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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del Sindrome de
Burnout y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios
de una planta industrial en Lima-Este, 2018. La poblacién consisti6 en 439
trabajadores, tomandose como muestra a 150 trabajadores, de ambos géneros entre
20 hasta los 55 afios, los sujetos para la muestra fueron seleccionados a funcion de
su accesibilidad a criterio personal e intencional. Se llego a la conclusion que el 52%
de la muestra tiene un nivel medio del sindrome de Burnout, por otro lado, el 48%
tiene nivel alto del sindrome de Burnout, a su vez se concluy6 que el 74,2% tiene
nivel bajo de compromiso organizacional, el 24,5% tiene nivel medio en compromiso

organizacional, por ultimo, el 0,7% obtuvo nivel alto de compromiso organizacional.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, compromiso organizacional, correlacional.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship of Burnout Syndrome
and organizational commitment in workers of a service company of an industrial plant
in Lima-Este, 2018. The population consisted of 439 workers, taking as sample 150
workers, of both genders between 20 and 55 years old, subjects for the sample were
selected based on their accessibility to personal and intentional criteria. It was
concluded that 52% of the sample has a medium level of Burnout syndrome, on the
other hand, 48% have high level of Burnout syndrome, in turn it was concluded that
74.2% have low level of organizational commitment, 24.5% have a medium level of
organizational commitment, finally, 0.7% obtained a high level of organizational

commitment.

Keywords: Burnout syndrome, organizational commitment, correlation.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulada “Sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial
en Lima-Este, 2018”, como objetivo general fue determinar la relacion entre el
sindrome de Burnout y el compromiso organizacional, teniendo como resultado la
existencia de una relacién significativa entre las variables , asi como la relacion de
las dimensiones del Sindrome de Burnout y la variable de compromiso

organizacional de la poblacion mencionada.

En pleno siglo XXI, se vive un mundo globalizado y tecnoldgico, lleno de
cambios en donde los primeros en utilizar estas fuentes o recursos tecnoldgicos e
innovadores son las empresas u organizaciones en todo el mundo, en otras palabras,
guienes utilizan o emplean este tipo de recursos son los trabajadores, quienes
desempefian actividades laborales dentro de estas, quienes gozan dia a dia de la
gran competitividad existente entre las empresas u organizaciones, Algunos autores
como Maslach (1982); Maslach y Jackson (1993), comentan que los grandes
cambios que se han venido suscitando tanto organizacionales y gerenciales, la
intensificacion y explotacion de nuevos procesos, los cuales solicitan un mayor
estandar de especializacion entre otros. Han generado que aparezcan factores de

riesgos psicosociales que afectan la calidad de vida y bienestar de los colaboradores.

La investigacion se estructuro de la siguiente forma; en el capitulo I: se
muestra el planteamiento de problema, la formulacién de problema, de igual forma
la justificacion del estudio como también los objetivos generales y especificos de la
investigacion; capitulo II: Marco tedrico, en este capitulo se muestra los antecedentes
nacionales e internacionales obtenidos de tesis para obtener el grado de licenciatura,
maestrias y doctorados, a su vez las bases tedricas de las variables, las definiciones
de términos basicos; capitulo Ill: Métodos y materiales, se muestra la hipétesis
general y especificas de la investigacion, como también la definicion conceptual y
operacional de las variables de estudio, a su vez el tipo y nivel de investigacion
empleada como también el disefio de investigacion; la poblacién, muestra, muestro
y las técnicas e instrumentos utilizadas para la recoleccion de datos; capitulo 1V:

Resultados, se muestran los resultados obtenidos con el programa SPSS v24, con
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la que pasamos a contrastar y describir las hipétesis planteadas; capitulo V:
discusion, se realiza el analisis y comparacion con otras tesis referenciales del
trabajo o estudio sobre el resultado obtenido, capitulo VI: Conclusiones, se presenta
las conclusiones obtenidas luego de analizar los resultados de la investigacion;
capitulo VII: Recomendaciones, basandonos a los datos y resultado obtenidos se

presentaran propuestas para cambios 0 mejoras para las dos variables de estudio.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

La Organizacion mundial de la Salud (2016), demostré que en Argentina el 26.7%,
padece de estrés mental, por causa de un alto nivel de trabajo, en Brasil el 14%
acude a los hospitales a causa del estrés laboral y finalmente en Chile, 27.9% de

la poblacion, han padecido de estrés laboral en el afio 2011.

El Ministerio del Trabajo (2016), demuestra que, en el Perd de 1535
colaboradores o trabajadores, se conoce que el 0.44% ha padecido de
enfermedades ocupacionales o psicosociales. Entendiendo que durante el
transcurso de solo un mes un grupo de colaboradores o trabajadores ha padecido
de estrés laboral. Cuando el colaborador se identifica con las metas, objetivos,
valores y responsabilidades de la organizacion a la cual pertenece, existiran altas
probabilidades de reducir las consecuencias del sindrome de Burnout; dicho de otra
manera, si las organizaciones o empresas buscaran o desarrollaran el compromiso
organizacional de sus colaboradores hacia la organizacion; es muy probable que
disminuya o se elimine el ausentismo, bajo desempefio laboral, accidentes
laborales entre otros. Tal como lo mencionan Mowday y Steers (1979), dentro de
las organizaciones, que tienen o presentan altos niveles de compromiso, se
registraran niveles elevados de desempefio, productividad y bajos indicadores de
ausentismo. De igual manera, Loyola (2014) precisa que si una organizacion
manifiesta compromiso y se preocupa por el desarrollo de sus colaboradores; ellos
ante este acto otorgaran a su organizacion o empresa su lealtad y potencializaran
sus habilidades y capacidades con la finalidad de trabajar a la par y estar
comprometida con su organizacion, por largo tiempo y al mismo nivel que la

organizacion este comprometido con ellos.

Observandose asi en la empresa de servicios en una planta industrial de
Lima-Este su crecimiento abrupto, denotando la ligereza para los cambios de
mejora en procesos, requisitos y funciones de las areas como también de cada uno
de sus trabajadores, llevando al trabajador a experimentar ciertos estados de

agotamiento 6 perdida de energia, la no identificacion con la organizacién, teniendo
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como resultado su salida intempestiva de la empresa. Es asi que surgio la siguiente
pregunta ¢Cual es la relacidbn del sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial
de Lima-Este, 20187?; formulandose a partir de observaciones en las exigencias y
desajustes en los funciones y necesidades de cada trabajador, en su rendimiento
y con ello la relacion del compromiso y cuan identificado se muestra con la
organizacion, observandose ausentismos, rotacion sin ser ajenos en las areas

administrativas como operativas de la empresa.

Por lo que podemos afirmar, el sindrome de burnout dentro de la organizacion
es el fendmeno o situacion mas comun dentro de toda empresa o sociedad, ya que
altera o perjudica al bienestar laboral, genera ausentismo, malestares fisicos, entre
otros. En la actualidad es uno de los riesgos psicosociales o psicolaborales de mayor

prevalencia no solo en este pais, sino alrededor del mundo.

1.2. Formulacion del problema

Por la investigacion que realizamos en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima-Este, 2018, determinamos los siguientes problemas:
1.2.1. Problema general

o ¢, Cual es larelacion del sindrome de Burnout y el compromiso organizacional
en trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial de
Lima-Este, 2018?

1.2.2. Problemas especificos

o ¢,Cudl es la relacion de la dimension de agotamiento emocional y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en
una planta industrial de Lima-Este, 20187

o ¢, Cuadl es la relacion de la dimension de despersonalizacion y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta
industrial de Lima-Este, 2018?

o ¢, Cudl es la relacién de la dimensién de realizacién personal y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta
industrial de Lima-Este, 20187?
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1.3. Justificacion del estudio

Tedrica: La investigacion a realizar parte de referencias e investigaciones ya
consolidadas en organizaciones, despertando el interés de la aplicacion e
investigacion, como estudio o revision a los temas de compromiso organizacional y
sindrome de Burnout de gran interés actual como tema de investigacion en
entidades, organizaciones a nivel nacional y en paises de Latinoamérica,
reforzando que el capital humano es base fundamental de toda organizacion, para
buscar alternativas de solucidon en modificar y/o moldear, buscando la solides de

la misma.

Practica: Brindar o proporcionar una informacion utilizable para que las
organizaciones, puedan elaborar o disefiar proyectos para la disminucién de
burnout y reforzar el compromiso organizacional para beneficios como

organizacion.

Metodoldgico: Para realizar el estudio de variables entre sindrome de Burnout y
Compromiso Organizacional, con la cual se espera encontrar o determinar, una
correlacion o relacion entre ellas. Partiendo de los datos recolectados del estudio,
conocer la relacion de los componentes de Burnout con el compromiso

organizacional de la empresa.

Social: Identificar o generar un lazo de vinculacion sélida entre las variables del
Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional, de los colaboradores con los
principios, valores, objetivos, entre otros de la organizacion. Finalmente, se espera
de este trabajo de investigacion, un aporte, apoyo o fuente de informacion para
futuros proyectos de investigacion. Llegando a ser quizds una fuente de

antecedente.
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1.4.

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo de la investigacion

Objetivo General

Determinar la relacidon del sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta

industrial en Lima-Este, 2018.
Objetivos especificos

Determinar la relacibn de la dimension de agotamiento emocional y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en
una planta industrial en Lima-Este, 2018.

Determinar la relacion de la dimension de despersonalizacion y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta
industrial en Lima-Este, 2018.

Determinar la relacion de la dimension de realizacién personal y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta

industrial en Lima-Este, 2018.

18



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

Para la presente investigacién se han revisado trabajos de investigacion y otras
literaturas que se encuentran relacionadas de alguna manera con el tema en

estudio, las cuales se han clasificado en:
2.2.1. Antecedentes nacionales

Garcia (2015), sindrome de Burnout y compromiso organizacional en trabajadores
de un grupo importador de vehiculos menores en Chiclayo, Peru. El tipo de método
aplicado no experimental, disefio tipo descriptivo correlacional y la poblacién para
esta investigacion fue de 84 colaboradores, divida por estado civil, género y edad;
Siendo 62 varones y 22 mujeres de 23 a 54 afos, también 32 de ellas convivientes,
48 solteros y 5 casados, con una con una antigiedad laboral de 4 meses. Se
aplicaron las siguientes pruebas Inventario de Burnout de Maslach (MBI)
Conformado por 22 items y el Cuestionario de Compromiso Organizacional, por 26
items. Con esta investigacion se llega a la siguiente deduccion; la relacion entre
agotamiento o cansancio emocional y relacion profesional con el compromiso
organizacional. Est4 ubicado en un nivel bajo, con un porcentaje de 68.7%;
mientras que un 48.2% evidencia un nivel bajo en la dimensién de
despersonalizacion. Pero un 41% con nivel alto. Por otro lado, en realizacion
personal, 50.6% indicando un nivel alto; concluyé con resultado relevante a la
relacion de sus variables las cuales se emplearan en esta investigacion, con una

poblaciéon similar en una organizacion, como partida a la investigacion a realizada.

