 — 34 Bueno, 12 —

22 Insatisfactorio, 0 — 11 Deficiente

Ejes estratégicos: 23 — 28 Excelente, 17 — 22 Muy bueno, 11 — 16 Bueno, 6 — 10

Insatisfactorio, 0 — 5 Deficiente

Politica Institucional: 25 — 31 Excelente, 19 — 24 Muy bueno, 13 — 18 Bueno, 7 — 12

Insatisfactorio, 0 — 6 Deficiente
Procedimiento para la recoleccion de datos

La investigadora coordiné el permiso respectivo con la Universidad Peruana Unién,
como también con las diferentes areas consideradas para el estudio, planificado dentro de las
primeras horas de labores de cada &rea, ademas realizo la explicacion previa de la significancia
del proyecto, la participacion voluntaria y andnima de quien brindara la informacién, posterior a
ello las encuestas fueron llenadas por cada trabajador de manera individual. La recopilacion de
los datos se realiz6 durante los meses de mayo y junio del 2019. (Apéndice B)
Plan de tabulacion y analisis de datos

La tabulacion y el analisis se realizaron utilizando el software estadistico SPSS 22.0 para
windows, que permitié tabular, organizar los datos de las tablas y/o gréficos para realizar el
andlisis respectivo. La contrastacion de hipotesis se realizd previo andlisis de normalidad con
Kolmogorov-Smirnov y al verificar que los datos presentaban distribucion no parametrica se
utilizo el estadistico para dos muestras independientes (Género) no paramétricas U de Mann-
Whitney. Por otro lado, para proceder al analisis asociativo se llevo a cabo con las tablas de
contingencias y la prueba H Kruskal Wallis para determinar si existe asociacion significativa en

el alineamiento a la filosofia institucional, la carga laboral y el sindrome de Burnout en el
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personal de la Universidad Peruana Union, por su cargo, edad y tiempo de servicio, finalmente
para los andlisis correlacionales se utilizo el estadistico Rho de Spearman por ser mas eficiente

dado que los datos de las variables no tienen distribucion normal.



Capitulo 1V: Resultados

Descripcion de los resultados

En la tabla 2, se muestran los resultados de las caracteristicas sociodemograficas de los

trabajadores, en quienes se encontrd que el 56.3% fueron de sexo masculino, el 51% tuvieron

estado civil casado y un 42.8% fueron solteros, el 45.7% grado de instruccion universitario,

49.7% tuvieron un rango de edad de 18 a 33 afios, el 42.1% fueron de la costa, el 37.8% de la

sierra, el 45.7% no tenian hijos, el 37.8% tenian de 1 a 2 hijos, el 51.6% eran contratados, el
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43.1% tenian de 1 a 5 afios laborando, el 47.4% desempefiaron un cargo administrativo, el 54.6%

trabajaba de 1 a 8 horas por dia, el 42.8% trabajaba de 9 a 12 horas, el 85.5% indicaron que

trabajaron a tiempo completo, el 37.5% tuvieron su Gltima vacacion en el 2019, el 33.9% no
tuvieron vacaciones hasta la fecha de evaluacion, y el 26% vacaciond el 2018.

Tabla 2: Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores

n %
Sexo Masculino 171 56.3%
Femenino 133 43.8%
Estado Civil Soltero 130 42.8%
Casado 155 51.0%
Viudo 2 1%
Divorciado 8 2.6%
Conviviente 9 3.0%
Grado de instruccion Ninguno 0 0.0%
Primaria 10 3.3%
Secundaria 28 9.2%
Técnico 62 20.4%
Universitario 139 45.7%
Posgrado 65 21.4%
Edad 18 a 33 afos 151 49.7%
34 a 49 afios 106 34.9%
50 a 65 afos 47 15.5%
Procedencia Costa 128 42.1%
Sierra 115 37.8%
Selva 56 18.4%
Extranjero 5 1.6%
NUmero de hijos No tiene 139 45.7%
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1 a2 hijos 115 37.8%

3 a4 hijos 41 13.5%

4 a mas hijos 9 3.0%

Tipo de personal Contratado 157 51.6%
Empleado 129 42.4%

Misionero 18 5.9%

Afos laborando en la Menos de 1 afio 60 19.7%
UPEU 1 a5 afios 131 43.1%
6 a 10 afios 49 16.1%

11 a 15 afios 30 9.9%

16 a 20 afos 15 4.9%

Mas de 21 afios 19 6.3%
Cargo que desemperia Docente 48 15.8%
Administrativo 144 47.4%
Operador 112 36.8%

Horas de trabajo por dia 1 a8 horas 166 54,6

9 a 12 horas 130 42,8

Mas de 13 horas 8 2,6

Tiempo de trabajo segun Tiempo parcial 22 7.2%
contrato Tiempo completo 260 85.5%
Dedicacion exclusiva 22 7.2%
Ultima vacacion No tuvo 103 33.9%
2019 114 37.5%
2018-11 41 13.5%
2018-1 38 12.5%

2017 0 2016 8 2.6%

No escribio 0 0.0%

La tabla 3 detalla que el nivel de alineamiento de los trabajadores a la filosofia
institucional de la universidad peruana Unidn resaltante, se encontr6 en el nivel “Medianamente”

con un 48% seguido por un 28.9% que obtuvo el nivel de “Alineado”.

Tabla 3: Nivel de alineamiento a la filosofia de los trabajadores de la UPeU

Alineamiento a la filosofia institucional Frecuencia Porcentaje

Desalineado 11 3,6
Poco alineado 45 14,8
Medianamente 146 48,0
Alineado 88 28,9
Muy alineado 14 4,6

Total 304 100,0
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La tabla 4 detalla el nivel de carga laboral de los trabajadores de la universidad peruana

Unidn, que conto con un nivel “Alto” con 56.6%, seguido por un nivel de carga “Moderado” de

42.4%.

Tabla 4: Nivel de carga laboral en los trabajadores de la UPeU

Carga laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3
Moderado 129 42,4
Alto 172 56,6
Muy alto 2 v
Total 304 100,0

La tabla 5 describe que el nivel de sindrome de Burnout que presentaron los trabajadores
de la universidad peruana Union llegd casi a la mitad con un 40.5% de Rasgos “Medianos”, asi

como de “Bajos Rasgos” con 35.9%.

Tabla 5: Nivel de sindrome de Burnout en los trabajadores de la UPeU

Sindrome de Burnout Frecuencia Porcentaje
No presenta 2 v
Bajos rasgos 109 35,9
Rasgos medianos 123 40,5
Rasgos suficientes 69 22,7
Altos 1 3
Total 304 100,0

Contrastacion de Hipdtesis

Prueba de Normalidad
Ho: Los datos no difieren de una distribucion normal

Ha: Los datos difieren de una distribucion normal.



70

Regla de decision

Si valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y se acepa Ha

En la tabla 6 se observa que el alineamiento a la filosofia institucional, carga laboral y
sindrome de Burnout presentaron un p valor =.000 y se cumplié que p < a (p<0.05); indicando

que dichas variables no cuentan con una distribucién normal.

Tabla 6: Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl p
Allr_\eamlento a la filosofia 235 304 000
institucional
Carga laboral 368 304 .000
Sindrome Burnout 231 304 .000

Hipotesis General

Ho: No existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia
institucional, carga laboral y sindrome de Burnout en los trabajadores docentes, administrativos y
operativos.

Ha: Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia
institucional, carga laboral y sindrome de Burnout en los trabajadores docentes, administrativos y
operativos.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho).
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Se hizo uso de la prueba estadistica H de Kruskal Wallis para datos no paramétricos, en
tres muestras independientes (docente, administrativo y operador). En la tabla 7 se observa que el
mayor rango promedio en alineamiento estuvo en los docentes con un 189.2, 204.3 y 169.0 en
cuanto a Alineamiento, Carga laboral y Sindrome de Burnout, respectivamente. El alineamiento
a la filosofia institucional tuvo el p valor =.000 y se cumpli6 que p < a (p < 0.05), de igual
manera la carga laboral tuvo un valor semejante de p valor =.000 y se cumplié que p < a (p <
0.05) lo que indico que tuvo diferencia significativa, cumpliendo con la hipétesis de
investigacion, a excepcion del sindrome de Burnout que tuvo un p valor =.363 y se cumplié que,
p>a (p>0.05), lo que conllevo a aceptar la hip6tesis nula para esta variable y aceptar la
hipotesis de investigacion para el Alineamiento a la filosofia institucional y sindrome de

Burnout, segun el cargo del personal de docente, administrativo y operativo.

Tabla 7: Diferencias del alineamiento a la filosofia institucional, de la carga laboral, del

sindrome de Burnout segun el cargo que desempefian los trabajadores de la UPeU

Cargo N Rango promedio

Alineamiento Docente 48 189,21
Administrativo 144 175,42
Operador 112 107,30
Total 304

Carga laboral Docente 48 204,36
Administrativo 144 154,98
Operador 112 127,09
Total 304

Sindrome de Burnout Docente 48 169,06
Administrativo 144 149,62
Operador 112 149,10

Total 304
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Alineamiento a la filosofia

institucional Carga laboral ~ Sindrome Burnout
Chi-cuadrado 47,796 26,233 2,027
Gl 2 2 2
Sig. Asintdtica ,000 ,000 ,363

Hipotesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con la

carga laboral en trabajadores

Ha: Existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con la

carga laboral en trabajadores

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y se acepta Ha.

Segun la prueba estadistica de Rho de Spearman descrita en la Tabla 8, indicé por el p
valor = .039 < a = .05, que la relacién entre las variables de alineamiento a la filosofia
institucional y la carga laboral fue significativa. Encontrando evidencia suficiente para rechazar
la hipétesis nula, se concluyé que existe relacion significativa entre el alineamiento a la filosofia
institucional y la carga Laboral.

Tabla 8: Correlacion entre el alineamiento a la filosofia institucional y de la carga laboral en

los trabajadores de la UPeU

Carga laboral

Rho de Alineamiento a la Coeficiente de 119
Spearman filosofia institucional correlacion '
P 039

N 304
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Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con el

sindrome de Burnout en trabajadores

Ha: Existe relacion significativa en el nivel de alineamiento de la filosofia institucional con el

sindrome de Burnout en trabajadores

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y se acepta Ha.

Segun la prueba estadistica de Rho de Spearman descrita en la Tabla 9, se indicé por el p
valor = .000 < a = .05, que la relacion entre las variables de alineamiento a la filosofia
institucional y el sindrome de Burnout fue significativa. Encontrando evidencia suficiente para
rechazar la hipétesis nula, con lo que se concluyo que existe relacion entre el alineamiento a la
filosofia institucional y el sindrome de Burnout.

Tabla 9: Correlacion entre el alineamiento a la filosofia institucional y el sindrome de Burnout

Sindrome de Burnout

Rho de Spearman Alineamiento  Coeficiente de correlacion .
a la filosofia -,240
institucional

P 000

N 304

Hipatesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa en el nivel de carga laboral con el sindrome de Burnout en

trabajadores.
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Ha: Existe relacion significativa en el nivel de carga laboral con el sindrome de Burnout en

trabajadores.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y se acepta Ha.

Segun la prueba estadistica de Rho de Spearman descrita en la Tabla 10, se indic6 por el
p valor =.000 < a.= .05, que la relacion entre las variables de carga laboral y el sindrome de
Burnout fue significativa. Encontrando evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula, se
concluyo que existe relacion significativa entre la carga laboral y el sindrome de Burnout.