Esplana Barona, Rocio del Pilar; Nufiez Martinez, Etelvina Giovanna
(2017), sindrome de Burnout y clima organizacional en docentes de la Institucion
Educativa La Victoria de Ayacucho Huancavelica. La muestra estuvo conformada
por 76 docentes dando como resultado en la mayoria de los docentes de la
Institucidén Educativa “La Victoria de Ayacucho” tuvieron sindrome de Burnout
moderado en las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal, presentando clima organizacional débil. Asi mismo se observo

que 46,05% (35) de los docentes de la Institucion Educativa “La Victoria de
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Ayacucho” Huancavelica tuvieron sindrome de Burnout moderado y clima
organizacional débil; el 22,37% (10) presentan sindrome de Burnout bajo y clima
organizacional fuerte; lo que implica que el sindrome de Burnout es un factor
predisponente para el clima organizacional. Se concluyd que existe relacion
significativa entre sindrome de Burnout y clima organizacional; concluy6é en la
relevancia de la relacién de Burnout y clima organizacional, dandose como burnout

moderado en una poblacién menor a la investigacion realizada.

Richard (2014), Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en
colaboradores de una empresa Retail en Lima, Perq, realiz6 un estudio de caso no
experimental de tipo descriptivo — correlacional, de corte trasversal; la finalidad de
este caso consiste en definir la relacion entre Satisfaccion Laboral y el Compromiso
Organizacional. La muestra para esta investigacion fue 136 colaboradores o
trabajadores, se divide a la poblacion por edades y género, los instrumentos
aplicados fueron; la Escala de Satisfaccion Laboral de Materan (2007) y la Escala
de compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990). Con esta investigacion se
llega a la conclusién, que existe una correlacidbn positiva y significativa o
directamente proporcional entre sus dos lados variables. Ademas, solo el 4% de la
poblacién mantiene un bajo nivel de compromiso, por ende, los colaboradores de
la organizacién se comprometen e identifican con la organizacion; ya sea con sus
objetivos, metas, valores, entre otros. Otra deduccion de esta investigacion; los
colaboradores o trabajadores menores de 30 afios, no se identifican o
comprometen con la organizacion; de acuerdo con la investigacion solo presentaron
un nivel alto en compromiso organizacional los colaborares de 31 a 52 afios, se
concluye en que se obtuvo en una correlacion positiva con relacion a una de las
variables Compromiso Organizacional, la misma que se aplicara en una poblacién

similar en la investigacion.

Saldafa (2011), compromiso organizacional entre trabajadores contratados
por intermediacién laboral y por la empresa usuaria en la ciudad de Truijillo, Pera.
Se trabajo con 80 colaboradores de los 30 de ellos eran contratados por una
empresa de intermediacion y 50, por la empresa usuaria. La prueba empleada fue
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Como resultado

se obtuvo que el 37% de los colaboradores contratados por intermediacion laboral,
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evidencia un nivel medio en relacion con el compromiso organizacional y el 33% de
ellos, un nivel bajo de compromiso organizacional. En contraste los colaboradores
o trabajadores de la empresa usuaria un 54% tienen un nivel medio de compromiso
organizacional y el 40% de los colaboradores de la empresa usuaria, un nivel bajo
en compromiso organizacional, con 40%. Por ende, se deduce, que los
colaboradores contratados por intermediacidon laboral, al conocer sus beneficios
corporativos de la empresa u organizacién usuaria; muestran su eficiencia con la
finalidad de llegar a ser contratados por la otra organizacion. Por ello se entiende,
importancia que los esfuerzo y los costos observados por el colaborador, generan
en este su principal motivo de compromiso organizacional; por otro lado, dentro de
esta organizacion no se perciben compafierismo entre los trabajadores; a diferencia
de la otra organizacion en donde los colaboradores manifiestan o muestran signos
de compafierismo generando con esto un gran crecimiento en la organizacion

usuaria.

Aliaga (2016) Sindrome de Burnout y compromiso organizacional en los
empleados del Banco de la Nacion, Lima Este, de tipo basica o pura con un enfoque
cuantitativo, de disefio descriptivo-correlacional, no experimental, la poblacion para
esta investigacion fue de 140 trabajadores; existe relacién entre el sindrome de
burnout y la dimensién afectiva y el coeficiente obtenido es -0,485 y el coeficiente
de significancia que se obtuvo fue de 0.000 lo cual demuestra que existe una
relacion inversa significativa entre la variable sindrome de burnout y la dimension
afectiva, por ultimo en relacion entre el sindrome de burnout y dimension de
continuidad el coeficiente obtenido es -0,275 y el coeficiente de significancia que se
obtuvo fue de 0.001 lo cual afio 2016 ya que el coeficiente obtenido es -0,340 y el
coeficiente de significancia que se obtuvo fue de 0.000 lo cual demuestra que existe
una relacion inversa significativa entre la variable sindrome de burnout y la
dimensién normativa, concluyendo en la existencia de relacién entre el sindrome
de burnout y el compromiso organizacional en los empleados del Banco de la
Nacion, lima este, cabe mencionar que el instrumento utilizado en esta

investigacion fue adaptada y validada.
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2.2.2. Antecedentes internacionales

Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010), la investigacion empirica transversal
propuesta por ellos es, compromiso del trabajador hacia su organizacion y la
relacion con el clima organizacional; un analisis de género y edad panorama
socioeconémico el Talca, Chile. Esta investigacion tiene como muestra a 62
colaboradores o trabajadores divididos en género y edad. Oscilando la edad entre
37 y 41 afios y la permanencia en la organizacion de 9 a 14 afios. Las pruebas
aplicadas son; cuestionario para compromiso de trabajador de Meyer y Allen (1991)
y clima organizacional de Chiang (2008). Como resultado se evidencia que no
existen diferencias significativas en relacion con el género y edad. Salvo en relacion
con los 40 afos, porque los sujetos en investigacion presentan un factor
motivacional de compromiso organizacional distinto; en otras palabras, las mujeres
se motivan ante la presién del cumplimiento de sus actividades laborales y los
varones, al ser reconocidos por las actividades desempefadas. A pesar de lo
mencionado con anterioridad, se llega a concluir que los niveles de compromiso y

clima organizacional son equivalentes en la muestra.

Jessica Tatiana Herndndez Guzman, Paula Andrea Granada
Bustos,Jhon Javier Carmona Ochoa (2011) Sindrome de Burnout en 18
operarios de una distribuidora de GLP de la ciudad de Armenia. Para ello, se realiz
una investigacion de tipo cuantitativo y descriptivo. Para cuantificar el sindrome, se aplicé
el MBI (Maslach y Jackson, 1981), donde se hallaron dimensiones como: agotamiento
emocional 28% (alto), despersonalizacion 22% (alto) y falta de realizacion personal 11%
(bajo), los resultados indicaron un nivel medio de Burnout. Al mismo tiempo, se estudi6
la relacion de las variables edad, sexo, estado civil, nUmero de hijos y nivel educativo
con las tres dimensiones del Burnout. Donde solo se hallo significancia estadistica entre
sindrome de Burnout y las variables de estado civil 50% y nuamero de hijos 66,6%,
concluyeron con resultado relevante con la variable Burnout, asi mismo los autores
utilizaron variables de edad, sexo, estado civil, nimero de hijos y nivel educativo,

mostrando la diferencia a otras investigaciones.

Mireles, Pando y Arando (2002), factores psicosociales y el sindrome de
Burnout en una empresa en el rubro textil de Guadalajara, México. Realizaron una

investigacion analitica y trasversal, en donde se relacionaban, esta investigacion se
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dio en un periodo de 4 meses para obtenerla muestra; se realiz6 con 223
colaboradores o trabajadores, 156 hombres y 67 mujeres, a quienes se les aplico
la prueba de Inventario Burnout de Maslach (MBI) y la guia de factores
psicosociales, propuesta por el Instituto Mexicano del Seguro Social. Se obtuvo
como resultado que el 26% de los trabajadores presentaban el sindrome de
Burnout. Asi mismo; el 23% manifiesta cansancio emocional a nivel medio, 26%
realizacion personal y despersonalizacion 29%, nivel alto para ambos. En
conclusién, tanto la realizacion personal y la despersonalizacion son las categorias

gue sobresalen dentro del sindrome de Burnout.

Betanzos y Paz (2007), compromiso organizacional en una muestra de
trabajadores mexicanos con variables actitudinales; en Madrid, Espafa.
Investigacion correlacional, los sujetos, para esta investigacion eran dos empresas
mexicanas; una publica y la otra privada; la publica en cargada de la atencion en
un aeropuerto y la privada al rubro de la venta de electrodoméstico; en estas
instalaciones se aplicaron dos cuestionarios, el primero de compromiso
organizaciones (OCQ), el cual mide el deseo de permanencia y el segundo fue, el
desarrollado por Meyer; el cual mide los tres componentes del compromiso
organizacional (afectivo, continuidad y normativo) a 250 colaboradores. El resultado
fue la verificacion del compromiso que presenta el colaborador con su organizacion
y este se ve reflejado en la actitud y compromiso que manifieste, teniendo contraste
de la variable de Compromiso Organizacional, la misma que se aplicara en la

investigacion a realizar.

Claure Rocha, M. y Borht Pelaez, M. (2003), también investigaron sobre
las tres dimensiones del compromiso organizacional: identificaciéon, membresia y
lealtad, en una muestra de 26 sujetos (16.25%) de un total de 160 trabajadores de una
empresa privada de servicios de Bolivia, concluyendo que el componente identificacion
tiene una relacion significativa con la variable compromiso organizacional, que el
componente membresia tiende a ser débil y poco desarrollado en el grupo estudiado,
y que el componente lealtad es mas alto en el grupo de 3 a 6 afios de servicio en la
organizacion. Asi mismo, se encontré correlacion significativa entre antigiiedad e
identificacion, entre antigledad y lealtad y, entre antigledad y compromiso

organizacional, variable que se utilizé en la investigacion realizada.
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2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Sindrome de Burnout

Historia del sindrome de Burnout

Segun AnaliaL6pez (2017) indica que las primeras investigaciones o trabajos sobre
el sindrome de Burnout se desarrollaron en Estados Unidos por los afios setenta
por el Psiquiatra Freudenberger (1974), en esta etapa las investigaciones, alcanzo
a demostrar respuestas genéricas en determinados entornos laborales. Se
realizaron estudios apoyados en situaciones Yy experiencias reales por
profesionales relacionados al sector servicio, como la de sanidad, trabajo social,
educacion, servicio 0 contacto con otras personas para el desarrollo de sus
funciones en su entorno laboral. Segun Schaufeli y Salanova (2014) indican que el
psiquiatra norteamericano Freudenberger en la década de los setenta es quien

registra oficialmente el concepto de Burnout.
Burnout

Segun Analia Lépez (como cité a Freudenberger, 1974) es un patron conductual,
con efectos del consumo cronico de sustancias o condiciones toxicas en abuso;
Burnout traducido al castellano tiene como significado a “estar quemado” Maslach
y Schaufeli (2014), se define a una experiencia estresante como resultado de la
interaccion del individuo con el lugar de trabajo en posicién a las respuestas de su
entorno laboral. En las primeras investigaciones, Maslach y Jackson (1981)
disefiaron un cuestionario con el objetivo de evaluar el desgaste que presentaban
los empleados que tenian algun tipo de relacién con los pacientes en el campo de
la salud. Maslach Burnout Inventory-Human Service Survey (Maslach y Jackson,
1981). En esta primera version, se define el Burnout a través del Agotamiento

Emocional, la Despersonalizacion y la Realizacion Personal.
Niveles o causas del Sindrome de Burnout

Segun Gil Monte (2001), citado por Cialzeta (2013), menciona que existen cuatro
niveles causantes del sindrome de burnout. Siendo el primero nivel individual,
cuando un colaborador o trabajador se enfrasca o introduce exageradamente en

los conflictos o dificultades a sus clientes, volviendo personales, llegando a

24



provocarle un cansancio emocional junto con una realizacion personal minima,
porque tiene sensaciones de remordimiento o frustraciones fuertes al no lograr
solucionar estos conflictos. Nivel de relaciones interpersonales; Si el colaborador
se encuentra en un ambiente hostil lleno de conflictos, querellas, discusiones entre
otros, con sus pares en el trabajo y al no contar con la ayuda de otros pares o
superiores, son agentes que podran desencadenar esta sensacion de cansancio

emocional.

En el nivel organizacional, en toda organizacion siempre existe un orden ante
cualquier acto que suceda dentro de esta, es decir tramites o actividades que
presentan una secuencia de pasos para lograr desarrollarlas. Es por ello que todo
colaborador debe realizar una serie de secuencias ordenas previamente, ya sea
con sus pares o0 con superiores, durante el desarrollo se puede dar inicio hacia un
conflicto por un mal proceso, se aplazaria la respuesta ante la solicitud realizada
por parte de algun ejecutivo o simplemente la directiva. Llevando a trabajador o
colaborador a sentir sobre carga en sus responsabilidades o funciones por realizar.
Finalmente, nivel social, Son agentes sociales, los cuales estan en constante
cambio, que a la larga daran paso o generaran un sobre cargar en la personalidad
del colaborador y este no logra adaptarse a las nuevas demandas del entorno

social.
Fases del Sindrome de Burnout

Cicerone (2013), comenta que este sindrome pasa por fases antes de retirarse por
completo de la organizacién o trabajo. Fase leve; pesadez para despertar, fatiga
constante, pérdida del animo de actividades favoritas y proactividad. Fase
moderada; excesivo desgano, mal humor, hostilidad, irritabilidad, distraccion,
inconformidad, baja autoestima, entre otros, ultimo lugar vendria la fase grave, esta
fase se caracteriza por el retiro del colaborador o trabajador de sus actividades
laboradas ya sea por cuenta propia (renuncia) o despido. Ya que este sindrome
puede llegar a provocar enfermedades psicosomaticas, como migrafias, dolores
musculares, trastornos del suefio, entre otros que no podran ser tratadas con

ningun tipo de medicamento.
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Sintomatologia del sindrome de Burnout

Se conoce que el sindrome es la union o el conjunto de signos y sintomas, Monte
(2006), menciona que la sintomatologia presente en este sindrome son dolores de
cabeza (fisicas), ausentismos o agresividad (conductual) y tristeza o aburrimiento
(cognitivo). Tonon (2003), afirma que la sintomatologia es baja autoestima,
impotencia, sensacién de encierro e inutilidad; al igual que los anteriores autores
define al sindrome como la pérdida del alto nivel de motivacion hacia un puesto de

trabajo, llegando a la fatiga emocional, fisica y mental.
Caracteristicas generales sindrome de burnout

Martinez, Gonzales Y Torres (2010), afirman la existencia de ciertas peculiaridades
dentro del sindrome de burnout. De forma brusca, con una gran magnitud dentro
del colaborador y es imposible determinar qué tan perjudicial afecte al colaborador
o trabajador en su ambito personal o laboral. Negacion, El colaborador no se
percata y no asume que padece de este sindrome, puesto que tiene la creencia
irracional que sus actividades laborales e individuales son decepcionante para él,
quizas por no cumplir o a haber alcanzado todos sus objetivos propuestos. En la
mayoria de los afectados los primeros en percatarse del padecimiento son los
pares, quienes pueden apoyar en remediar el sindrome, si es detectado
oportunamente. Por Ultimo, la fase irreversible, aproximadamente el 5% o 10% de
los colaboradores con este sindrome no logra recuperarse, por ello se debe realizar

un diagnéstico en la deteccion.
Consecuencias del sindrome de burnout

Alvarez (2011), comenta este sindrome presenta tres consecuencias
fundamentales consecuencia psicosocial, disminuye las interrelaciones sociales
entre el colaborador y su circulo de amistades, laborales y familiares, que
ocasionan en €l una excesiva o cronica angustia, tristeza y coélera. Llevandolo al
asilo social por voluntad propia y a comportamientos no adecuados que con la
travesia del tiempo seran prejudiciales, para el credndole vicios, dependencias,
entre otros. Dentro de las consecuencias fisicas, encontramos una gran variedad
de problemas con la salud, como trastornos del suefio, problemas el corazon,

derrame cerebral, entre otros.
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Finalmente, en consecuencias laborales encontramos disminucion en la

realizacion optima de actividades laborares, comportamiento hostil hacia los pares,

llevando a conflictos con ellos, llamados de atencion, suspensiones, poca

tolerancia, asi mismo este sindrome puede generar en otro colaborador, el

desgano, fatiga, pereza por el trabajo, ausentismo entre otras consecuencias.

Dimensiones del sindrome de Burnout

a)

Agotamiento emocional

Mansilla (2010), menciona que el agotamiento emocional, es la emocion de
estar exageradamente cansado o desganado, ante cualquier actividad
laboral que se presenten dentro organizacién o trabajo; es decir, tener una
falta de fuerza o desgano para realizar cualquier actividad laboral. Asi mismo
Garcia (2015), alude que el agotamiento emocional, consiste principalmente
en la pérdida o disminucion de la potencia emocional del trabajador y la
capacidad de relacionarse con las personas o comparieros de trabajado.
Llevandolo a presentar actitudes hostiles, irritables, insatisfaccion,
descortesia, entre otros. Partiendo de lo mencionado, se llega a inferir que
el cansancio emocional o agotamiento emocional, es disminucion de toda
actitud positiva o energia que el colaborador pueda tener o manifestar, ante
sus actividades laborales. Llevandolo en muchas ocasiones a manifestar
actitudes agresivas y negativas tanto en las actividades encomendases

como también en las relaciones interpersonales.

Para Monte (2006), afirma que el agotamiento emocional, es la
circunstancia en la cual los colaboradores, sienten la pérdida total de sus
habilidades, recursos o energias, ante el dia tras dia de sus trabajos.
Podemos deducir, que una de las causas principales del agotamiento
emocional o cansancio emocional se basa principalmente en la perdida de
todas las fuentes de energias o recursos con los que pueda contar el
trabajador o colaborador de toda organizacion, generando fatiga, flojera,
agobio, dificultad, entre otros. En relacién con sus actividades laborales y
relaciones amicales con sus comparfieros de trabajo. En respaldo a lo

mencionado encontramos a Buzzetti (2005), quien caracteriza al cansancio
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b)

emocional en una falta de energia, agotamiento de los recursos emocionales
o fatiga. Llevando al colaborador o trabajador a sentirse frustrado y
tensionado, conforme disminuye el nivel de motivacion por su puesto de

trabajo.

Finalmente, Maslach y Jackson (1986), afirman y aseguran que este
componente; el cansancio 0 agotamiento emocional, es principal
componente del sindrome de burnout, llegando a presentarse en una

sintomatologia fisica y cognitiva.
Despersonalizacion

Garcia (2015), alude que la despersonalizacién consiste en carencia de
emociones o sensaciones, por parte del colaborador hacia su circulo social,
pueden ser estos los amigos, compaferos de trabajadores o familiares,
expresandoles comportamientos hostiles, ofensivos, entre otros. Por otro
lado, esta puede ser visible en un colaborador, porque presenta
comportamientos inseguros o poco estables dentro de su circulo social.
Ademas, si el propio colaborador observa su contexto laboral no grato,
agresivo, hostil y siente sobre carga de presion por resolver sus actividades

laborales, manifestara actitudes agresivas, falsas, prepotentes y otras.

Para Tonon (2003), es la no presencia de actitudes o muestras
afectivas hacia la sociedad, en la que pertenece el colaborador.
Principalmente a su entorno privado en relaciones interpersonales. Haciendo

muestra de desprecios, agresiones verbales, mentiras, entre otras.
Disminucién de la realizacion personal

Segun Maslach y Jackson (1981), citado por Aliaga (2017), La baja de
realizacion personal aparece cuando las actividades encomendadas dentro
de la organizacién o por otras personas sobrepasan la habilidad o destreza
para logar desarrollarlas eficiente y eficazmente. Provocando en el
colaborador emociones negativas en cuanto a su percepcion como ser
autosuficiente. Llevando al aislé total de todo su circulo social, generado una
disminucién en su autoconcepto y autoaceptacion. Como consecuencia se

dara la disminucion del amor propio del colaborador, por ende, aparecen
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sentimientos de insatisfaccion ante las actividades por desarrollar y creara la

sensacion de improductividad.

Cialzeta (2013), menciona que esta disminucion en la realizacion
personal se debe a la sensacion de incapacidad en desarrollar cualquier
actividad encomendada hacia el colaborador, debido a la idea irracional de
ineptitud para realizar la actividad. Por ende, no esta conforme con los
objetos que logre alcanzar, con el paso del tiempo el colaborador puede
perder grandes momentos u ocasiones exitosas que lo pueden llevar al gran

desarrollo profesional.
2.1.2. Compromiso Organizacional

Arias (2001) describe el compromiso hacia las organizaciones como la fuerza
relativa de identificacién e involucramiento de un individuo con una organizacion

determinada.

Hellriegel y Slocum (2004) definen el Compromiso Organizacional como la
intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
organizacion. Caracterizandose por la creencia y aceptacion de las metas y los
valores de la organizacion, la disposicion a realizar un esfuerzo importante en

beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.

Robbins y Coulter (2005) indican que en mayor compromiso en el trabajo
significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que una mayor

Compromiso Organizacional significa identificarse con la propia organizacion.