Tabla 10: Correlacion entre la carga laboral y el sindrome de Burnout en trabajadores de la
UPeU

Sindrome Burnout

Coeficiente de

Carga laboral laci6 ,205

Rho de correlacion
Spearman ) 1000
N 304

Hipotesis Especifica 4

Ho: No existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,

carga laboral y sindrome de Burnout por el género de trabajadores.

Ha: Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional,

carga laboral y sindrome de Burnout por el género de trabajadores.

Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
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Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho).Y se acepta Ho para las tres variables.

Se hizo uso del estadistico de prueba U Mann-Whitney para datos no paramétricos, en
tres muestras independientes (masculino y femenino). La tabla 11 detalla que el rango promedio
fue de 154.75 para el género Femenino en el alineamiento estratégico, de 152 tanto para el
género Masculino como Femenino en la carga laboral y de 154.8 para el género Masculino en el
Sindrome de Burnout; asi mismo, que no existio diferencia significativa del alineamiento a la
filosofia institucional por el género de los trabajadores, contando con un p valor =.694, y se
cumpli6 que p > a (p > 0.05), de igual forma, no existio diferencias significativas de la carga
laboral segln su género, con un p valor =.993 y se cumpli6 que p > a (p > 0.05), de igual
manera no hubo diferencia significativa del sindrome de Burnout segun su género con el p valor
=.600 y se cumpli6 que p > o (p > 0.05). Por lo que se concluy6 que no existe diferencia
significativa en la relacion del alineamiento, carga laboral y sindrome de Burnout segun el
género de los trabajadores de la UPeU, ya que no hubo evidencias suficientes para rechazar la
hipotesis nula.

Tabla 11: Diferencias del alineamiento filoséfico institucional, carga laboral y sindrome

Burnout por el género de los trabajadores

Sexo N Rango promedio  Suma de rangos

Alineamiento Estratégico Masculino 171 150,75 25778,00
Femenino 133 154,75 20582,00
Total 304

Carga laboral Masculino 171 152,46 26070,50
Femenino 133 152,55 20289,50
Total 304

Sindrome Burnout Masculino 171 154,83 26476,00
Femenino 133 149,50 19884,00

Total 304
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Alineamiento a la

filosofia Carga laboral Sindrome Burnout
institucional
U de Mann-Whitney 11072,000 11364,500 10973,000
W de Wilcoxon 25778,000 26070,500 19884,000
z -,394 -,009 -,524
P ,694 ,993 ,600

Hipotesis Especifica 5

Ho: No existe diferencia significativa del Alineamiento a la Filosofia institucional, carga laboral

y sindrome de Burnout por la edad de trabajadores.

Ha: Existe diferencia significativa del Alineamiento a la Filosofia institucional, carga laboral y

sindrome de Burnout por la edad de trabajadores.
Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho).Y se acepta Ho para la carga laboral y la Ha
para el alineamiento a la filosofia institucional y sindrome de burnout.

Se hizo uso de la prueba estadistica H de Kruskal Wallis para datos no paramétricos, en
tres muestras independientes (18 a 33 afios, 34 a 49 afios y 50 a 65 afios). En la tabla 12 se
observo que el mayor rango promedio para alineamiento a la filosofia institucional estuvo en el
rango de 50 a 65 afios con 178.71, y de 157.6 y 166.78 para el rango etario de 18 a 33 aflos, para
carga laboral y sindrome de burnout. El alineamiento a la filosofia institucional tuvo el p valor =
.006 y se cumplio que p < a (p <0.05), de igual manera el sindrome de Burnout tuvo un valor
semejante de p valor =.004 y se cumplié que p < a (p < 0.05), lo que indicd que tuvieron
diferencia significativa, cumpliéndose con la hipotesis de investigacion. Por el contrario, la carga

laboral tuvo un p valor = .575 y se cumplio que, p > a (p > 0.05), lo que conllevé a aceptar la
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hip6tesis nula para esta variable, y se acepto la hipotesis de investigacion, para el alineamiento a

la filosofia institucional y sindrome de Burnout, segln a la edad.

Tabla 12: Diferencias del alineamiento filosofico institucional, carga laboral y sindrome

Burnout por la edad de los trabajadores

Edad N Rango promedio

Alineamiento a la Filosofia 18 a 33 afios 151 137,09

Institucional 34 a 49 afos 106 162,83
50 a 65 afos 47 178,71
Total 304

Carga laboral 18 a 33 afos 151 157,69
34 a 49 afos 106 148,54
50 a 65 afios 47 144,77
Total 304

Sindrome Burnout 18 a 33 afios 151 166,78
34 a 49 afos 106 146,63
50 a 65 afos 47 119,85
Total 304

Alineamiento a la

fi R Carga laboral Sindrome Burnout
ilosofia institucional

Chi-cuadrado 10,292 1,107 10,948

Gl 2 2 2

P ,006 ,575 ,004

Hipotesis Especifica 6

Ho: No existe diferencia significativa del alineamiento a la filosofia institucional, carga laboral y

sindrome de Burnout por el tiempo de servicio de trabajadores.

Ha: Existe diferencia significativa del alineamiento a la filosofia institucional, carga laboral y

sindrome de Burnout por el tiempo de servicio de trabajadores.
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Regla de decision

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho).Y se acepta Ho alineamiento a la filosofia
institucional y la Ha para carga laboral y sindrome de burnout.

Se hizo uso de la prueba estadistica H de Kruskal Wallis para datos no paramétricos, en
seis muestras independientes (Menos de 1 afio, 1 a 5 afios, 6 a 10 afios, 11 a 15 afios, 16 a 20
afios, Mas de 21 afos). La tabla 13 describe que el mayor rango promedio encontrado fue de
204.8 y de 183.5, para el tiempo de servicio, entre 11 a 15 afios en el caso de alineamiento a la
filosofia institucional y carga laboral respectivamente, y de 158.5 en menor de 1 afio de servicio
para sindrome de Burnout. La carga laboral no tuvo diferencia significativa con un p valor = .277
y se cumplié que p > o (p>0.05), asi como el sindrome de Burnout con p valor = .457 y se
cumplio que p > a (p>0.05), a diferencia del alineamiento a la filosofia institucional que conto
con un p valor =.000; lo que indicd que existio diferencia significativa con esta variable,
evidencias por la que se aceptd la hipdtesis nula para el alineamiento de la filosofia institucional
y se rechazd para la carga laboral y sindrome de Burnout segun el tiempo de servicio.

Tabla 13: Diferencias del alineamiento filosofico institucional, carga laboral y sindrome

Burnout por el tiempo de Servicio de los trabajadores

Tiempo de servicio N Rango promedio

Alineamiento a la Filosofia Menos de 1 afio 60 105,88
Institucional 1 a5 afios 131 146,61

6 a 10 afios 49 186,01

11 a 15 afios 30 204,85

16 a 20 afios 15 158,60

Mas de 21 afos 19 166,42

Total 304
Carga laboral Menos de 1 afio 60 143,80

1 a5 afios 131 144,67

6 a 10 afios 49 158,22
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11 a 15 afos 30 183,53
16 a 20 afos 15 171,67
Mas de 21 afios 19 155,08
Total 304

Sindrome Burnout Menos de 1 afio 60 158,58
1 a5 afios 131 155,56
6 a 10 afos 49 158,02
11 a 15 afios 30 151,55
16 a 20 afos 15 129,83
Mas de 21 afios 19 117,39
Total 304

Alineamiento a la

Fi . L Carga Laboral Sindrome Burnout
ilosofia Institucional

Chi-cuadrado 35,793 6,316 4,672

Gl 5 5 5

P ,000 277 457

Discusion de los resultados

Los resultados del estudio sobre: filosofia institucional, carga laboral y sindrome de Burnout en
trabajadores de la universidad peruana Union, Lima 2019, se fundamentaron en siete items: La
diferencia de la relacion de las variables segun el cargo de los trabajadores, el relacionamiento
entre las mismas, como la diferencia de la relacién de las variables segln edad, género y el

tiempo de las variables.

En el resultado del principal objetivo, se confirmd la hip6tesis en la variable de
alineamiento a la filosofia institucional, como en la carga laboral, ya que existi6 diferencia
significativa en los docentes, administrativos y operativos, mas no se hallo el mismo resultado en
la variable del sindrome de Burnout, es decir, que el sindrome se expreso de igual manera en los
docentes, administrativos y operativos (Tabla 7). Hallando rasgos del sindrome en el 40.5% de

los trabajadores, en el nivel de “Medianamente”, con mayor realce en la dimension de
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“Agotamiento Emocional”, de manera “Esporadica” y “Regular” con un 38.2% y un 26%
respectivamente. (Tabla 5 y 36). Resultados que coincidieron con Quispe (2017) quien encontro
en su poblacion un nivel “Medio” de expresion del sindrome, con “Sentimiento de cansancio” y
“Agobio”, “Actitudes negativas y distantes”, con mayor proporcién en el personal contratado;
dato a tomar en cuenta, ya que este estudio en la UPeU contd con un 51.6% de personal
contratado (Tabla 2), que podria relacionarse al haber coincidido en el rango de 1 a 5 afios de
labor con un 69.9% y de un 43.1% en esta investigacion (Tabla 2). Asi mismo, con el “Nivel de
organizacion temporal en los trabajadores” que se hallo en un nivel de “Regular” a “Bajo” con
un 48.4% y 36.8% respectivamente (Tabla 34), asi como el “Nivel de ritmo de trabajo” que se
hallé con un nivel de “Regular”, “Altas” y “Muy alta” con un 39.1%, 39.5% y 12.2%
respectivamente (Tabla 35) y se evidencid que los trabajadores realizaron, en mayor proporcion,
de 1 a 3 actividades adicionales del cargo para el que fueron contratados (Tabla 22). Ademaés de
este resultado, Rodriguez (2017) no encontr6 diferencia significativa al evaluar el sindrome de
Burnout en los docentes y administrativos de su estudio, mas si hall6 la diferencia al evaluar la
carga laboral en el mismo grupo, resultado que podria relacionarse con el lugar de procedencia
de la zona costa, que aportaria un estilo de vida agitado, en el 42.1% de la poblacion (Tabla 2)
dato que coincidiria con la significancia hallada con la carga laboral encontrada en este estudio
en la UPeU. Quezada (2016) refirié que en su estudio hubo un efecto positivo, producido por el
Plan estratégico de desarrollo institucional en relacion al nivel de involucramiento del personal
interesado, como del tiempo de implementacion del plan estratégico. En el presente estudio en la
UPeU, se hall¢ la relacion significativa entre, las variables de alineamiento a la filosofia
institucional, carga laboral, y sindrome de burnout (Tabla 8, 9 y 10), que indicé que a pesar de
manifestarse, las dos primeras variables, de igual manera en los trabajadores por su cargo

desempefiado, pueden tener influencia entre si y afectar en el desarrollo de los rasgos del
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sindrome de burnout, que a pesar de tener resultados menores a los “Rasgos promedios”, muestra
una tendencia a incrementarse. (Tabla 5)

El resultado anterior brinda el preambulo para el estudio del cumplimiento de los
objetivos especificos, en el primero de los cuales se encontr6 que, el alineamiento a la filosofia
institucional cumplio con la hipétesis planteada al hallar relacion significativa inversa con la
carga laboral en los trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019. Advirtiendo que
la tendencia de la primera variable mencionada ha ido en aumento, mientras que los niveles de la
carga laboral se encontraron con un 56.6% de trabajadores en nivel “Alto” de carga laboral con
tendencia a disminuir a “Moderado” con un 42.4% (Tabla 4). Gonzales y Orta (2016)
encontraron una relacién similar, al no hallar rasgos avanzados del sindrome de Burnout con
relacion a la cultura organizacional, aunque si inicios de esta, en los rasgos de “Caracteristicas de
la tarea”, “Organizacion”, “Consecuencias fisicas y psicoldgicas”, encontré nivel de afectacion
“Moderado” en cada una de ellas; resultados que sirven de referencia para realizar el seguimiento
en los trabajadores de la UPeU, ya que, en el presente estudio se relacionaron con la tendencia al
incremento, en la dimension de “Caracteristica de la tarea” con 42.4% en nivel “Suficiente” y
38.2% en nivel Alto (Tabla 33), asi como en las “Consecuencias para la salud” en el que
presentaron un 39.1% de nivel “Regular” y un 26.3% de nivel “Alto” (Tabla 32). De igual
manera, Alban (2016) evidencid relacion significativa inversa con presencia del sindrome de
Burnout con un 24.7% y con 52.2% de nivel “Promedio” y 22.5% de nivel “Alto” en el
Engagement del personal administrativo que evaluo; aunque paralelo a ello, encontro niveles de
comprension y eficacia profesional negativa y muy débil; revel6 mayor incidencia de estos
resultados en el personal con 16 a 25 afios de labor, a quienes les pudo haber tomado mayor
tiempo absorber la nueva propuesta de cultura organizacional. En esta investigacion en la UPeU,

corresponde con los “Ejes estratégicos” puesto que mas del 70% del personal no marco respuesta
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(Tabla 25), caso que se repitio con la “Politica institucional” con mas del 82.9% del personal que
no marco respuesta (Tabla 26), y tomando en consideracion que el 62.8% de la poblacion
evaluada tuvo menos de 5 afios de labor en la institucion, se hace notar la necesidad de
incrementar la promocion de las estrategias organizacionales, enfocadas en este grupo del
personal.

Se hall6 relacion significativa inversa entre la variable de alineamiento a la filosofia
institucional con el sindrome de Burnout, ya que la primera variable contd con un 48% de
trabajadores que presentaron un nivel “Mediano” de alineamiento y 28.9% ya estaba “Alineado”
(Tabla 3), en relacion a los valores del sindrome de Burnout que estan por debajo del 50%.
(Tabla 5). A su vez, Gonzales y Orta (2016) encontraron esta relacion, ya que su poblacién
estudiada no se mostro afectada por el sindrome segun la media global que fue de 2.6, mas
presentaron algunos sintomas vinculados con elementos culturales, condiciones de trabajo y
estimulacion salarial. Ruiz et al. (2014) por su parte, obtuvieron un resultado opuesto, ya que
hallaron al 99.4% de los docente en su estudio, que tenian altos indices de Work Engagement, a
pesar de tener un alto nivel de “Agotamiento” y el 35.3% de docentes con al menos una
dimension quemada. Sobre los componente mencionados, el cultural tuvo presencia significativa
en esta investigacion en la UPeU, reflejado en el valor de la “Integridad” en un 29.6% de los
trabajadores (Tabla 24), asi mismo, en los principales motivos para laborar horas extras, el
“Amor a Dios y espiritu misionero” en un 64.5% y “Pasion por el trabajo” 38.2% (Tabla 27)
explican indirectamente la cosmovision con la que vive la poblacion estudiada. Los resultados
mencionados relacionados a la edad, menor de 45 afios y al grado académico universitario y/o
posgrado (Tabla 2) apuntan a la capacidad del manejo de situaciones que predisponen a
desarrollar el sindrome de Burnout. Cabe sefialar que el presente estudio tuvo una cantidad

minoritaria de docenes en relacion a los otros grupos de trabajadores (Tabla 2).
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En cuanto al objetivo para determinar la relacion entre la carga laboral y el sindrome de
Burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019, se encontro relacion
significativa, ambas variables relacionas, tienen tendencia a disminuir; Vargas y Poveda (2017)
encontraron un resultado similar, puesto que el Sindrome de Burnout seria un determinante para
la practica laboral; evidenciaron en dicho estudio que los trabajadores tuvieron sintomas en las
dimensiones de: “Ansiedad antes, durante y después de la jornada laboral”, presentaron
“Cansancio prolongado, fisico y emocional”; lo que estaria vinculado con el “Desempefio del
personal” administrativo, el cual se ve afectado por la escasa comunicacion, limitados niveles de
compromiso, de capacitacion y motivacion intrinseca con los comparieros de labor y los jefes
inmediatos. De las dimensiones indicadas, se halla coincidencia con este estudio en la UPeU, el
“Agotamiento emocional”, el cual fue presentado por un 38.2% de los trabajadores de manera
“Esporadica”, 26% “Regular” y 24% “Baja” (Tabla 36). De igual manera, Jiménez y Arrieta
(2017), encontraron correlacion significativa negativa entre el sindrome de Burnout y evaluacion
de desempefio de docentes; a menor presencia del sindrome, mejor6 el desempefio, teniendo
mayor relevancia en la dimensién del “Desgaste ocupacional”, presentando relacion con la
misma dimension en esta investigacion, en la “Dimension de Consecuencia para la salud”, con
un nivel de “Regular” en 39.1% y 26.3% con un nivel “Alto”, que se presentan antes, durante y
después del trabajo. Es importante comparar, en base a estos resultados, la cantidad de horas de
trabajo que encontrd Jimenez, con 33% de la poblacion que trabajaba 8 horas y de 17% que
trabajo 10 horas; en cuanto a esta investigacion en la UPeU, las horas de labores de la mayor
cantidad de trabajadores de este estudio fue del 54.6% quienes laboraron 8 horas y el 42.8%
indicaron trabajar de 9 a 12 horas (Tabla 2), paralelo a ello, relacionada a la carga laboral, el
numero de actividades adicionales a la labor por la cual, el personal fue contratado, podria

predisponer a desarrollar rasgos del sindrome de Burnout, ya que se hallé que el 70.8% de



84

docentes, el 63.3% del personal administrativo y el 21.7% del personal operativo, realizaron de
una a tres actividades adicionales (Tabla 22). Otros factor importante a tomar en cuenta, es la
cantidad de trabajadores que tuvieron vacaciones, se hallé que 33.9% de trabajadores no tuvieron
vacaciones (Tabla 2), acrecentando el nivel de agotamiento del trabajador para realizar sus
actividades.

Se encontro6 que no existe diferencia significativa en el nivel de alineamiento a la filosofia
institucional, carga laboral y sindrome de burnout segln el género, tanto en varones como
mujeres se expresé de igual manera, en los trabajadores de la Universidad Peruana Union (Tabla
11), contando con un 56.3% de poblacion Masculina y 43.8% Femenina (Tabla 2). Bedoya et al.
(2017) en su estudio realizado en docentes, avalaron el resultado con el sindrome de Burnout, en
la dimensidn de “Realizacion personal y sintomas de estrés” segun el género, en el que ambos
valores tuvieron alto puntaje en “Agotamiento emocional”, perfil que se puede replicar en los
trabajadores de la UPeU, ya que hay un 38.2% de nivel “Esporadico” y 26% de nivel “Regular”
en “Agotamiento Emocional” (Tabla 36). Factores en comun vinculados tenemos el estado civil
de “casado” del 60% de la poblacién del estudio de Bedoya et al. (2017) y en esta investigacion
en la UPeU, llegd a un 51% en el mismo dato (Tabla 2), que revelaria indirectamente, que las
responsabilidades del hogar son manejadas en pareja, disminuyendo el peso emocional de la
misma en el trabajador; sumado a ello, el 45.7% de la poblacién evaluada no tuvieron hijos,
(Tabla 2), factores que ayudarian con un estilo de vida equilibrado, para cumplir con la
dimension de “Logro personal” que se presentd en un nivel de “Casi siempre” en el 45.1% de la
poblacién (Tabla 38).

Arquero y Donoso (2013) realizaron su estudio en docentes, que laboran en el area de
investigacion como parte de su carga laboral vinculado al género; evidenciaron que, tanto

varones como mujeres comparten el 50% de carga laboral, dato que se asemeja a la proporcion
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encontrada en los trabajadores de la UPeU, en relacion al sindrome de Burnout, las dimensiones
de carga laboral més representativas para el desarrollo de rasgos del sindrome fueron, las
“Caracteristicas de la tarea” con un 42.4% de nivel “Suficiente”, en la “Organizacion Temporal”,
nivel “Regular” con 48.4% y “Ritmo de trabajo” de un nivel “Alto” en 39.5% de los trabajadores
(Tabla 33, 34 y 35), lo cual indicaria que el nivel de carga laboral no solo afectaria al personal
que realiza trabajo de investigacion, sino a todos los tipos de trabajadores. Quezada (2016)
menciond la importancia de la aplicacion del “Programa de mejora de condiciones de trabajo”
segun el género, ya que 24 de 34 varones y 51 de 75 mujeres, lo consideraron de “Regular” a
“Bueno”, para la mejora de la gestion institucional.

Se hall6 la diferencia significativa, en relacion al alineamiento a la filosofia institucional
y sindrome de Burnout, segun la edad de los trabajadores de la Universidad Peruana Union,
Lima 2019, diferencia que no existid en la carga laboral, aplicandose esta ultima por igual a
todos los trabajadores independientemente de su edad. (Tabla 9)

Ledn et al. (2010) Indicaron, para las condiciones de trabajo y sindrome de Burnout
segun el rango de edad, que las condiciones de trabajo se relacionaron con la autoeficacia, la cual
se desarrollaba cuando el trabajador tenia la libertad de cambiar las caracteristicas estresantes
ejerciendo su autonomia, esta varia segun la experiencia que da la edad y/o el tiempo de labor en
la institucidon; la mayor proporcion de su poblacién encontrada, iniciaba desde los 21 afios a més.
Dato similar al hallado en esta investigacion en la UPeU, relacionada a la carga laboral en el que
se encontré mayor poblacion en el rango de 18 a 33 afios (Tabla 40), y a su vez, la dimension
“Cognitiva y de Complejidad de la tarea” tuvo un nivel “Alto” con el 68.1% de la poblacion
(Tabla 31). Leon et al, indicd el papel preventivo de la aplicacion de la autoeficacia sobre las

condiciones de estrés en el trabajo y la expresion del sindrome de Burnout.
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En su estudio sobre el alineamiento estratégico y el clima organizacional, Jarama (2014)

obtuvo un resultado de edad de un rango en mayor proporcion de 30 a 39 afios con 39.5%,
estudio también realizado en la UPeU; hall6 que el 37.1% de los trabajadores tenian el nivel de
“Alineado” y de 26.6% para “Muy Alineado”. La distribucion de grupos de edad se repitio en el
presente estudio en la UPeU, en donde se encontré un 49.7% entre los 18 a 33 afios (Tabla 2);
del mismo grupo evaluado, el 48% de trabajadores estuvieron en un nivel “Medianamente
Alineado”, la diferencia en el nivel a alineamiento a la filosofia institucional en la misma
institucion, en diversas fechas, se podria deber al corto plazo de aplicacion de la renovada cultura
organizacional en la Universidad Peruana Union, que aln se encontraria en proceso de
presentacion, como se evidencia en las dimensiones de “Valor” con el que se identificaron los
trabajadores (Tabla 24), Ejes estratégicos (Tabla 25), Politicas institucionales (Tabla 10), que
individualmente muestran aun, que se encuentran en proceso de la adquisicién de los conceptos.