Torres y Diaz (2012), describen el compromiso organizacional como el grado
que una persona se identifica con una organizacién y se compromete con los
objetivos de la empresa. Es necesario destacar que el Compromiso Organizacional
va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las metas de
la organizacion en una actitud hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccion,
porque se aplica a toda la organizacién y no solo al trabajo. Por lo general, el
compromiso consiste en algo mas estable que la satisfaccion, pues poco probable

gue los acontecimientos cotidianos lo cambien.
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Pefia y Santalla (2006) nos dice que el Compromiso Organizacional es la

identificacion afectiva, conductual y normativa de la persona con su organizacion.

Chiavenato (2000) indica que el compromiso organizacional es el
sentimiento y comprension del pasado y del presente de la organizacibn como
también la comprensién y compartimiento de los objetivos de la organizacion por
todos sus colaboradores. Aqui no hay lugar para la alineacién del empleado, sino
para el compromiso del mismo, entonces el compromiso organizacional que el
trabajador tenga hacia su empresa depende también de la aceptacion y
comprension del pasado y presente por el que atraviesa la empresa, de esta
manera estara consiente de la realidad organizacional y asumira de puro

compromiso.

Meyer y Allen (1997) definen el Compromiso Organizacional como un estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisibn para continuar en la
organizacion o dejarla; asi mismo ellos proponen tres dimensiones del compromiso
organizacional: el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el
compromiso normativo; asi la naturaleza del compromiso es respectivamente el

deseo, la necesidad o el deber de permanecer a una organizacion.
Dimensiones del Compromiso Organizacional
a) Compromiso Afectivo

Se define como los lazos emocionales que unen el individuo con la
organizacion. Meyer y Allen (1997) sefalaron que el proceso de formacion
de tales lazos interviene la valoracion que hace el empleado del apoyo y los
beneficios recibidos por parte de la empresa, supone la aceptacion e
interiorizacion de las metas y valores que tiene el trabajador en su

organizacion.

Meyer y Allen (1997) resaltan la importancia de las experiencias de
trabajo y el impacto real que queda manifestado cuando el trabajador percibe
mensajes que le hacen sentirse valioso e importante, este lazo se fortalece
aun cuando los colaboradores piensan que la organizacion es solidaria con

ellos y los trata justamente, como resultado a estas percepciones aumenta
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b)

el sentido de importancia y comprension personal de los trabajadores
valorando sus aportes a la organizacion, el compromiso afectivo describe a
un trabajador orgulloso de pertenecer a la organizacion, debido a la

motivacion y reconocimiento que la empresa ha dado.
Compromiso de Continuidad

Meyer y Allen (1997) indican que el compromiso de continuidad se puede
desarrollar como resultado de cualquier acciéon o evento que incremente el
costo que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado

reconoce que estos costos existen.

Marin (2003) manifiesta que otro aspecto que considera esta variable
es la oportunidad que tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de
condiciones similares al que su empresa actual tiene, entonces, en la medida
en que percibe que sus oportunidades fuera de la compafiia son reducidas

se incrementan su apego para la empresa para la cual trabaja.

Torres y Diaz (2012) sostiene que esta dimension refleja una faceta
calculadora, pues se refiere a la persecucion de inversiones (pension,
seguros, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia a la

organizacion.
Compromiso Normativa

Marin (2003) manifiesta que el compromiso normativo es la tercera y ultima
dimension de Compromiso Organizacional, la cual, al igual que el
compromiso afectivo es la naturaleza emocional y consiste en la
experimentacion por parte del trabajador de un fuerte sentimiento de

obligacion de permanecer en la empresa.

Para Meyer y Allen (1997) el Compromiso normativo el cual la
organizacion se basa en brindarle o crear un sentimiento de deuda o
vinculacion moral con dotes de ética con la finalidad que le colaborar se

sienta en deuda con la organizacién y decida retirarse de esta.
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Diaz y Quijada (2005), sostienen que el compromiso normativo es el
grado en que un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer en su
organizacion. En el compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia
en la lealtad a la organizacién (sentido moral), quizas por percibir ciertas
prestaciones como capacitaciones o pago de colegiaturas, conducentes a un

sentido del deber de proporcionar una correspondencia.

Esta prestacion normativa genera en el empleado sentimientos de
retribucion que se traducen en la obligacion o deber de seguir perteneciendo
a la empresa como una forma de reconocimiento; en esta dimensioén el
trabajador desarrolla un fuerte sentimiento de permanencia hacia la
organizacion, experimentando una sensacion de deuda hacia ella por

haberle dado la oportunidad o recompensa.
Perceptivas del compromiso organizacional

Segun Becker (1960), citado por Betanzos, Andrade y Paz (2006), las
perspectivas del intercambio social dan inicio al compromiso cuando existe
0 se observa en la relacién que tiene el colaborador con los beneficios que
son otorgados por la organizacién. Pero si para llegar a estos beneficios se
necesita que el colaborador seda grandes sacrificios o esfuerzos dentro de
la organizacion, esta relacion se dara por perdida, ya que el colaborador
desistird de ganar esos beneficios. Pero si se da todo lo contario, los
colaboradores no estimaran en utilizar o brindar todos sus recursos,
estrategias, tacticas para lograr esos beneficios, este esfuerzo provocara
gue las organizaciones fidelicen con sus colaboradores objetivos,
responsabilidades, vision, entre otros. Ademas, los colaboradores realizaran
actividades que lleven al éxito a la compafia con la cual se sienten
comprometidos y continuaran por un largo tiempo dentro de su organizacion.

Esta perspectiva interactia como el compromiso de continuidad.

Para Reichers (1985), citado por Hurtado (2017), la perspectiva de
atribucion da inicio al compromiso cuando considera que toda organizacion
debe y tiene la responsabilidad de comprometer moralmente a su

colaborador con la organizacion, a través de una serie de circunstancias que
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2.3.

no permitan al colaborador retirar de la institucion sin antes haber cumplié
con su responsabilidad. Esta perspectiva da apertura para el inicio del

compromiso normativo.

Finalmente, la perspectiva psicologica, citado por Hurtado (2017), la
cual partiendo desde Mathieu y Zajac (1990), aluden que el compromiso
nace del trueque que se da entre las actividades desempefiadas por el
colaborador con los refuerzos positivos de la organizacion, siendo estos el
agradecimiento, la gratitud, reconocimiento o algun indicador afectivo por
desempeniar con excelencia el trabajo o actividad realizada de manera grupal
o individual. Porque de esta manera el colaborador sentira que su trabajo es
apreciado y valorado. Esta abre paso al nacimiento del compromiso afectivo.

Definicién de términos béasicos

Burnout

Grau (2007), define al sindrome de burnout como un estrés laboral,
exclusivamente en trabajadores, quienes mantienen una relacién nociva con
las oportunidades, bienes, facilidades, entre otros del propio ambiente de

trabajo.

Aliaga (2016), afirma que el sindrome de Burnout es la consecuencia
de un estrés laboral no controlado por el trabajador, llevandolo al cansancio
emocional, depresion y desmotivacion por el puesto de trabajo que viene
desempeiiando. Y haciendo de esta actividad una rutina diaria y pesada para
el colaborador, principalmente para aquellos que llevan mas tiempo
laborando dentro de la organizacion o empresa. Por lo que el sindrome de
burnout significa traducido al espafiol en el "sindrome de estar quemando’.
Es decir que el colaborador se siente cansado, agobiado, desmotivado, entre
otros debido a las condiciones nocivas el trabajo.

Finalmente, el autor Monte (2006), afirma que el sindrome de burnout
no es nada mas que una reaccion o respuesta del trabajador o colaborador
ante un estrés laboral altamente demandante. También alega que, este
sindrome hace acto de presencia cuando lo pensado por el colaborado no

es concreto ante su verdadero ambiente laboral.
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b)

d)

Estrés

Delgado (2004, citado por HANS, S., 1936 P&g. 6) el autor en mencién
identifico desde un enfoque del estrés a un nivel fisiologico, psicologica y
entre ellas el comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y
ajustarse a presiones internas y externas”. El estrés laboral surge cuando se
da un desajuste entre la persona, que se debe ajustar entre la persona, el
puesto de trabajo y la propia empresa y muchas veces ineficaces para
afrontar el problema en la organizacién, la persona se da a disponer los

recursos y estos deben ser utilizado de manera eficaz.

En la tesis de Garizabalo (2006) Gabinete Psicopedagdgico de La
Universidad de Granada (2001) indica el estrés como toda aquella respuesta
automatica y natural de nuestro cuerpo ante las situaciones que nos resultan

desafiantes y amenazantes.
Agotamiento Emocional

De la Gandara, Jesus J (1998) Indica que es el elemento central del
sindrome, caracterizada por una sensacion de agotamiento en el trabajo,
sintomas de perdida de energia, agotamiento fisico y psiquico, desgaste y

sentimientos d estar al limite.
Despersonalizacién

De la Gandara, Jesus (1998) Refiere a una serie de actitudes de aspecto
pesimista y/0 negativo que surgen para protegerse del agotamiento

emocional.
Realizacion Personal

De la Gandara, Jesus J (1998) indica que es un sentimiento complejo de
inadecuacion personal y profesional al puesto de trabajo, ello por las
demandas excesivas que se le hacen y la capacidad para atenderlas

debidamente.
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f)

9)

h)

Compromiso Organizacional

Para Chiavenato (2000), el compromiso organizacional es un componente
emocional junto con la comprension que tenga el colaborador con la
historiada la organizacién a la cual pertenece, objetivos, metas, entre otros.
En otras palabras, si el colaborador conoce toda la historia de la fundacién
de la organizacién o empresa y la situacion actual de esta, existen altas
probabilidades de que acepte y se comprometa con de modo honesto y

sincero con las metas, objetivos, valores y otros.
Compromiso Afectivo

El compromiso afectivo esta definido como los lazos emocionales que unen
al individuo con la organizacion. Meyer y Allen (1996) sefialaron que en el
proceso de formacién de tales lazos interviene la valoracion que hace el
empleado del apoyo y los beneficios recibidos por parte de la empresa. Esta
definicion de compromiso afectivo, supone la aceptacion e interiorizacion de

las metas y valores que tiene el trabajador de su organizacion.
Compromiso de Continuidad

Marin (2003) sefiala que otro aspecto que considera esta variable es la
oportunidad que tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de
condiciones similares al que tiene su empresa actual; luego entonces, en la
medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la compafiia son

reducidas, se incrementa su apego para la empresa para la cual trabaja.
Compromiso Normativo

Diaz y Quijada (2005), refieren que el compromiso normativo es el grado en
que un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer en su
organizacion. En el compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia
en la lealtad a la organizacién (sentido moral), quizas por percibir ciertas
prestaciones (capacitaciones o pago de colegiaturas) conducentes a un

sentido del deber de proporcionar una correspondencia.
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1. MARCO METODOLOGICO

3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

Hipotesis de la investigacion
Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta
industrial de Lima-Este, 2018.

Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la dimension de agotamiento
emocional y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de
servicios en una planta industrial de Lima-Este, 2018.

Existe una relacion significativa entre la dimensién de despersonalizacion y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en
una planta industrial de Lima-Este, 2018.

Existe una relacion significativa entre la dimension de realizacion personal y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en

una planta industrial de Lima-Este, 2018.

Variables de estudio

Las variables son; sindrome de Burnout como variable dependiente y Compromiso

organizacional como variable independiente.

3.2.1. Definicion conceptual

a)

Sindrome de Burnout

Maslach y Jackson (1981), brindan el concepto de sindrome de burnout;
como la reaccién alterada que es manifestada por el colaborador o trabajador
ante el servicio ofrecido a otra persona. Pudiendo ser estas meédicas,

ingenieros, entre otros.

Bosqued (2008), Son todos los cambios negativos a nivel personal en

un tiempo determinado, que puede generar un trabajador o colaborador,
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b)

como causa de las constantes y frustrantes exigencias y/o demandas

nocivas y de gran intensidad dentro de su puesto laboral. También el autor.

Edelwich y Brodsky (1980), describen al sindrome de burnout como la
disminuciéon de idealismos, energia y propésito. Y en el ambito

organizacional se entiende como el estado de cansancio emocional y fisico.
Agotamiento Emocional

Disminucion o pérdida de recursos emocionales.

Despersonalizaciéon

Desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y cinismo hacia los

receptores del servicio prestado.

Realizacién Personal

Tendencia a la autoevaluacion del trabajo en forma negativa.
Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) lo definen como el estado psicolégico que caracteriza
las relaciones de los empleados con la organizacién, dandole la dimension
de compromiso Afectivo, el cual refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion; el compromiso de continuidad cuando
el trabajador se siente vinculado a la institucion y el compromiso normativo,
el cual encuentra la creencia en la lealtad a la organizacién en un sentido

moral.
Compromiso Afectivo

Se refiere a los lazos emocionales que las personas forman con la

organizacion.
Compromiso de Continuidad

Vinculo que el trabajador siente con la organizacién porque ha invertido
tiempo, esfuerzo y dinero y el dejarla implicaria perderlo todo.
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Compromiso Normativo

Es la creencia de lealtad a la organizacién, en un sentido moral, como forma

de pago o retribucidn quizas por recibir ciertas prestaciones.

3.2.2. Definicion operacional

El sindrome de Burnout serd medida con la medicion del inventario de Maslach
(MBI), la finalidad de este inventario es evaluar tres dimensiones del Sindrome de
Burnout; el agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el
trabajo, definidos por Maslach y Jackson; de otro lado compromiso organizacional
se medira con el cuestionario de Mayer y Allen, teniendo como objetivo evaluar el
nivel y tipo de compromiso que tiene cada trabajador con respecto a la empresa,
dando un nivel alto medio bajo por cada dimensién y a nivel general; representada
por los siguientes dimensiones; compromiso de afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo, definidos por Meyer y Allen en 1991.
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Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables, Aliaga (2016)

. .. . . Niveles
Dimensidon Indicador Item Escala Y
Rangos
Fatiga
Cansancio " 1,2,3,6,8,13
Perdida de suehio Alto
Emocional ,14,16,20
Monotonia (52-66)
3 = De Acuerdo
Irritabilidad
o Susceptibilidad 5,10,11,15, Medio
Despersonalizacion 99 2= A veces
Agresividad (37-531)
Indiferencia
1= En Desacuerdo
Baja autoestima Bajo
Di5r|1_11nqt3'|fm dela | Depresion 4,7,9,12,17, (22-36)
realizacion persona
18,19,21
en el trabajo Baja productividad
Ausentismo
. ‘s . . Niveles y
Dimension Indicador Item Escala
Rangos
Sentimiento de
] Alto
pertenencia
Compromiso Alegria 1,4,7,10,13, (49-63)
3 = De Acuerdo
Afectivo 16,19
Afecto
Vincul ional Medio
inculo emociona 7= A veces
— — (35-48)
Desempefio minimao
Compromiso de Absentismo 3,6,9,12,15,
Continuidad 18,20,21 1= En Desacuerdo )
. . Bajo
Vinculo racional
(21-34)
Compromiso Leal 2,5,8,11,14,
Normativo Incondicional 17
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3.3. Tipo y nivel de la investigacion
3.3.1. Tipo de lainvestigacion

Esta investigacion a realizar sera de tipo basica, Ander —Egg (1977) Son aquellas
dirigidas a conocer las leyes generales de los fenédmenos estudiados, elaborando
teorias de alcance significativo, la finalidad se puede enmarcar en la deteccion,
descripcion y explicacion de las caracteristicas y/o problemas de determinados
hechos o fenbmenos que se dan al interior de una sociedad. Donde mi interés es
el de mostrar el nivel de relacién existente entre las variables (Sindrome de Burnout
y Compromiso Organizacional) en trabajadores en una empresa de servicios de

una planta industrial, en Lima este 2018.
3.3.2. Nivel de lainvestigacion

El nivel del presente estudio sera descriptivo correlacional, ya que se observan
situaciones existentes, el investigador no manipula las variables, sino que, lleva a
cabo observaciones de los sujetos involucrados centrandose en analizar cual es el
nivel o estado de una o diversas variables en un momento dado, sin intervenir sobre

la variacion de las mismas, generando mayor conocimiento (Grajales, 2000).

3.4. Disefio de la investigacion

Investigacion de tipo no experimental, transversal y correlacional; para Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), las investigaciones no experimentales son aquellas
que, durante el proceso de su investigacion, el investigador solo se limita a mirar como
los factores o elementos se van desarrollando sin ningan agente externo que pueda
alterar o adulterar el proceso natural de relacion entre ambos. Asi mismo esta
investigacion puede ser también transversal o transversales, porque junta la
informacion de un Unico tiempo o circunstancia y tiene como finalidad detallar,

investigar o mencionar como es la relacion entre los factores en ese Uinico momento.

Finalmente, correlacionales cuando se detallan o especifican la interrelacion
de dos a mas factores o elementos en un tiempo o circunstancia determinada,
pudiendo relatar si existe o no una relacién de interdependencia entre las variables,
previamente seleccionados. Partiendo de lo mencionado, esta investigacion busca

encontrar y observar una relacion de cause y efecto entre el sindrome de burnout
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y el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en

una planta industrial de Lima-Este, 2018.

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblaciéon de analisis fue de 150 trabajadores de 439 de una empresa de
servicios de una planta industrial de Lima-Este, esta organizacion cuenta con 18
areas entre administrativas y operativas, siendo estas el area de gestion y
desarrollo Humano, area de calidad, area de finanzas, area de operaciones, area

de recursos humanos, area de servicios generales.

3.5.2. Muestra

La muestra fue de 150 trabajadores de una empresa de servicios de una planta
industrial de Lima este, de ambos géneros, entre 20 hasta los 55 afios, de
educacion a nivel superior completa e incompleta. Que llevan laborando en la
empresa mas de 2 afos. Ademas, la muestra por evaluar presenta recursos
econdémicos medios - altos y son parte fundamental de la organizacioén, para que

esta logre alcanzar sus objetivos institucionales.

3.5.3. Muestreo

Este estudio se realizd bajo la técnica de muestreo no probabilistico porque los
sujetos de la muestra son seleccionados en funcion de su accesibilidad o a criterio
personal e intencional. Ademas, esta técnica es considerada la mas facil, la mas

barata y la que menos tiempo lleva en analizar los resultados.

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la siguiente investigacion se aplicara las siguientes pruebas psicométricas que

permitiran la correlacion de las variables estudiadas.

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas que se aplicaran en la investigacion seran:

Observacion
Entrevista

Técnicas psicométricas
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3.6.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Para la siguiente investigacion los instrumentos utilizados fueron las siguientes
pruebas psicométricas (Cuestionario) que permitirdn la correlacion entre las
variables estudiadas. Cuestionario de sindrome de burnout, elaborada por Maslach
Christina y Jackson en el afio 1986; pero adaptada en el Peru por Oscar Aliaga
Colacci en el afio 2016; este cuestionario esta constituido por 22 items redactados
de forma directa para expresar sentimientos personales y actitudes del profesional

en su trabajo.

Cada uno de los items se valora con la escala de Likert, con tres niveles de
intensidad, en desacuerdo, a veces y de acuerdo; con puntajes del 1 al 3
respectivamente. La finalidad de este cuestionario es evaluar las tres dimensiones
del sindrome de Burnout que son el cansancio emocional (9 items),
despersonalizacion (5 items) y realizacion personal (8 items), definidos por Maslach
y Jackson. Su aplicacion es para adultos y puede ser tomada de forma colectiva e
individual con un tiempo estimado de 15 a 20 minutos. Al corregir el cuestionado
tenemos los resultados de las dimensiones de agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo a nivel alto, medio y bajo
por cada dimension. El valor obtenido en el coeficiente Alpha de Cronbach es de
0.861.

Criterio Informacion
Nombre del instrumento Cuestionario de sindrome de burnout
Autor Maslachn, Christina y Jackson, S.E
Afo 1986
Pais Estados Unidos
Procedencia Universidad de Berkeley California
Adaptacién Oscar Yoel Aliaga Colacci
Afo 2016
Pais Peru
- Medir los niveles de burnout en los empleados del Banco de la
Objetivo .
Nacidén
Cansancio emocional
Dimensiones Despersonalizacion
Disminucion de la realizacion personal
Escala Politémica
Aplicacion Se aplicara individualmente
Duracion 15 — 20 minutos
items 22

Figura 1. Ficha técnica del cuestionario de sindrome de Burnout, Aliaga 2016
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El segundo instrumento que se aplico es; el cuestionario de compromiso
organizacional, elaborado por Meyer y Allen, en Estados Unidos afio 1991; pero
adaptada en el Peru por Oscar Aliaga Colacci en el afio 2016; este cuestionario
estd conformado por veintiuno reactivos valorados en la escala de Likert, que en
total representan los componentes del Compromiso Organizacional, Compromiso
Afectivo (7 items), Compromiso de Continuidad (8 items) y Compromiso Normativo
(6 items) Cada uno de los items se valoran con la escala de Likert, con tres niveles
de intensidad, en desacuerdo, a veces y de acuerdo; con puntajes del 1 al 3
respectivamente. El objetivo de la prueba es evaluar el nivel y tipo de compromiso
gue tiene cada trabajador con respecto a la empresa, dandonos un nivel alto, medio
y bajo por cada dimensién y a nivel general. Su aplicacién es para adultos y puede
ser de manera colectiva e individual con un tiempo de 15 a 20 minutos. La
confiabilidad se logro a través del Coeficiente Alpha de Crombach, hallando un nivel

de confiabilidad de 0.852 para este cuestionario.