Partida et al. (2013) mencionaron que el factor de la edad, se relacionaba con personas
que padecen el sindrome de Burnout, encontrando que el 37% de la poblacion estuvo en el rango
de los 39 a 45 afios, y cercano a este dato, el 33% de poblacién tuvo, entre 25 a 31 afios, siendo
este ultimo rango de edad, en el que se concentra un nivel “Medio” del sindrome de Burnout en
las mujeres, mas en caso de los varones el nivel “Medio” estuvo presente en todos los rangos de
edades, estos datos coinciden con los resultado del actual estudio en la UPeU, presentandose de
igual manera con la evaluacion del sindrome de Burnout por edad con el 40.5% en el nivel de
rango “Medio” (Tabla 5), que motivaria el cruce de informacién entre género y edad.

En relacion a los afios de servicio, se hallo diferencia significativa en el alineamiento a la
filosofia de la institucion, variable en la que se encontré mayor alineamiento en el rangode 1 a5
afios de trabajo en la institucion, que se relacionaria al reciente inicio de sus labores en la UPeU,

con la aplicacion de la renovada filosofia de la institucion (Tabla 13). No se demostrd diferencia
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significativa en la carga laboral, ni en el sindrome de Burnout, lo que demostré que las
caracteristicas y rasgos que presentaron cada variable, se expresé de igual manera en todos los
rangos de afios de labor en la institucion.

Correa (2012) encontré que uno de los factores que esta asociado con la dimensién de
“Despersonalizacion” y “Consecuencias fisicas y sociales” del Sindrome de Burnout, fue el
tiempo que lleva el personal laborando en la universidad, dato que no coincidio con el resultado
de dicha dimension en esta investigacion en la UPeU, ya que el 53.3% no lo presentaron.
Gonzales y Orta (2016) igualmente hicieron la misma aseveracion, explicando que a medida que
aumenta la experiencia laboral hay mayor vulnerabilidad a sufrir el sindrome de desgaste
emocional; encontraron mayor proporcion de poblacion en el rango 11 a 25 afios, quienes
asumieron a la vez tareas de mayor responsabilidad y exigencia, incrementando la carga laboral.

Leon et al. (2010) a su vez encontraron diferencia significativa, en relacion a la
dimensién de “Ambiguedad del rol” y mayor carga laboral, cuando la experiencia laboral fue
menor, evidencid que el 31% de la poblacion que evalu6, contaba con dos sexenios de labores, y
que a la par, las dimensiones de “Demanda cognitiva” y “Complejidad de la tarea” en esta
poblacion tuvo tendencia a aumentar, pues presento un nivel “Alto” en el 68.1% de la poblacion,
y ademas que el 71% de trabajadores tuvo un tipo de “Contrato fijo”’; en cuanto a esta
investigacion en la UPeU, se hallé que la mayor cantidad de afios de servicio de los trabajadores,
fue de 1 a 5 afios en el 43.1% de los casos, y de esta misma poblacion, el 85.5% contd con
“Contrato a tiempo completo” (Tabla 2), datos que se relacionan con el grado de
involucramiento, en el que se encontro el trabajador con la institucion y sus valores, por el
tiempo de exposicion a la misma y levanta un punto de estudio al futuro, en relacion a los
factores predisponentes hallados por Leon, para el incremento de la carga laboral y la posible

prevencion del desarrollo del Sindrome de Burnout en los trabajadores de la UPeU.
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Agudelo (2015) demostrd que hay relacién directa entre el enfoque de gestién asumido,
la cultura organizacional y la percepcion sobre la calidad de vida laboral de los docentes, por lo
que recomendo que se motive a una cultura institucional de calidad de vida laboral,
recomendacion que se relaciona con la filosofia que el trabajador conoce, medita y practica
dentro de su institucion; anélogo a esto, los resultados de esta investigacion en trabajadores de la
UPeU indicaron que un 29.6% se identificd con el valor de ser “Integro”, (Tabla 24); el eje
estratégico que el trabajador reconocié mas es “Formacion Integral” con 29.6% (Tabla 25), en
cuanto a las politicas institucionales, la que mas conocia el trabajador es el “Enfasis en el
crecimiento Espiritual” con un 17.1% (Tabla 26); sin embargo, la proporcion del personal que
no las identifico fue alta; paralelo a ello, al evaluar el nivel de promotores de la UPeU seguln su
indice de recomendacion, en base a su experiencia espiritual, se encontrd un preocupante 6.9%
de la poblacidn, lo que indicaria la necesidad de seguir promoviendo la educacién, practica de la
filosofia institucional en el cliente interno, para mejorar su calidad de vida y de desempefio

profesional.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Primera conclusion

Existe diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional
con el p valor =.000 y se cumple que p < a (p < 0.05), asi como con la variable de carga laboral
que tiene un valor semejante de p valor = .000 y se cumple que p < a (p < 0.05), lo que indicaria,
que ambas variables cumplen con la hipotesis de investigacion; resultado con el que no cuenta la
variable del sindrome de Burnout que tiene un p valor = .363 y se cumple que, p > o (p >0.05),
lo que conlleva a aceptar la hipotesis nula para esta variable; resultados obtenidos segun el cargo
del personal de docente, administrativo y operativo, Lima 2019.

Segunda conclusién

Hay relacion entre el alineamiento a la filosofia institucional y la carga laboral, por el p
valor = .039 < a = .05, encontrando evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula,
concluyendo que existe relacion significativa entre el alineamiento a la filosofia institucional y la
carga laboral en trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019.

Tercera conclusion

Hay relacién significativa entre el alineamiento a la filosofia institucional y el sindrome
de Burnout, por el p valor =.000 < a = .05. Encontrando evidencia suficiente para rechazar la
hip6tesis nula, concluyendo que existe relacion entre el alineamiento a la filosofia institucional y
el sindrome de Burnout en los trabajadores de la UPeU, Lima 2019.

Cuarta conclusién

Hay relacion significativa entre la carga laboral y el sindrome de Burnout, por el p

valor=.000 < a = .05, encontrando evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula,
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concluyendo que existe relacion significativa entre la carga laboral y el sindrome de Burnout en
trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Quinta conclusion

No existe diferencia significativa del alineamiento a la filosofia institucional por el
género de los trabajadores, contando con un p valor = .694, y se cumple que p > o (p > 0.05), asi
mismo, no existen diferencias significativas de la carga laboral segin su género, con un p valor
=.993 y se cumple que p > a (p > 0.05), de igual manera no hay diferencia significativa del
sindrome de Burnout segun su género con el p valor =.600 y se cumple que p > o (p > 0.05), ya
que no hay evidencias suficientes para rechazar la hipdtesis nula, se afirma que no existe
diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional, carga laboral y
sindrome de Burnout segun el género de los trabajadores de la UPeU, Lima 2019.

Sexta conclusion

Hay diferencia significativa en la relacion del alineamiento a la filosofia institucional que
presenta el p valor =.006 y se cumple que p < o (p < 0.05), de igual manera el sindrome de
Burnout tiene un valor semejante de p valor =.004 y se cumple que p < a (p < 0.05) segln la
edad de los trabajadores, evidencia que cumplen con la hipétesis de investigacion, contrario a
este resultado, el andlisis estadistico de la carga laboral dio un p valor = .575 y se cumple que,
p>a (p > 0.05), lo que conlleva a aceptar la hipotesis nula para esta variable, asi mismo, aceptar
la hipotesis de investigacion para el alineamiento a la filosofia institucional y sindrome de
Burnout segun a la Edad de los trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima 2019.

Séptima conclusion

Existe diferencia significativa en la variable de alineamiento a la filosofia institucional
que cuenta con un p valor =.000 y se cumple que p < a (p < 0.05), mientras que no hay

diferencia significativa en la carga laboral, con un p valor =.277 y se cumple que p > a (p>0.05),
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asi como en el sindrome de Burnout con p valor = .457 y se cumple que p > a (p>0.05),
evidencias por las que se acepta la hipotesis de investigacion para el alineamiento de la filosofia
institucional y se rechaza para la carga laboral y el sindrome de Burnout segln el tiempo de

servicio de los trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019.

Recomendaciones

Realizar investigaciones a fines a las variables estudiadas con primacia a la variable de
alineamiento a la filosofia institucional, por el impacto positivo que brinda a una institucion,
previniendo las sobrecargas laborales y sus consecuencias como el sindrome de Burnout.
Investigaciones en diferentes tipos de poblacién, como el administrativo, docente y operativo en
proporciones semejantes.

En caso de las organizaciones educativas, vale la pena realizar estudios con las variables
estudiadas en los alumnos para evidenciar la amplitud de la filosofia institucional que debe ser
percibida de manera clara por la sociedad que interviene, permitiendo fidelizar tanto al cliente
interno como al externo.

Promover métodos de reforzamiento de las capacidades del personal, en pro del
cumplimiento de los indicadores estratégicos y operativos, involucrandolo en la mejora continua,
sea en las capacitaciones, actividades de proyeccion de la cultura organizacional, evaluacion de
los indicadores, entre otros.

Realizar una evaluacion semestral o anual de las variables estudiadas en el personal de la
Universidad Peruana Unidn a manera de acompafiamiento al avance de la interiorizacion o
alineamiento de la filosofia institucional.

Reformular periddicamente las estrategias que son parte de la filosofia organizacional,

con la participacion activa de los trabajadores, quienes han expresado su deseo de conocer la



filosofia institucional, que contiene esta iniciativa y entender cual es su participacion y

colaboracion en el estudio para el cumplimiento de las metas
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Apéndices

Apéndice A: Plan Estratégico Institucional — Iniciativa 2022 Universidad Peruana Union

Mision Institucional

“Desarrollar personas integras, con espiritu de servicio misionero e innovadoras a fin de
restaurar la imagen de Dios en el ser humano.”

Integridad

Perspectiva Aspiracional: La UPeU busca ser ejemplo en todo lo que hacemos y ser
referentes en la comunidad por su desarrollo integral, evidenciado en su estilo de vida, y
cumpliendo el propdsito divino que les fue dado.

Perspectiva Fundamental: El ser humano fue creado por Dios, a su imagen, como un
ser multidimensional, con aspectos sociales, intelectuales, morales y espirituales. Logrando el
desarrollo armonioso de todas las dimensiones de su ser, produce una persona responsable, sabia,
justa y que refleje el caracter de Cristo.

Perspectiva Operacional: Ser Integros cuando se acepta y aprecia las diferencias de los
demas, cuando se manifesta pureza de caracter, cuando se es justos en la toma de decisiones y a
la vez mostrar compasion en las actitudes. Cuando se es tolerante, altruista y honesto en el
quehacer diario, y se intenta ver a los demas como Dios los ve.

Servicio

Perspectiva Aspiracional: En la UPeU sirven a las personas para suplir sus necesidades
y aliviar sus dificultades en la sociedad, para contribuir con la justicia social promoviendo
equidad y responsabilidad; y en la Iglesia para cumplir la misién

Perspectiva Fundamental: El modelo de Jesucristo en servir a la humanidad inspira a
entregar nuestros dones y talentos en el marco de amar al projimo mas que a nosotros mismos, de

manera total e incondicional, y siempre en favor de los demas.
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Perspectiva Operacional: Servimos de manera desinteresada, con humildad y
disposicion. Servimos con eficiencia, honestidad, asertividad, entregando nuestros talentos y
tiempo, con propdsitos definidos y de acuerdo con la filosofia de servicio de la Iglesia.

Innovacion

Perspectiva Aspiracional: La innovacion en la UPeU es para el bien comun, para lograr
avances académico-profesionales, para la generacion de conocimientos de frontera y valor
agregado

Perspectiva Fundamental: Dios en la creaciéon ha dado la capacidad de la creatividad al
ser humano. Al crear, las personas reflejan un atributo de la divinidad. El innovador busca
soluciones creativas y positivas para mejorar su entorno.