Criterio Informacion
Nombre del instrumento Cuestionario de compromiso organizacional
Autor Meyer y Allen
Afno 1991
Pais Estados Unidos
Procedencia
Adaptacion Oscar Yoel Aliaga Colacci
Afo 2016
Pais Perd

Medir los niveles de compromiso organizacional en los

Objeaivo empleados del Banco de la Nacién
Compromiso afectivo

Dimensiones Compromiso de continuidad
Compromiso normativo

Escala Politémica

Aplicacion Se aplicara individualmente

Duracion 15 - 20 minutos

items 21

Figura 2. Ficha técnica del cuestionario de Compromiso Organizacional (Aliaga,
2016)

43



Validacion del instrumento

La validacion de los instrumentos fue por medio de la evaluacion de 2 expertos
con grados de Doctor con dominio en el tema, con especialidad de psicologia
(juicio de expertos), en el que se entregd a cada uno de los especialistas una

“‘matriz de evaluacion”, El resultado emitido fue de nivel Aplicable. Ver anexo 4.

Tabla 2.

OValidacioén del instrumento cuestionario de sindrome de Burnout
Validador Resultado
Dr. Cruz Telada Yreneo Eugenio DNI 09946516 Aplicable

Dr. Capacyachi Otarola Nancy

Mercedes DNI 07744273 Aplicable
Tabla 3.
Validacion del instrumento cuestionario compromiso organizacional
Validador Resultado
Dr. Cruz Telada Yreneo Eugenio DNI 09946516 Aplicable
Dr. Capacyachi Otarola Nancy Mercedes DNI 07744273 Aplicable

La confiabilidad que se realiz6 al cuestionario fue a través del Coeficiente de
Cronbach, en donde se midid el grado de consistencia de las respuestas de los
encuestados. Mediante la aplicacién el programa estadistico SPSS version 24 se

obtuvo la confiabilidad de los instrumentos a cada una de las variables de estudio.
Confiabilidad variable sindrome burnout

El instrumento mediante encuesta sobre sindrome de burnout se aplicé a una
muestra piloto con 75 trabajadores de ambos géneros de una empresa de servicios
de una planta industrial en Lima Este, afio 2018, para el instrumento se obtuvo el
siguiente resultado de confiabilidad con la aplicacion del programa estadistico
SPSS version 24.
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Tabla 4.
Confiabilidad variable sindrome de burnout

Valor de Alfa de Cronbach NUmero de items

0.827 22

El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.827, lo cual indica

que el nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno.
Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

El instrumento mediante encuesta sobre compromiso organizacional se aplicé a
una muestra piloto con 75 trabajadores de ambos géneros de una empresa de
servicios de una planta industrial en Lima Este, afio 2018, para el instrumento se
obtuvo el siguiente resultado de confiabilidad con la aplicacion del programa

estadistico SPSS version 24.

Tabla 5.
Confiabilidad variable compromiso organizacional
Valor de Alfa de Cronbach Numero de items
0.788 21

El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es de 0.788, lo cual

indica que el nivel de confiabilidad de dicho instrumento es bueno.

Tabla 6.
Niveles de confiabilidad de instrumentos de las variables de sindrome de Burnout
y compromiso organizacional

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja Confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Por lo que ambos instrumentos son de fuerte confiabilidad.
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3.7. Métodos de analisis de datos

Para el andlisis de datos en la investigacion se considerd, en primera instancia,
ejecutar la codificacion de los datos, que consistio en verificar las pruebas para
retirar aquellas incompletas y/o errbneamente llenadas; enseguida se asign6 un

namero a cada una de las pruebas para su identificacion.

Estas fueron ingresadas al programa SPSS 24 (Statistic Packase for Social
Sciences), utilizando la férmula Producto Momento de Pearson, con el objetivo de
hallar la relacién entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en
trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial de Lima-Este,
2018.

Se utiliz6 métodos que proporcionan la estadistica descriptiva y la estadistica
Inferencial, tales como: el coeficiente de correlaciéon item-test corregido, para
evaluar la validez de constructo del instrumento; el coeficiente alfa de Cronbach
para evaluar la confiabilidad del instrumento por consistencia interna en la

poblacion investigada.

Los resultados se presentaron en tablas de distribucion de frecuencias
simples y porcentuales, (elaboradas segun las normas APA), para organizacion y
presentacion de los resultados obtenidos referente a la relacion de las variables de
Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional en trabajadores de una

empresa de servicios en Lima-Este.
3.8. Aspectos éticos

Dentro de los aspectos éticos se aplicé; la no manipulacién de respuestas, variables
y resultados, el no influenciar y persuadir a los encuestados o evaluados y el no
entregar resultados obtenidos a persona ajenas a la investigacion. Para ellos se
elaboré un consentimiento informado, en el cual queda claro la proteccion de la
integridad del entrevistado; asi como, los pasos y objetivos que se seguiran en la
investigacion tomandose en cuenta los principios de confiabilidad, autonomia

permitiéndole al participante aceptar o no para formar parte de la investigacion.

A su vez en esta investigacion se respeto el Codigo de Etica y Deontoldgico
del colegio de psicélogos del Peru el articulo 23°en el capitulo IV que indica que
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todo psicélogo que investiga debe hacerlo respetando la normatividad internacional
y nacional que regula la investigacién con seres humanos, esta conformada por 6
articulos (23°,24°,25°,26°,27° y 28°), siguiendo el proceso normativo, Resolucion
206 -2017-CDN-C.PS.P.

Finalmente se respeto el cédigo de Etica de investigacion de la Universidad
Privada Telesup, que indica que todo investigador, estudiante, docente o
administrativo de la institucion respete la normatividad, integridad, confiabilidad,
privacidad, objetividad, respeto de autoria sobre todo las herramientas,
participantes y/o involucrados para la realizacion de esta investigacion, formada por
12 articulos (4°, 5°,6°,7°,8°, 9°, 10°, 11°, 12°, 13°, 14° y 15°), siguiendo el proceso
normativo, resolucion N° 112-2018- PRES/DIRECTORIO-UPTELESUP.
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IV. RESULTADOS

4.2. Datos sociodemograficos

Tabla 7.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los datos sociodemograficos por edad en
trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial en Lima-Este, 2018.

EDADES
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido 20 A 25 72 47,7 48,0 48,0
26 A 30 35 23,2 23,3 71,3
31A35 15 9,9 10,0 81,3
36 A40 8 53 53 86,7
41 A45 9 6,0 6,0 92,7
46 A 50 4 2,6 2,7 95,3
51 A55 7 4,6 4.7 100,0
Total 150 99,3 100,0
Perdidos Sistema 1 v
Total 151 100,0
EDADES

Frocuencia

T T T T
3 A 4D E R L ] =1 oA 58

EDADES

T
0 & 2 6 A w0 31 A 3

Figura 3. Muestra de rango de edades

Se muestra en el rango de 20 a 40 afios hay un 86,6% del total de la muestra y en el rango

de 41 a 55 afos con un 13,4% de total de la muestra.
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Tabla 8.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de los datos sociodemogréaficos por género en
trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial en Lima-Este, 2018.

GENERO
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje
valido acumulado
Valido VARON 36 23,8 24,2 24,2
MUJER 113 74,8 75,8 100,0
Total 149 98,7 100,0
Perdido  Sistema 2 1,3
s
Total 151 100,0
GENERO

Frecuencia

GEMERO

Figura 4. Muestra de distribucion por género

Muestra un 75, 8% de mujeres y el 24,2% de varones, sin embargo, se muestra que hay

perdidas en el sistema da cual equivale a 1.3%.
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4.3. Resultados de niveles por instrumento

Tabla 9.
Distribucion de frecuencias porcentajes y niveles de variables de Burnout en trabajadores
de una empresa de servicios en una planta industrial en Lima-Este, 2018.

BURNOUT
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vélido ALTO 72 48,0 48,0 48,0
MEDIO 78 52,0 52,0 100,0
Total 150 100,0 100,0

Tabla 10.
Baremos de la variable de Burnout
Nivel Rango
Alto 48 - 63
Medio 35 - 47
Bajo 21-34
BURNOUT

8
=2,00%

Frecuencia

ALTO MEDIO
BURNOUT

Figura 5. Muestra por niveles de sindrome de burnout

Se evidencia que el 52% de la muestra tiene un nivel medio del sindrome de Burnout, por

otro lado, el 48% tiene un nivel alto del sindrome de Burnout.
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Tabla 11.
Distribucion de frecuencias porcentajes y niveles de variables de Burnout en trabajadores
de una empresa de servicios en una planta industrial en Lima-Este, 2018.

COMPROMISO
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido ALTO 1 7 v 100,0
MEDIO 37 24,5 24,7 24,7
BAJO 112 74,2 74,2 99,3
Total 150 99,3 100,0
Perdidos Sistema 1 v
Total 151 100,0

Tabla 12.
Baremo de la variable Compromiso organizacional
Nivel Rango
Alto 48 - 63
Medio 35-47
Bajo 21-34

COMPROMISO

W S a0
B p eIy
ClaLre

Figura 6. Muestra por niveles de compromiso organizacional

Se evidencia que el 74,67% tiene un nivel bajo con el compromiso organizacional, el
24,67% tiene un nivel medio con el compromiso organizacional, por otro lado, el 0,67%

obtuvo un nivel alto de compromiso organizacional.
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4.4. Prueba de Hipotesis:

Prueba de hipoétesis general

HO: No Existe una relacion significativa entre el sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial
de Lima-Este, 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial

de Lima-Este2018.
Nivel de significancia a = 0.05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision p = a > se rechaza la hipotesis nula HO
p <a->se acepta la hipotesis Ha
Resultados: de acuerdo a los resultados del SPSS 24

Tabla 13.
Correlacion de la variable sindrome burnout y compromiso organizacional

SINDROME DE COMPROMISO

BURNOUT ORGANIZACIONAL
3 Correlacion de Pearson 1 -,785
SINDROME DE ) )
Sig. (bilateral) ,000
BURNOUT
N 150 150
Correlacion de Pearson -, 785 1
COMPROMISO ) )
Sig. (bilateral) ,000
ORGANIZACIONAL
N 150 150

d) Decision estadistica:

En la tabla anterior se observa que el Rs =-0,785 que es alta correlacion. También

el sig.=0,000 < 0,05 por lo que se acepta la Hipoétesis alterna.

e) Conclusion: se acepta la hipotesis general propuesta.
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Prueba de hipoétesis especifica 1

HO: No Existe una relacion significativa entre la dimension de agotamiento
emocional y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de

servicios en una planta industrial de Lima este, ano 2018

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimensién de agotamiento emocional
y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima este, ano 2018
Nivel de significancia : a = 0.05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision : p = a 2 se rechaza la hipétesis nula HO

p <a->se acepta la hipotesis Ha
Resultados: de acuerdo a los resultados del SPSS 24

Tabla 14.
Correlacion de la dimension de agotamiento emocional y compromiso organizacional

COMPROMISO AGOTAMIENTO
ORGANIZACIONAL  EMOCIONAL

Correlacién de Pearson 1 -,560
COMPROMISO _ _
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 010
N 150 150
Correlacion de Pearson -,560 1
AGOTAMIENTO . _
EMOCIONAL Sig. (bilateral) ,010
N 150 150

d) Decision estadistica:

En la tabla anterior se observa que el Rs = -0,560 que es moderada correlacion.