Perspectiva Operacional: Innovamos creativamente, con base sustentable para traer
beneficio corporativo. Innovamos para buscar soluciones a problemas de la humanidad y
alcanzar la eficiencia en nuestra labor. Innovamos con empatia a las necesidades de la
comunidad.

Valor

Perspectiva Aspiracional: Esta dimension responde a la pregunta ““;Para qué es
necesario este valor?” Es el objeto o la aspiracion que se tiene o se desea desarrollar.

Perspectiva Fundamental: Todo comienza con un ¢por qué? La dimension fundamental
del valor responde a la pregunta “;Por qué necesito este valor?”” Explicando con base en los
fundamentos de la educacion adventista la importancia del valor.

Perspectiva Operacional: La dimension operacional responde al “;Coémo utilizo este
valor?”” En el quehacer diario, en mis relaciones laborales y estudiantiles, el modo de proceder de
cada miembro de la comunidad universitaria es afectado y evaluado por los valores adoptados

por la UPeU.



104

Vision de la Universidad Peruana Unidn

“Ser referente por la excelencia en el servicio misionero y la calidad educativa e

innovadora en la Iglesia y la sociedad.”

Modelo de Gestion Estratégica

La gestion estratégica de la UPeU sigue un modelo que nace de los claros propositos

institucionales expresados en su Mision, de acuerdo con la Vision a futuro y amparado por los
valores institucionales en sus perspectivas fundamentales, operacionales y aspiracionales. Estos
propositos se despliegan por los ejes estratégicos y sus objetivos, agrupados en los mapas
estratégicos que determinan para cada perspectiva sus objetivos especificos. Para alcanzar estos
objetivos, se definen iniciativas que son propuestas en el Plan Operativo Anual en base a los
procesos institucionales, y el logro de estos objetivos es determinado tanto por los indicadores
operativos como estratégicos. Un sistema de auditorias planificadas y ejercicios de revisiones
periddicas posibilitan la correccion del avance y aseguran la calidad y mejora continua. Tanto los
procesos cuanto el sistema de control generan conocimiento institucional que contribuyen para el
fortalecimiento de la cultura e innovacion en el quehacer de la UPeU.

Politicas Institucionales

1. Enfasis en el crecimiento espiritual y espiritu de servicio misionero como base del
desarrollo integral de las personas.

2. Compromiso con la mejora continua de los procesos para garantizar la formacion
integral de la persona, promoviendo condiciones Optimas para responder a los
desafios y expectativas de la iglesia y la sociedad en el marco de la filosofia educativa
adventista.

3. Gestion del conocimiento institucional como activo fijo intangible para la prestacion

de servicios.
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4. Asegurar el sostenimiento y desarrollo econdémico financiero.

5. Fomentar buenas préacticas de estilo de vida saludable de la comunidad universitaria.

6. Compromiso con la sostenibilidad ambiental y desarrollo del pais.

Objetivos Estratégicos

1.

Promover la restauracion de la imagen de Dios a través del estudio de la Bibliay la
oracion reflejado en el servicio misionero.

Formar profesionales integros, competentes y especializados, basados en principios
cristianos.

Contribuir a la produccion cientifica y tecnoldgica en todas las areas, a través de la
investigacion, desarrollo e innovacién (1+D+i) en la Iglesia y la sociedad.
Contribuir con el desarrollo sostenible, vinculandose con el medio, para mejorar su
calidad de vida.

Fortalecer la generacion de valor distintivo a traves de la gestion administrativa.
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Ejes Estratégicos
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Indicador Estratégico

Indicador operativo

Procesos Clientes

Aprendizaje

Financiero

Consolidar el
posicionamiento
institucional en la Iglesia y
sociedad por el servicio
misionero

Promover la preparacion de
misioneros para la
evangelizacion Nacional e
Internacional

Fortalecer la practica de
estilo vida adventista en la
residencia del estudiante
Dinamizar los programas en
bienestar de la Comunidad
Universitaria

Fortalecer la vida espiritual
de la Comunidad
Universitaria a través de
programas alineados al
PMDE

Internalizar la filosofia de la

Educacion Cristiana en la
Comunidad Universitaria

Garantizar la viabilidad
financiera de los programas
de Desarrollo Espiritual

Percepcidn social sobre el servicio
misionero de los egresados

Percepcidn social sobre el servicio
misionero de la comunidad
universitaria

N° misioneros voluntarios en el
extranjero

N° misioneros voluntarios a nivel
local y Adventista nacional

% de estudiantes que practican el
estilo de vida adventista en sus
residencias

Satisfaccion con los programas de
Bienestar

% de estudiantes activos en
Grupos Pequefios
% del personal activos en Grupos
Pequefios
% de programas que tienen el
componente del PMDE

% de docentes adventistas

% de docentes mentores

% de bautismos por influencia de
estudiantes y miembros de la
facultad.

% de Iglesias plantadas

N° de personas capacitadas sobre
Servicio Voluntario

% de estudiantes visitados

Eficacia de los programas de
Bienestar

N° de bautismos
N° de estudiantes que reciben
estudios biblicos
% de participacion de estudiantes en
los grupos pequefios

% de administradores y docentes
involucrados en actividades
misioneras
% de docentes que integran fe y
ensefianza en sus clases
N° de grupos pequefios pastorales

Eficacia de la ejecucion presupuestal
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Clientes

Procesos

Aprendizaje

Financiero

Visibilizar la
universidad y responder
a la demanda de la IASD
y la sociedad

Garantizar a la sociedad
programas académicos
acreditados

Gestionar el seguimiento
de los egresados

Fortalecer la practica de
estilo vida adventista en
la residencia del
estudiante

Gestionar la produccion
académica del docente

Lograr un desempefio
docente destacado

Gestidn de recursos
financieros para la

sostenibilidad de las
unidades académica

Percepcidn social sobre el
servicio misionero de los
egresados
Nivel de percepcion de la
iglesia sobre el
cumplimiento de la misién y
calidad universitaria

% de egresados insertados en el mercado
laboral

% de programas académicos acreditados

% de egresados que logran
el perfil profesional

% de egresados ubicados
con acciones insercién
laboral

% de estudiantes que
practican el estilo de vida
adventista en sus residencias

% de docentes con
produccion académica

% de docentes con
desempefio destacado

% de egresados satisfechos con el servicio
educativo
% de egresados satisfechos con los eventos
de formacion continua
% de egresados con ubicacion laboral
N° de eventos relacionados con la insercion
laboral

% de estudiantes visitados

% de docentes con publicaciones
académicas
% de docentes con participacion en
ponencias

N° de docentes que desarrollan asignatura
segun perfil del area
N° de docentes con perfeccionamiento en su
especialidad
N° de docentes con capacitacion en su
especialidad
Nivel del desempefio pedagdgico del
docente
N° de docentes con capacitacion pedagdgica
N° de docentes con aportes a la cultura
cientifica
N° de docentes involucrados en acciones de
tutoria
N° de docentes involucrados en acciones
comunitarias
Porcentaje de satisfaccion de los estudiantes
con el desempefio
docente
N° docentes comprometidos con su
cosmovision cristiana

% de presupuesto ejecutado en actividades planificadas

% de iniciativas ejecutadas que respondan a un plan
% de ingreso generado por los centros de aplicacién y eventos
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Tabla 16: Investigacion, Desarrollo e Innovacion (1+D+1)

Indicador estratégico

Indicador Operativo

Clientes

Procesos

Aprendizaje

Financiero

Alcanzar reconocimiento
por 1+D+i en la Iglesia y
la sociedad

Desarrollar la difusién de
la produccion del
conocimiento

Fortalecer la investigacién
formativa

Fortalecer la
Implementacidn de las
lineas de
investigacién

Fortalecer las
competencia de
investigacion para los
docentes

Gestion de recursos
financieros para el 1+D+i

% de docentes en
REGINA
N° de publicaciones en
revistas denominacionales

N° de publicaciones y
patentes
registrados

N° de trabajos de
investigacion
Desarrollados

N° eventos cientificos para
difusion segln su
especialidad

N° de docentes que
participan en redes de
I+D+i

N° de proyectos
desarrollados en su linea
de investigacion

% de docentes que
adquieren competencias
especificas de
investigacion

Eficacia de los recursos
financieros para el 1+D+i

N° de articulos publicados por docentes REGINA

N° de articulos publicados por afio en revistas
denominacionales
N° de libros académicos cientificos publicados
N° de revistas indexadas en web of science,
scopus y scielo
N° de registros de patentes y modelos de utilidad
N° de articulos publicados en revistas indexadas
en web of science, scopus y scielo
N° de articulos publicados por especialidades
N° de articulos publicados por maestrias
N° de articulo}
0s publicados por doctorado
% de estudiantes que desarrollan investigacion
por asignatura articuladas
% de titulados por investigacion
N° de docentes y estudiantes participando en
eventos externos
N° de estudiantes y docentes que publican en
eventos cientificos
N° de docentes y estudiantes exponen en eventos
externos
N° de proyectos realizados con redes de
investigacion
N° de redes de investigacidn por centro de
investigacion e innovacién
N° de circulos o grupos de investigacion
reconocidos
N° de proyectos ejecutados por los centros de
investigacion e innovacion
N° de proyectos de investigacion especializados
desarrollados
N° de profesionales especializados para
investigacion
N° de docentes categorizados segln nivel
% de docentes con competencias especificas para
la investigacién
N° de docentes con competencias para asesoria
N° de docentes con competencias para la
ensefianza en investigacion
% de estudiantes satisfecho con las asesorias

% de ingreso generado por regalias
N° de proyectos con financiamiento externo




Tabla 17: Vinculacién con el medio
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Indicador estratégico

Indicador Operativo

Clientes

Procesos

Aprendizaje

Financiero

Generar un impacto
sostenido en la
Comunidad Universitaria
y la sociedad

Gestionar la
responsabilidad
ambiental en la

Comunidad Universitaria

Y Su entorno.

Promover un estilo de
vida saludable en la
Comunidad Universitaria

Incrementar la
participacion de
estudiantes en el sistema
de voluntariado
interdisciplinario y de
proyectos y programas
Desarrollar proyectos y
programas de
vinculacion con el medio
articulados a la I1+D+i
para la sensibilidad
social
Fortalecer las
competencias de los
docentes para la
realizacion y
participacién en la
gestion de proyectos y
programas

Gestién de recursos
financieros para la
sostenibilidad de los
proyectos y programas

Impacto de los proyectos y
programas en la iglesia y sociedad
Impacto de los proyectos y
programas en la comunidad
universitaria

Eficacia del programa ambiental

% de estudiantes que practican el
estilo
de vida adventista en sus residencias

% de personal que mejoran su estilo
de vida saludable

% de estudiantes que participan en
actividades de servicio voluntario y
vinculacion con el medio

N° de proyectos y programas
disciplinarios e interdisciplinarios

N° de articulos publicados como
resultados de programas y proyectos

% de docentes que participan en el
desarrollo y ejecucion de proyectos

y
programas de vinculacion

% de beneficiarios satisfechos con los
proyectos y programas

% de beneficiarios que mejoran su
calidad de vida.

% de participantes en el programa
ambiental

% de estudiantes que participan en de
las iniciativas para la préctica de
estilos de vida saludable.

N° de iniciativas que propician las
mejoras de las condiciones para la
practica de estilo de vida saludable.
% de colaboradores que participan en
las iniciativas para la practica de
estilos de vida saludable
% de estudiantes con percepcion
positiva sobre su participacién en
relacion al servicio voluntario.

N° de acciones solidarias con
participacion de voluntarios
unionistas.