También el sig.=0,010< 0,00 por lo que se acepta la Hipotesis alterna.

e) Conclusién: se acepta la hipétesis especifica 1 propuesta

53



Prueba de hipoétesis especifica 2
HO: No Existe una relacion significativa entre la dimension de despersonalizacién y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima este, afio 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimensién de agotamiento emocional
y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima este, afio 2018.

b)
Nivel de significancia : a = 0.05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision ; p = a - se rechaza la hip6tesis nula HO

p <a->se acepta la hipétesis Ha

c) resultados: de acuerdo a los resultados del SPSS 24

Tabla 15.
Correlacion de la dimensién de despersonalizacion y compromiso organizacional
COMPROMISO
DESPERSONA
ORGANIZACIONA
LIZACION
L

COMPROMISO Correlacién de Pearson 1 -,637
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,005

N 150 150
DESPERSONALIZACION Correlacion de Pearson -,637 1

Sig. (bilateral) ,005
N 150 150

d) Decisién estadistica:

En la tabla anterior se observa que el Rs = 0,637 que es moderada correlacion.

También el sig.=0,005 < 0,05 por lo que se acepta la Hipétesis alterna.

e) Conclusién: se acepta la hipotesis especifica 2 propuesta.
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Prueba de hipoétesis especifica 3

HO: No Existe una relacion significativa entre la dimension de realizacion personal
y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima este, afio 2018

Ha: Existe una relacion significativa entre la dimension de realizacion personal y
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios en una

planta industrial de Lima este, ano 2018
Nivel de significancia : a = 0.05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision : p = a 2 se rechaza la hipétesis nula HO

p <a->se acepta la hipotesis Ha
Resultados: de acuerdo a los resultados del SPSS 24

Tabla 16.
Correlacion de la dimension de realizacion personal y compromiso organizacional

COMPROMISO REALIZACION
ORGANIZACIONAL PERSONAL

Correlacion de

1 -, 742
COMPROMISO Pearson
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,030
N 150 150
Correlacion de
, -, 742 1
REALIZACION Pearson
PERSONAL Sig. (bilateral) ,030
N 150 150

Decision estadistica:

En la tabla anterior se observa que el Rs = -0,742 que es baja correlacion. También

el sig.=0,030< 0,05 por lo que se acepta la Hipétesis alterna.

e) Conclusién: se acepta la hipotesis especifica 3 propuesta.
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V. DISCUSION

El objetivo de esta investigacion consisti6 en determinar la relacion entre el
sindrome de burnout y el compromiso organizacional en trabajadores de una
empresa de servicios en una planta industrial de Lima-Este, 2018. Después de
haber realizado el analisis de los datos obtenidos y habiendo presentado las tablas
respectivas, comenzaremos a contrastar las hipotesis planteadas con el marco
tedrico, los antecedentes con los resultados obtenidos con la finalidad de darle
respuesta a la formulacién del problema, cumplir con los objetivos y posteriormente

plantear las conclusiones y recomendaciones.

Como bases tedricas conocemos que el sindrome de Burnout nace la
existencia de estas tres dimensiones cansancio emocional, despersonalizacion y
baja de realizacion personal, que conllevan a un desmedido nivel de estrés laboral,
en el colaborador de la organizacién. Siendo esta expresada en niveles. Por otro
lado, el compromiso organizacional, nace de la fidelizacibn que genera el
colaborador con su organizacion, la cual a la larga determina la permanencia o
retiro de esta. Esta fidelizacion esta basada en la existencia de tres dimensiones

del compromiso; compromiso afectivo, nhormativo y de continuidad.

La Hipotesis general, menciona la existencia de una relacion inversamente
significativa entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de servicios en una planta industrial de Lima-Este,
2018. De ello, se descubre que la relacién entre ambas variables. Se obtiene
relacion con estos resultados encontramos las siguientes investigaciones tituladas;
“Sindrome de Burnout y compromiso organizacional en los empleados del Banco
de la Nacion, Lima Este, afio 2016~ de Aliaga. En esta investigacién se encuentra
una relacion inversa entre las variables mencionadas (rs,-0.45). De igual manera
en la investigacion de Garcia del afio 2015, titulada "Sindrome de Burnout y
Compromiso Organizacional en un grupo importador de vehiculos menores region
Norte 2012" el resultado obtenido fue correlacion inversa. Por ende, en ambas
investigaciones. Si existe un nivel alto en una variable, la otra se presentara con un

nivel bajo.
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Para sindrome de Burnout, se aprecia los siguientes resultados; a nivel bajo
el 11.90%, por ende, el colaborador esta afectado a menor escala, con sintomas
inespecificos fisicos, interactuada adecuadamente con sus compafieros, etc. Estos
resultados son opuestos para las investigaciones de los siguientes autores; Davila,
con el estudio de “Clima organizacional y sindrome de burnout en una empresa
mediana de manufactura™ del afio 2009, ya que en este estudio el nivel bajo de
sindrome de burnout se presenta en un 37.1%, en el estudio de Aliaga del afio
2017, "sindrome de Burnout y compromiso organizacional en empleados del Banco
de la Nacion, Lima Este, 2016 sus resultados expresan que el 67.1% manifiesta
este sindrome a nivel bajo y para Garcia con la tesis de investigacion titulada
“Sindrome de Burnout y compromiso organizacional en trabajadores de un grupo
importador de vehiculos menores-region Norte, en el afo 2012, el 48.2% de
colaboradores se ubican en un nivel bajo; Por ello estos resultados no guarda

relacion con los obtenidos en esta investigacion.

A nivel medio el porcentaje resultante para la misma variable es 87.30%,
indicando con ello la presencia de sintomas agudos, pero tolerables permitiendo al
colaborador poder continuar con sus labores, con, ligeros malestares. Este
resultado no coincide con el estudio de Aliaga del afio 2016, puesto que los
resultados obtenidos para el nivel medio son de 30.7%. Para concluir con esta
variable, se aprecia que el resultado alcanzado a nivel alto es del 0.8% de la
poblacién estudiada; indicando con esto que el colaborador manifiesta diversos
problemas en la conducta, ambitito emocional, etc. Este resultado no guarda ningun

parecido con los siguientes resultados.
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VI. CONCLUSIONES

1. Al analizar los resultados entre la relacion de sindrome de burnout y el
compromiso organizacional, se hall6-0,785 y el de significancia es de 0,000
en consecuencia demuestra que existe una correlacion inversamente
proporcional entre las variables, todo tipo de variacion que afecte a una
variable afectara de forma similar no contraria a la otra variable, por lo tanto,

se acepta la hipétesis general alternativa de la presente investigacion.

2. Al analizar los resultados entre la relacion de la dimension de agotamiento
emocional y compromiso organizacional, se hallé -0,560 y el de significancia
es de 0,010 en consecuencia demuestra que existe una correlacion
inversamente proporcional entre las variables, todo tipo de variacion que
afecte a una variable afectara de forma similar no contraria a la otra variable,
por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica uno de la presente

investigacion.

3. Al analizar los resultados entre la relacion de la dimension de
despersonalizacion y compromiso organizacional, se hall6 -0,637 y el de
significancia es de 0,005 en consecuencia demuestra que existe una
correlacién inversamente proporcional entre las variables, todo tipo de
variacion que afecte a una variable afectara de forma similar no contraria a
la otra variable, por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica dos de la

presente investigacion.

4. Al analizar los resultados entre la relacion de la dimension de realizacion
personal y compromiso organizacional, se hallé -0,742 y el de significancia
es de 0,030 en consecuencia demuestra que existe una correlacion
inversamente proporcional entre las variables, todo tipo de variacion que
afecte a una variable afectara de forma similar no contraria a la otra variable,
por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica tres de la presente

investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Los resultados de esta investigacion fueron determinantes encontrandose
correlacion entre las variables de sindrome de burnout y compromiso
organizacional, por ello bajo la responsabilidad del area de psicologia de las
organizaciones y/o empresas se deben desarrollar y ejecutar programas o
capacitaciones trimestrales basadas en habilidades sociales, técnicas de
respiracion y relajacion, entrenamiento en solucién de problemas, reestructuracion
cognitiva y comunicacion asertiva, que permitan reducir las tensiones laborales,
involucrando a la participacién de todos los colaboradores, practicas que permitan

reducir las tensiones laborales.

Asimismo, al encontrar correlacién entre la dimensiéon de agotamiento
emocional y compromiso organizacional, se recomienda implementar campafas de
integracion, programas de salario emocional, siendo de sumo interés el bienestar
del colaborador, para ello brindar a los lideres de cada organizacion la clara
importancia del cuidado de la mente y salud de sus colaboradores, teniendo a
menudo jornadas laborales extensas, implementar pautas activas y crear un
ambiente instaurado para los colaboradores en las que se puedan realizar
actividades como la meditacion y relajacion; obteniendo tal vez la reduccion de
rotacion, ausentismos y aumentar la productividad del colaborador.

Respecto al resultado de correlacion entre la dimension de
despersonalizacion y compromiso organizacional, se recomienda disefiar y ejecutar
talleres para dar a conocer la mision, vision, objetivos, valores, beneficios, etc. De
la organizacion a los colaboradores con la intension de involucrarlos y dar a conocer

la intencion de la organizacion.

Por ultimo, con la correlacion entre la dimension de realizacion personal y
compromiso organizacional, se recomienda desarrollar capacitaciones y
recompensas que contribuyan al desarrollo de cada colaborador en su especialidad o
area en el que laboran, donde los colaboradores perciban y ganen iguales beneficios,
con finalidad de incrementar y potenciar el profesionalismo de cada uno de ellos, y se
pueda percibir la importancia que representan para los objetivos de la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

¢ Cual es la relacidn del sindrome de
burnout y el compromiso
organizacional en trabajadores de una
empresa de servicios en una planta

industrial de Lima este, afio 20187

Determinar la relacidn del sindrome
de burnout y el compromiso
organizacional en trabajadores de
una empresa de servicios en una
planta industrial de Lima este, afio

2018.

Existe una relacion significativa entre el
sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de una
empresa de servicios en una planta

industrial de Lima este.

Sindrome de Burnout
+ Cansancio emocional
sDespersonalizacion

sRealizacion personal

trabajadores de una
empresa de servicios
en una planta

industrial de Lima este.

Preguntas especificas

Objetivos especificos

Hipotesis Especificas

Variable 2

# :Cual es la relacion de la dimension
de agotamiento emocional y
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de
servicios en una planta industrial de
Lima este, afio 20187

* ¢Cudl es la relacion de la dimensidn
de despersonalizacion y compromiso
organizacional en trabajadores de una
empresa de servicios en una planta
industrial de Lima este, ano 20182

* ¢Cudl es la relacién de la dimensidn
de realizacion personal y compromiso
organizacional en trabajadores de una
empresa de servicios en una planta

industrial de Lima este, afio 20187

» Determinar la relacion de la
dimensidn de agotamiento emaocional
y compromise organizacional en
trabajadores de una empresa de
zervicios en una planta industrial de
Lima este, afic 20187

= Determinar la relacién de la
dimension de despersonalizacion y
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de
servicios en una planta industrial de
Lima este, afic 20187

» Determinar la relacion de la
dimensidn de realizacian personal y
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de
zervicios en una planta industrial de

Lima este, afic 20187

* Existe una relacion significativa entre
dimension de agotamienta emocional y
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de servicios
en una planta industrial de Lima este.