N° de proyectos y programas en
proceso de implementacién
N° de programas y proyectos de FEM
N° de articulos elaborados como
resultado de programas y proyectos de
desarrollo

N° de docentes con competencias en
la gestion de
proyectos
% de docentes que participan en
proyectos y programas de
vinculacion con el medio

% de financiamiento externo generado

Eficacia de la ejecucion presupuestal




Tabla 18: Gestion
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Indicador Estratégico

Indicador Operativo

Consolidar la identidad y
el posicionamiento
institucional global

Cliente

Fortalecer la
infraestructura fisica y
los servicios de apoyo

educacional y
complementarios para
los estudiantes

Gestion eficaz de
mercadeo y
comunicacion
institucional

Procesos

Desarrollar tecnologias
de Informacidn con base
en los procesos
Eficiencia de las
operaciones
institucionales

Gestion de la
cooperacion
interinstitucional

Desarrollar y capacitar el
talento humano

Promover un buen clima
Aprendizaje laboral y espiritual
Promover la gestion y
transferencia de
conocimiento
organizacional

Asegurar los Recursos
Financieros para
desarrollo institucional

Financiero

Satisfaccion de los
estudiantes y grupos de
interés

Tener la capacidad de
infraestructura para
atender a las demandas
académicas

Eficacia de respuesta a
crisis del entorno

Eficacia en la difusion de
la informacion interna

Eficacia en el plan de

marketing de la
institucion

N° de reportes favorables de
entidades externas

Ubicacion en ranking

Eficacia del plan maestro de
desarrollo institucional

% de personal capacitada
para atencion a crisis

Recursos disponibles para
atencion a crisis

Disminucién de reclamos por
atencion

Crecimiento de la populacién
estudiantil

% de aplicaciones implementadas que responden a un
proceso mejorado

% de procesos identificados que logren mejorar su
eficiencia

N° de convenios con
instituciones de
educacion superior

Participacion en redes de
cooperacion
interinstitucional

% del personal con un
plan de vida para su
desarrollo profesional

Satisfaccion con las
relaciones laborales

Compromiso de los
colaboradores y alumnos
con la cultura
institucional

Crecimiento anual de los
recursos financieros para
desarrollo

% de convenios activos

N° de afiliaciones en redes de
cooperacion

% de colaboradores que
mejoran su desempefio
laboral

% de satisfaccién laboral

Nivel de compromiso

% de crecimiento anual
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Apéndice B: Autorizacion del comité de Etica

7 G
Cuirapet”

Cha Tnstitacion AAdeentista
OFICIO N° 0068-2019/UPeU/FCS/CIISA

Lima, Nafia, 22 de Abril de 2019

Doctor
Dr. Gluder Quispe Huanca
Rector de la Universidad Peruana Union

Presente

Asunto: Autorizacion del Comité de Etica para el desarrollo de la investigacion

De nuestra consideracion:
Tenemos el agrado de dirigimos a usted para expresar un cordial saludo y desear muchas
bendiciones en las funciones que desempena.

Mediante la presente tenemos a bien presentar a la investigadora, Suely Beth Guio Broncano,
identificada con DNI 41903896.

El comité de ética de Investigacion de la Facultad de Ciencias de la Salud ha revisado el
protocolo de investigacion titulado “Filosofia institucional, carga laboral y sindrome de
burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Union, Lima 2019”, presentado por |a
investigadora antes mencionada y se resuelve autorizar el desarrollo de |a investigacion de
acuerdo a los procedimientos mencionados que sera aplicado en la Institucion Superior

Educativa de salud que Ud. dignamente dirige.

Agradecemos anticipadamente el apoyo que pueda brindar a los investigadores, a fin de concluir
satisfactoriamente este proceso. Los resultados obtenidos seran difundidos por los canales

correspondientes.

Atentamente,

Director de Investigacion
Facultad de Ciencias de la Salud

Carretera Central Km. 19 Nafia; Telf: 618-6300 Fax 618-6339. Casilla 3564, Lima8 - Per(i. E-mail: postmast@upeu.edu.pe



112

Apéndice C: Consentimiento Informado

Filosofia institucional, carga laboral y sindrome de burnout en trabajadores de la
Universidad Peruana Union.

Proposito y procedimiento

El propdsito de este estudio es Determinar la diferencia en la relacion del Alineamiento a
la filosofia institucional con la Carga laboral y el Sindrome de Burnout en trabajadores docentes,
administrativos y operativos de la Universidad Peruana Union. El trabajo de investigacion es
realizado por la Lic. Suely Beth Guio Broncano, estudiante de la Maestria Salud Publica.

Para el desarrollo de esta investigacion responderé a las preguntas planteadas en este
instrumento. En esta publicacion yo seré identificado(a) de manera andnima y tendré la
seguridad gque no se publicara mi nombre en ningun informe o resultado pablicamente.

Riesgo de estudio:

Mi participacion aportara en determinar la diferencia en la relacion del Alineamiento a la
filosofia institucional con la Carga laboral y el Sindrome de Burnout en trabajadores docentes,
administrativos y operativos de la Universidad Peruana Unién, sin compensacion monetaria por
dicho estudio.

Participacion voluntaria:

Se me ha comunicado que mi participacion es voluntaria en el estudio y que tengo el
derecho de retirar mi consentimiento en cualquier punto antes que el informe esté finalizado sin
penalizacion.

Firma:
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Apéndice D: Cuestionario

I.  INTRODUCCION:
El objetivo de este estudio es realizar un diagndstico de la relacion de la filosofia institucional
con la carga laboral y el sindrome de Burnout, lo cual ayudara en la prevencion, tratamiento
y promocidn de programas para un mejor estilo de vida en las(os) trabajadoras(es).
>> Este cuestionario es anénimo. Con mi participacion voluntaria doy mi consentimiento para
ser parte del estudio.

Il. INSTRUCCIONES DE MARCADO
Marque con un aspa (X) la alternativa que le parezca correcta. No existe repuesta mejor o
peor, la repuesta correcta es aquella que exprese veridicamente su propia experiencia. Se
agradece su sinceridad y apoyo en el llenado del siguiente instrumento.

I11. INFORMACION GENERAL:

1. Edad:
2. Sexo: ( ) Masculino ( ) Femenino
3. Region de procedencia: ( ) Costa ( ) Sierra ( ) Selva
4. Estado Civil: ( ) Soltera(o) ( ) Casada(o) ( ) Viuda(o)
( ) Divorciada(o) ( ) Conviviente
5. Nudmero de hijos: ( ) No tiene ( )1-2  ( ) 3-4 ( ) 4 amas
6. Grado de instruccion: () Ninguno () Primaria () Secundaria
() Técnico ( ) Universitario () Posgrado
7. Tipo de Personal:  ( ) Contratado ( ) Empleado ( ) Misionero

8. Afos laborandoenla UPEU: (  )<lafo ( ) 1-5afios () 6-10afos
(  )11-15afios ( ) 16-20afios ( ) > de 26afios

9. Cargo(s) que desempefia:

10. Horas de trabajo total de su jornada laboral: al dia

11. En el tiempo de su jornada laboral semanal en la UPeU, especifique cuantas horas utiliza
para cada una de las siguientes actividades:
Administrativo: Gestion: Docencia:
Investigacion: Trabajo Operativo: Otros:
12. Tiempo de trabajo segun contratacion:
( )T.Parcial ( ) T. Completo () Dedicacion Exclusiva

13. Ultima vacacion: (Mes) (Afio)




14.
15.
16.

17.

18.

19.
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¢Labora en otras instituciones? ( )No ( ) Si

Cuantos trabajos tiene:  ( )1 ( )2 ( )3 ( ) 4 amas

Fuera del tiempo de su jornada laboral semanal en la UPeU, especifique cuantas horas
utiliza para cada una de las siguientes actividades: Administrativo:

Gestion: Docencia: Investigacion: Trabajo

Operativo: Otros:

En los Gltimos 2 afios ¢ Cuanta influencia han tenido las actividades de la UPeU en tu vida

espiritual?
() () () () « )
Insuficiente Poca Regular Suficiente Mucha

Segun tu experiencia espiritual dentro de la UPeU. ;Qué tan probable es que recomiendes a
otros compartir tu misma experiencia? Marca en la escala:

Min Max
112|(3|4|5(6]7|8|9]10

¢ Con cual de los valores de la UPeU te identificas mas?

V. CUESTIONARIO DE ALINEACION ESTRATEGICA DE PERSONAL

Menciono

Conozco y
Desconozco | No sé | Sé un poco| maso Pu_edo traduzco

PREGUNTAS mencionarlo

el tema (8] 2 menos @) con
3 claridad

©)

1AFI1 | Conoces la VISION de la UPeU

2 AFI

Conoces la MISION de la
UPeU

3 AFI

Conoces Ips EJES
ESTRATEGICOS de la UPeU

4 AFl | INSTITUCIONALES que

Conoces las POLITICAS

regulan la UPeU

5 AFI |regulan la politica institucional

Conoces los VALORES que

de la UPeU




6 AFI

Describa con sus propias
palabras la VISION de la UPeU
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7 AFI

Describa con sus propias
palabras la MISION de la
UPeU

8 AFI

¢Qué EJES ESTRATEGICOS
de la UPeU recuerda usted?
Mencione:

9 AFI

¢Qué VALORES de la UPeU
recuerda usted? Mencione:

10 AFI

¢Qué POLITICAS
INSTITUCIONALES de la
UPEU recuerda usted?
Mencione: (Por lo menos la
idea central)
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NO

PREGUNTAS

Desconozco
el tema

Nunca

)

Casi nunca

2

A veces

®)

Frecuentemente

(4)

Siempre

®)

11 AFI

¢Elabora o participa en planes de
accion para el logro de algin EJE
ESTRATEGICO de la UPeU?

12 AFI

¢Elabora o participa acciones para el
cumplimiento de los VALORES de la
UPeU?

13 AFI

¢Realiza alguna actividad en el dia o
en la semana para alcanzar la
VISION de la UPeU?

14 AFI

¢Realiza alguna actividad en el dia o
en la semana para alcanzar la
MISION de la UPeU?

15 AFI

¢Realiza alguna actividad en el dia o
en la semana para cumplir con los
VALORES de la UPeU?

16 AFI

¢Realiza alguna actividad en el dia o
en la semana para cumplir con los
EJES ESTRATEGICOS de la UPeU?

17 AFI

¢Dedica tiempo para entender la
MISION, VISION, EJES
ESTRATEGICOS Y VALORES de
la UPeU?

18 AFI

¢Conversa con sus familiares, colegas
0 amigos acerca de la MISION,
VISION, EJES ESTRATEGICOS Y
VALORES de la UPeU?

19 AFI

¢Consideras que el sector en el que
trabajas, hay coordinacion de las
actividades que se realiza con la
filosofia y politicas de la Institucién
promotora (Iglesia Adventista)?

20 AFI

¢Consideras que el sector en el que
trabajas, hay coordinacion de las
actividades que se realizan con la
filosofia y politicas de la UPeU?

21 AFI

El sector en el que trabajas, desarrolla
sus actividades en un marco de
planificacién, labores estructuradas y
coordinadas, cronogramadas y
agendadas

22 AFI

Considera Usted que el tiempo extra
o adicional a las labores (en el
trabajo) que realiza en esta institucion
es: (Marque con " X" las opciones
que INFLUYE MAS en su decision)

Por amor a Dios y por tener espiritu misionero

Por el pago de las horas extras u alguna compensacién

Por decision personal, me apasiona el trabajo designado

Porgque me obligan directamente

Porgue me siento obligado indirectamente

Lo hago por ayudar a mis compafieros

No uso mas tiempo, “la hora es la hora”




117

cuando lo necesito...

V. ESCALA SUBJETIVA DE CARGA MENTAL DE TRABAJO
Muy
NO ITEMS Poco | Poco(2) | Regular(3) | Suficiente(4) | Demasiado(5)
1)
1CL El nivel de esfuerzo o concentracion
mental que requiere mi trabajo es...
La cantidad de memorizacion de
2CL | informacién y material que requiere mi
trabajo es...
El grado de complejidad de la
3CL | informacién que debo utilizar en mi
trabajo es...
4 El nivel de esfuerzo mental necesario
cL | para evitar los errores en mi trabajo
cS...
5 El nivel de ambigiiedad de las
CL | decisiones a tomar en mi trabajo es...
6 Habitualmente en mi puesto de trabajo
cL el nimero de decisiones que debo tomar
cS...
7 | Alfinal de la jornada de trabajo me
CL | siento agotado/a...
8 Me siento agotado/a cuando me levanto
cL | Por la mafiana y tengo que enfrentarme
a otro dia de trabajo...
9 | Tengo dificultades para relajarme
CL | después del trabajo...
10 | El cansancio que me produce mi trabajo
CL | es...
11 | El nimero de interrupciones durante la
CL | realizacion de mi trabajo es...
La cantidad de dificultades que se
12 | producen cuando se introducen nuevos
CL | procedimientos de trabajo o programas
informaticos es...
13 | En mi trabajo tengo que hacer mas de
CL | unatarea ala vez...
Las tareas que realizo en mi trabajo
14 | requieren una alta concentracion debido
CL | alacantidad de distraccion o ruido de
fondo...
15 | El tiempo asignado a cada una de las
CL | tareas que realizo es...
16 | El tiempo que dispongo para realizar mi
CL | trabajo es...
17 | El tiempo del que dispongo para tomar
CL | decisiones exigidas por mi trabajo es...
18 | Es posible variar mi ritmo de trabajo sin
CL | perturbar el trabajo de mi seccion...
19 Ademas de las pausas reglamentarias, el
CL trabajo me permite hacer alguna pausa
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20 En mi _trabajo_ pu_edo cometer aIan
cL | errorsin que incida en forma critica
sobre los resultados del trabajo...
VI. ESCALA DE MASLACH DE BURNOUT
Pocas Unas
Una pocas Pocas
o vecgs vez al | veces | vecesa Todos
N ITEMS Nunca | al afio meso | al mes a Ips
0 dias
menos menos (6] semana
menos
1SB | Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo.
2 | Cuando termino mi jornada de trabajo no me siento
SB | tan satisfecho/a
3 | Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a
SB | otra jornada de trabajo me siento fatigado/a.
4 | Siento que puedo entender facilmente a los clientes o
SB | cualquier personal de mi entorno
5 Siento que estoy tratando a algunos clientes 0 a
cualquier personal de mi entorno demasiado fuerte,
SB | o, . . .
duro”, de forma demasiada rigida, etc.
6 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me
SB | cansa.
7 | Siento que trato con mucha eficacia los problemas
sB | de los clientes o de cualquier personal de mi entorno.
8 Siento que mi trabajo me esta desgastando.
SB
9 Siento que me he hecho mas duro (a) con la gente.
SB
10 | Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
SB | de otras personas a través de mi trabajo.
11 Me preocupa que este trabajo me éste endureciendo
SB | emocionalmente.
12 Me siento con mucha energia en mi trabajo.
SB
13 Me siento frustrado por mi trabajo.
SB
14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
SB
15 | Siento que realmente no me importa lo que les
SB | ocurra a las personas que trabajan en mi entorno
16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente
SB | me cansa.
17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima
SB | agradable con los clientes o con cualquier personal
de mi entorno.
18 Me siento estimulado después de haber trabajado
SB | intimamente con los clientes o con cualquier
personal de mi entorno.
19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
SB | trabajo.
20 Me siento como si estuviera al limite de mis
SB | posibilidades.
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21 Los problemas emocionales son tratados de forma
SB | adecuada por mi persona

22 Me parece que los clientes o cualquier personal de
SB | mi entorno, me culpan de algunos de sus problemas.




Tabla 19: Puntaje segin Dimensiones — Cuestionario alineamiento a la filosofia institucional
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23a 47 a
0-11 12A22 34 35-46 58
N° PROPOSITOS Desconozco No  Séun Crc:]r;(?sz(;:o Puedo fé%llﬁ?;g Def.  Insatisf. Bueno Muy  Excele
INSTITUCIONALES el tema sé  poco explicarlo . ' ' Bueno nte
menos con claridad
Conoces (siendo capaz de
1 mencionar) la VISION de 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
la UPeU
Conoces (siendo capaz de
2 mencionar) la MISION de 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
la UPeU
Conoces los VALORES
5 que regulan la politica 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
institucional de la UPeU
Describa con sus propias “Ser referente por la excelencia......... 1
palabras la VISION de la en el servicio misionero.......... 1
UPeU y la calidad educativa......... 1
6 e innovadora......... 1 1 2 3 4 5
en la iglesia y la sociedad.”......... 1
SUMA: Que no escriba: 0 Deficiente:1 / Insuficiente:2 / Si indica 3
Bueno / Si pone 4: Muy bueno/ Si poner 5: Excelente
Describa con sus propias ~ “Desarrollar personas integras,.......... 1
palabras la MISION de la  con espiritu de servicio misionero ............ 1
UPeU e innovadoras .......... 1
7 a fin de restaurar la imagen de Dios....... 1 1 2 3 4 5
en el ser humano.”......... 1
SUMA: Que no escriba: 0 / Deficiente:1 / Insuficiente:2 / Bueno:3 /
Muy bueno: 4 / Excelente: 5
¢Qué VALORES de la INTEGRIDAD .......... 1
UPeU recuerda usted? SERVICIO............ 1
9 Mencione: INNOVACION......... 1 0 0 1 2 3
SUMA: Que no escriba: 0 Deficiente e Insuficiente / Bueno 1/ Muy
bueno 2 / Excelente 3
17 Enlos dltimos 2 afios Mucha =5
IG ¢Cuanta influencia ha Suficiente = 4
tenido las actividades de la Regular = 3 1 2 3 4 5
UPeU en tu vida espiritual? Poca =2

Insuficiente = 1
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Ne PROPOSITOS Desconozc  Nunc rijar?:: A Frecuent Siempre Def Insatisf Buen Muy Excelente
INSTITUCIONALES o el tema a veces emente P 0 Bueno

¢Elabora o participa acciones para

12 el cumplimiento de los VALORES 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
de la UPeU?
¢Realiza alguna actividad en el dia o

13 en la semana para alcanzar la 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
VISON de la UPeU?
¢Realiza alguna actividad en el dia o

14 en la semana para alcanzar la 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
MISION de la UPeU?
¢Realiza alguna actividad en el dia 0

15 en la semana para cumplir con los 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
VALORES de la UPeU?
¢Dedica tiempo para entender la

17 misidn, visién, ejes estratégicos y 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
valores de la UPeU?

11 22 34 46 58
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0Oa5 6al0 1lal6 17a22 23a28
Conoz Explicoy
N°  EJESESTRATEGICos ~ Desconoz No o Séun - co - Puedo —traduzco Def. Insatisf. Bueno Muy Bueno Excelente
coeltema sé poco maso explicarlo con
menos claridad
Conoces los EJES
° ESTRATEGICOSdelaupey O 1 2 3 4 > 2 3 4 >
¢Qué EJES ESTRATEGICOS DESARROLLO ESPIRITUAL ... 1
de la UPeU recuerda usted? FORMACION INTEGRAL .... 1
Mencione: INVESTIGACION Y DESARROLLO E INNOVACION
|
8 VINCULACION CON EL MEDIO ... 1 1 2 3 4 S
GESTION ... 1
SUMA: Que no escriba: 0/ Deficiente:1 / Insuficiente:2 /
Bueno 3/ Muy bueno: 4/ Excelente: 5
Desconoz Nu  Casi A Frecuentem .
Siempre
coeltema nca nunca veces ente
¢Elabora o participa en planes
de accion para el logro de algun
1 EJE ESTRATEGICO de la 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 S
UPeU?
¢Realiza alguna actividad en el
dia o en la semana para cumplir
16 con los ejes estratégicos de la 0 1 2 3 4 5 1 2 3 4 S
UPeU?
¢ Conversa con sus familiares,
1 Colegas 0 amigos acerca de la 0 12 3 4 5 1 2 3 4 5
misién, vision, ejes estratégicos
y valores de la UPeU?
Segun tu experiencia espiritual
18 dentro de la Universidad. ;Qué Detractores=1a6 > 1
G tan probable es que Pasivos=7a8 > 2 0 0 1 2 3
recomiendes a otros compartir Promotores =9a 10 > 3
tu misma experiencia?
5 10 16 22 28
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13 a 25a
7Tal2 18 19a24 30
: Desconozco Sé un Conozco Puedo Explico y Muy  Excele
N°  POLITICA INSTITUCIONAL No sé mas o explicarl  traduzco Insatisf. Bueno
el tema poco . Bueno  nte
menos 0 con claridad
¢Conoces las POLITICAS
4 INSTITUCIONALES que 0 1 2 3 4 5 0 2 3 4 5
regulan la UPeU?
/Qué POLITICAS Enfasis en el crecimiento espiritual y espiritu de servicio misionero 0 9 3 4 5
INSTITUCIONAL recuerda como base del desarrollo integral de las personas......... 1
usted mencione? (aunque sea la Compromiso con la mejora continua de los procesos para garantizar la
idea central) formacién integral de la persona, promoviendo condiciones 6ptimas
SUMA: Que no escriba: 0y Que  para responder a los desaffos y expectativas de la iglesia y la sociedad
escriba otro 7 = 0/ Deficiente:1 en el marco de la filosofia educativa adventista ........1
10 y2=1/Insuficiente:3 =2/ Gestion del conocimiento institucional como activo intangible para la
Bueno 4 : 3 /_MUy bueno: 5 = 4/ prestacion de servicios....... 1
Excelente: 6 =5 Asegurar el sostenimiento y desarrollo econémico financiero....... 1
Fomentar buenas préacticas de estilo de vida saludable de la comunidad
universitaria.....1
Compromiso con la sostenibilidad ambiental y desarrollo del
pais........ 1
¢Consideras que el sector en que
trabajas, hay coordinacion de las
19 ?ctividgdes que se realiza con la 0 1 5 3 4 5 0 5 3 4 5
ilosofia y politicas de la
Institucién promotora (lglesia
Adventista)
¢Consideras que el sector en que
20 trat_)ajas, hay coordinac_ién de las 0 1 5 3 4 5 0 5 3 4 5
actividades que se realiza con la
filosofia y politicas de la UPeU?
El sector que usted trabajas,
desarrolla sus actividades en un
21 marco de planificacién, labores 0 1 2 3 4 5 0 2 3 4 5
estructuradas y coordinadas,
cronogramadas y agendadas
Considera Usted que el tiempo
22 extra o adicional a las labores 1 a)Por amor a Dios y por espiritu misionero 0 2 3 4 5



(estudiantiles/o en el trabajo)
que realiza en esta institucion es:
(Marque con " X" la que “prima”
mas en su decision)

SUMA: Que no escriba: 0/
Deficiente: D, E

Dentro de los items: A, B, C, Fy
G: Deficiente = 1, Insatisfactorio
= 2, Bueno = 3, Muy Bueno = 4,
Excelente =5

b) Por el pago de las horas extras u alguna
compensacion

c) Por decision personal, porque me apasiona
el trabajo designado

d) Porgue me obligan directamente
e) Porque me siento obligado indirectamente

f) Lo hago por ayudar a mis comparieros

g) No uso mas tiempo, “la hora es la hora”
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Tabla 20: Puntaje segun Variable — Cuestionario Alineamiento a la Filosofia Institucional

Desalineado I?oco Medignamente
Alineado Alineado

I_Dropos[tos 11 22 34
institucionales

Ejes estratégicos 5 10 16
Politica institucional 6 12 18
Suma total 22 44 68
Rangos variable 0a?22 23a44 45 a 68

. Muy
Alineado Alineado
46 58
22 28
24 30
92 116

69 a 92 93a1l16

Apéndice E: Validacion del instrumento

Tabla 21: Validacion de Instrumento por Jueces

Preguntas Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Indice de Acuerdo
P1 80 80 90 100 87.5
P2 70 90 100 100 90
P3 80 90 90 100 90
Pa 90 80 100 100 92.5
PS 70 90 90 100 87.5




UNIVERSIDAD PERUANA UNION
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTO

VALIDACION DEL CUESTIONARIO

TiTULO TESIS: Filosofia Institucional y su relacién en la carga laboral y
sindrome de burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima
2019.

AUTOR: Suely Beth Guio Broncano

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. :Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 60 70 {Ezh 90 100

S~

2. (Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?5

0 10 20 30 40 50 60 <70 ! 80 90 100

3. ¢Estima Ud.que la cantidad de itemes que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 ( 80 90 100
S8

4. ;(Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80__ 90 100
s ST g

5. ¢(Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 (70 > 80 90 100

6. ¢Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

8. Recomendaciones

Gracias!!!
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO

TiTULO TESIS: Institucional y su relacién en la carga laboral y
sindrome de burfou n trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima
2019.

AUTOR: Suely Beth Guio Broncano

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢(Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

2. ¢Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90_X 100

3. ¢Estima Ud.que la cantidad de itemes que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90_ 100

4. ¢(Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 8o_X 90 100

5. ¢(Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 8o 90 X 100

6. ¢Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

Ta!‘w'n%m}qdddﬁamr&‘odd Plau’) Orﬁhuﬁua j24Js)

7. (Qué preguntas se podrian eliminar?

Ver en ol m'lrmy\b- (#»4’\

8. Recomendac;ones \ !

2z

Fecha: _ /2/0%/ 2049 Validado por: Cwls %
DN 4010444 % -

Gracias!!!
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO

TiTULO TESIS: Filosofia Institucional y su relacién en la carga laboral y
sindrome de burnout en trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Lima
2019.

AUTOR: Suely Beth Guio Broncano

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ;Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100

2. (Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

3. ¢(Estima Ud.que la cantidad de itemes que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 m 100
/
4. ;Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

7

5. ¢Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100

6. ¢Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

Recomendaciones i

—— L P Qo/q Validado por: ‘20"’5&4 aw = <

Dot £S ollsHésO

Gracias!!!
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2019.

AUTOR: Suely Beth Guio Broncano

Instrucciones: Sirvase encerrar dentro de un circulo, el porcentaje que crea
conveniente para cada pregunta.

1. ¢Considera Ud. que el instrumento cumple los objetivos propuestos?

-
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 '106)

2. (Considera Ud. que este instrumento contiene los conceptos propios del
tema que se investiga?5

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100,

3. ¢Estima Ud.que la cantidad de itemes que se utiliza son suficientes para
tener una visién comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

®

4. (Considera Ud. que si se aplicara este instrumento a muestras similares
se obtendrian datos también similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

5. ¢(Estima Ud.que los itemes propuestos permiten una respuesta objetiva de
parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

6. :Qué preguntas cree Ud. que se podria agregar?

7. ¢Qué preguntas se podrian eliminar?

8. Recomendaciones
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Apéndice D — Otros

Tabla 22: Actividad realizada por los trabajadores de la UPeU

Actividades realizadas UPeU

Cargo
Adm. % Gest. % Doc. % Invstg. % T.Op. % Otros %

25 521 22 458 48 1000 27 563 13 271 10 208
144 1000 72 500 23 160 26 181 45 313 17 1138
9 8.0 7 63 2 1.8 3 2.7 112 1000 17 152

Docente

Administrativo

Operativo
Total 178 586 101 332 73 240 56 184 170 559 44 145
Actividades adicionales realizadas en la UPeU
Cargo
% 1 % 2 % 3 % 4 % 5 %
Docente 6 125 16 333 8 16.7 10 208 5 10.4 3 6.3
Administrativo 43 299 52 361 27 188 12 8.3 9 6.3 1 0.7
Operativo 86 768 19 170 3 2.7 3 2.7 1 0.9 0 0.0
Total 135 444 87 286 38 125 25 82 15 49 4 1.3
Tabla 23: Nivel de promotores que recomiendan la UPeU
Pregunta 18 — . . S Porcentaje
Inf. Gral. Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
0ab 80 26,3 26,3 26,3
7a8 123 40,5 40,5 66,8
9a10 101 33,2 33,2 100,0
Total 304 100,0 100,0

INDICE NETO DE RECOMENDACION
En una escala de 0 a 10, ;En qué medida estaria dispuesto a recomendar a familiares o conocidos?

-w v .
% DETRACTORES % PASIVOS % PROMOTORES

Clientes cuyas experiencias con la Clientes cuyas experiencias con la Clientes cuyas experiencias con la
compafia han sido negativas y no se han sido han sido y se
encuentran dispuestos a satisfactorias y se muestran encuentran muy dispuestos a
recomendarla indiferentes a recomendarla recomendarla

Indice Neto Recomendacién ] = I % Promotores ] = [%Detractures ]

NR =33.2-26.3% = 6.9%
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Dimensiones de la variable alineamiento a la filosofia institucional

Tabla 24: Valor con el que se identifican mas los trabajadores de la UPeU

Pregunta 19 — Inf. Gral. n %
No Escribio

1 41 13,5

No marcado 263 86,5

Total 304 100,0
Escribid Otro

1 85 28,0

No marcado 219 72,0

Total 304 100,0
Integro

1 90 29,6

No marcado 214 70,4

Total 304 100,0
Misionero o Servicio

1 75 24,7

No marcado 229 75,3

Total 304 100,0
Innovador

1 39 12,8

No marcado 265 87,2

Total 304 100,0

Tabla 25: Ejes estratégicos que mas recuerda el trabajador de la UPeU

Pregunta 8 — Test Alin. Filosf. Inst. n %
Desarrollo Espiritual
1 87 28,6
No marco 217 71,4
Total 304 100,0
Formacién Integral
1 90 29,6
No marco 214 70,4
Total 304 100,0
Investigacion, Desarrollo e Innovacion
1 81 26,6
No marco 223 73,4
Total 304 100,0
Vinculacion con el Medio
1 75 24,7

No marco 229 75,3
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Total 304 100,0
Gestidn

1 30 9,9

No marco 274 90,1

Total 304 100,0

Tabla 26: Politicas institucionales que mas recuerda el trabajador de la UPeU

Preguntal0 — Alin. Fils. Inst. n %
Enfasis en el crecimiento Espiritual

1 52 17,1

No marco 252 82,9

Total 304 100,0
Mejora Continua

1 45 14,8

No marco 259 85,2

Total 304 100,0
Gestion del Conocimiento

1 25 8,2

No marco 279 91,8

Total 304 100,0
Sostenimiento y Desarrollo Economico

1 23 7,6

No marco 281 92,4

Total 304 100,0
Estilo de Vida Saludable

1 24 7,9

No marco 280 92,1

Total 304 100,0
Comp. Sostenibilidad Ambiental

1 16 53

No marco 288 94,7

Total 304 100,0
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Tabla 27: Motivo de laborar horas extras por el trabajador de la UPeU

Pregunta22 — Alin. Filos. Inst. N %
Amor a Dios y Espiritu Misionero

1 196 64,5

No marco 108 35,5

Total 304 100,0
Pago de horas extras 0 compensacion

1 27 8,9

No marco 277 91,1

Total 304 100,0
Decision personal, pasién por el trabajo

1 116 38,2

No marco 188 61,8

Total 304 100,0
Ser obligado directamente

1 12 3,9

No marco 292 96,1

Total 304 100,0
Ser obligado indirectamente

1 40 13,2

No marco 264 86,8

Total 304 100,0
Ayudar a los comparieros

1 71 23,4

No marco 233 76,6

Total 304 100,0
“No uso mas tiempo, la hora es la hora”

1 11 3,6

No marco 293 96,4

Total 304 100,0




Tabla 28: Nivel de alineamiento a los propositos institucionales de la UPeU
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Propdsito Institucionales Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 53
Insatisfactorio 38 12,5
Bueno 117 38,5
Muy bueno 106 34,9
Excelente 27 8,9
Total 304 100,0

Tabla 29: Nivel de alineamiento a los ejes estratégicos de la UPeU
Ejes estratégicos Frecuencia Porcentaje
Deficiente 39 12,8
Insatisfactorio 61 20,1
Bueno 110 36,2
Muy bueno 73 24,0
Excelente 21 6,9
Total 304 100,0
Tabla 30: Nivel de alineamiento a la politica institucional de la UPeU
Politica institucional Frecuencia Porcentaje
Deficiente 11 3,6
Insatisfactorio 55 18,1
Bueno 176 57,9
Muy bueno 59 194
Excelente 3 1,0
Total 304 100,0
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Dimensiones de la variable carga laboral

Tabla 31: Nivel de Demanda cognitiva y complejidad de la tarea en los trabajadores de la
UPeU

Demanda cognitiva y complejidad de la

tarea Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 2,0
Moderado 49 16,1
Alto 207 68,1
Muy alto 42 13,8
Total 304 100,0

Tabla 32: Nivel de consecuencias para la salud en los trabajadores de la UPeU

Consecuencias para la salud Frecuencia Porcentaje
Muy poco 9 3,0
Poco 78 25,7
Regular 119 39,1
Alto 80 26,3
Muy alto 18 59
Total 304 100,0

Tabla 33: Nivel de caracteristicas de la tarea en los trabajadores de la UPeU

Caracteristicas de la tarea Frecuencia Porcentaje
Muy poco 4 1,3
Poco 34 11,2
Suficiente 129 42,4
Alta 116 38,2
Muy alta 21 6,9

Total 304 100,0




Tabla 34: Nivel de organizacion temporal en los trabajadores de la UPeU
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Organizacién Temporal Frecuencia Porcentaje
Insuficiente 3 1,0
Bajo 112 36,8
Regular 147 48,4
Buena 34 11,2
Muy buena 8 2,6
Total 304 100,0
Tabla 35: Nivel de ritmo de trabajo en los trabajadores de la UPeU

Ritmo de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Un poco 28 9,2
Regular 119 39,1
Altas 120 39,5
Muy alta 37 12,2
Total 304 100,0
Dimensiones de la variable sindrome de Burnout
Tabla 36: Nivel de agotamiento emocional en los trabajadores de la UPeU
Agotamiento Emocional Frecuencia Porcentaje
No presenta 8 2,6
Bajo 73 24,0
Esporadico 116 38,2
Regular 79 26,0
Alto 24 7,9
Muy alto 4 1,3
100,0

Total 304




Tabla 37: Nivel de despersonalizacion en los trabajadores de la UPeU
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Despersonalizacion Frecuencia Porcentaje
No presenta 162 53,3
Esporadico 95 31,3
Regular 41 13,5
Muy frecuente 5 1,6
Siempre 1 3
Total 304 100,0
Tabla 38: Nivel de logros personales en los trabajadores de la UPeU
Logros personales Frecuencia Porcentaje
Pocos 6 2,0
Esporadicos 14 4,6
Frecuentemente 45 14.8
Casi siempre 137 45,1
Siempre 102 33,6
Total 304 100,0