» Existe una relacion significativa entre la
dimension de despersonalizacion y el
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de servicios
en una planta industrial de Lima este.

* Existe una relacion significativa entre la
dimension de realizacién personal y
compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa de servicios

en una planta industrial de Lima este.

(Compromiso Organizacional

* Compromiso afectivo
* Compromiso de continuidad

* Compromiso normativoe

Muestra:

150 trabajadores de
una empresa de
servicios de una planta
industrial de Lima este,
de ambos géneros,
entre 20 hasta los 55

afios.

experimental tipo
correlacional

descriptivo.

Planteamiento del problema Objetivos Hipétesis Variables e Indicadores Muestra Disefio Instrumento
Pregunta general Objetivo general Hipotesis General Variable 1 Poblacion: Investigacion no  |Psicométricas:

* |[nventario

Sindrome de Burnout

*Cuestionario de
Compromiso

Organizacional
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIOMES INDICADORES iTEMS ESCALA DE MEDICION
Fatiga 1,2, 3,6
Agotamiento Emocional Pérdida de Suefio 8,13, 14,
Maonotonia 16, 20
Irritabilidad
5 lizacis Susceptibilidad 5,10, 11, TEST: MBI | tari
. espersonalizacion o : nventario
Vy: Sindrome de Burnout P Agresividad 15,22 . .
- ) ) Burnout de Maslach
Indiferencia
Baja Autoestima 4,7,9,
Realizacis | Depresion 12,17,
ealizacidn persona
s Baja productividad 18, 19,
Ausentizsmo 21
Solidario 1,47,
Compromiso afectivo Dispuesto a trabajar 10, 13,
Identificados 16, 19 Cuestionario:
) L. Aceptacion 3,6,9, "Compromiso
Vx: Compromiso Organizacional ] o o ) . "
Compromiso de continuidad luicios racionales 12, 15, Organizacional " Allen Y
Disposicién al cambio 18, 20, 21 Meyer
) ) Incondicional 2,58,
Compromiso normativo
Leal 11, 14,17
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario del Sindrome de burnout

A continuacion, se presenta una serie de frases relativamente cortas, las cuales usted
debera responder con la mayor sinceridad posible y de acuerdo a sus propias experiencias.
Marque con un aspa (x) las respuestas tomando en cuenta la siguiente escala.
Lainformacién que brindara seratotalmente confidencial. Antes de empezar a marcar,
escriba los datos que se le solicita.

Sexo: Edad: Antigliedad en la
organizacion: Antigliedad en el puesto:

En desacuerdo A veces De acuerdo

Me siento emocionalmente cansado(a) por mi trabajo
Cuando termino mi turno de trabajo me siento vacio(a)

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me
siento cansado(a)

Siento que puedo entablar relaciones con los clientes facilmente
Siento que trato a algunos clientes como si fueran objetos

Siento que trabajar todo el dio con personas me cansa
Siendo que trato con mucha eficiencia los problemas de mis clientes

Siendo que el trabajo que realizo todos los dias me agota

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida en otras personas a
través de mi trabajo

Siento que me vuelto mas duro(a) con las personas

© (N0~ W N[

[y
o

=
[N

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente
Me siento con mucha energia al realizar mi trabajo

=N
N

[N
w

Me siento frustrado(a) por mi trabajo

H
'

Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo
Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis clientes

[y
(63}

[S=Y
»

siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis clientes

=
~

[N
(o]

Me siento estimulado después de trabajar en contacto con mis clientes

(SN
©

Creo que consigo muchas cosas utiles en mi profesion

N
o

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada

N
=

N
N

Me parece que los clientes me culpan por sus problemas
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Cuestionario de Compromiso Organizacional

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado y coloque el numero
segun corresponda a la respuesta que para usted sea la mas indicada. No
hay respuestas buenas ni malas, por favor responda con total sinceridad,
recuerde que es andénima. GRACIAS.

1 2 3
En A veces De
desacuerdo acuerdo

1 | Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta organizacion.
Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque me vaya a beneficiar el
2 | cambio.
Si continuo en esta organizacion es porque en otra no tendria las mismas ventajas
3 |y beneficios que recibo aqui.
Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion es también mi
4 | problema.
5 | Creo que debo mucho a esta organizacion.
6 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora mismo.
7 | Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi.
8 | Esta organizacidn se merece mi lealtad.
Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas posibilidades
9 de encontrar otro empleo.
10 En esta organizacién me siento como en familia.
No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando para esta
11 | organizacion.
Si ahora decidiera dejar esta organizacion muchas cosas en mi vida personal se
12 | verian interrumpidas
13 Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.
14 | Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion
15 | En este momento, dejar esta organizacién supondria un gran costo para mi.
16 | No me siento emocionalmente unido a esta organizacion
Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento que tengo una
17 | obligacion con la gente de aqui.
Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones de encontrar
18 | otro trabajo.
19 | Me siento parte integrante de esta organizacion.
Ahora mismo, trabajo en esta organizacién mas porque lo necesito que porque yo
20 | quiera.
21 | Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

EXPEDIENTE PARA VALIDAR

INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DEL JUICIO DE
EXPERTOS

2018

69



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita):

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de TALLER DE TESIS IlI, DE LA
CARRERA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA, requiero validar los instrumentos con los
cuales debo recoger la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion para
optar el Titulo Profesional de LICENCIADA EN PSICOLOGIA.

El titulo o nombre del proyecto de investigacion es: SINDROME BURNOUT Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA DE
SERVICIOS DE UNA PLANTA INDUSTRIAL EN LIMA-ESTE, 2018, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos, recurro y apelo a su connotada experiencia a efecto que se sirva aprobar el
instrumento aludido.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables, dimensiones indicadoras.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
- Operacionalizacién de las variables.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Bach. PATRICIA DE LA CRUZ ORIZANO

D.N.I: 70066010
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

VARIABLE 1:

SINDROME BURNOUT: Maslach & Jackson, (1997). El burnout laboral, también
denominado sindrome del quemado o sindrome de quemarse en el trabajo, es un
trastorno emocional de creacion reciente que esta vinculado con el @&mbito laboral,
el estrés causado por el trabajo y el estilo de vida del empleado(Maslach & Jackson,
1997).

Uribe Prado, (2015). El agotamiento emocional y los sentimientos de minusvalia
asi como algunos malestares hacia el ambiente, son en realidad una experiencia
subjetiva de caracter negativo compuesta por cogniciones, emociones y actitudes
hacia el trabajo, hacia las personas y hacia el propio rol profesional; muy
probablemente como respuesta al estrés laboral. Acompafiando todos estos
malestares, se presentan una serie de disfunciones conductuales, psicoldgicas y
fisiologicas que impactan de manera nociva a las personas y por lo tanto a las

organizaciones.

Dimensiones de la variable 1:

Dimensién

CANSANCIO EMOCIONAL: Maslach & Jackson, (1997). Cuando la fuerza o capital
emocional se va consumiendo, el profesional ve como se vacia su capacidad de

entrega a los demas, tanto desde un nivel personal como psicolégico.

DESPERSONALIZACION: Maslach & Jackson, (1997). Es decir, la apariciéon de
unos sentimientos y actitudes negativas y cinicas acerca del sujeto con el que
trabaja. Este proceso de endurecimiento, o incluso de deshumanizacién, en relacién
con sus casos lleva a los profesionales a considerar que esas personas son algo o

bastante merecedoras de sus problemas.

FALTA DE REALIZACION PERSONAL: Maslach & Jackson, (1997). Esto implica
la tendencia a evaluarse negativamente, y surge de modo especial cuando el
profesional trabaja con personas. En estos casos el profesional puede sentirse

infeliz y desanimado, consigo mismo y con su labor.
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VARIABLE 2:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL: Meyer y Allen (1991) lo definen como el estado
psicolégico que caracteriza las relaciones de los empleados con la organizacion, dandole
la dimension de compromiso Afectivo, el cual refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacién; el compromiso de continuidad cuando el trabajador se
siente vinculado a la institucion y el compromiso normativo, el cual encuentra la creencia

en la lealtad a la organizacién en un sentido moral.

Dimensiones de la variable 2:

Dimension

COMPROMISO AFECTIVO: Definido como los lazos emocionales que unen al individuo
con la organizacion. Meyer y Allen (1996) sefialaron que en el proceso de formacion de
tales lazos interviene la valoracion que hace el empleado del apoyo y los beneficios
recibidos por parte de la empresa. Esta definicibn de compromiso afectivo, supone la

aceptacion e interiorizacion de las metas y valores que tiene el trabajador de su

organizacion.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD: Meyer y Allen(1997) indican que el compromiso de
continuidad se puede desarrollar como resultado de cualquier acciébn o evento que
incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado

reconoce que estos costos existen.

COMPROMISO NORMATIVO: Meyer y Allen (1997) el Compromiso normativo el cual la
organizacion se basa en brindarle o crear un sentimiento de deuda o vinculacién moral con
dotes de ética con la finalidad que le colaborar se sienta en deuda con la organizacion y

decida retirarse de esta.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INPENDIENTE: SINDROME

BURNOUT
Pertinencla’ | Relevancla? | Claridad | Sugerencias
Ne Dimensiones / items
Si No | Si No | §i | No
1 | Me siento emocionaimente cansado(a) por mi x x v
2 | Cuando termino mi turno de trabago me siento | X X
Cuando me levanto por la mafiana y me
3 |enfrento a otra jorada de trabajo me siento
cansado(a) X X X
4 Siento que puedo entablar relaciones con los
clientes faciimente p X X
5 Siento que trato a algunos clientes como si
fueran objetos X X X
8 Siento que trabajar todo el dio con personas
me cansa X X A
- Siendo que trato con mucha eficiencia los
problemas de mis clientes X X A
8 Siendo que el trabajo que realizo todos los
dias me agota - X X
Siento que estoy influyendo positivamente en
9 |lavida en ofras personas a través de mi x % X
trabajo 4
10 Siento que me vuelto mas duro(a) con las
personas X X X
1 Me preocupa que este irabajo me esté : X
endureciendo emocionalmente X A
12 Me siento con mucha energla al realizar mi X
trabajo X A -
13 | Me siento frustrado(a) por mi trabajo X x X
14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi v .
- ) X
trabajo X
Siento que realmente no me importa lo que ( /
L les ocurra a mis clientes a K A
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16 | 5i€nto que trabajar en contacto directo con |a

pente me cansa X! %
17 Siento que puedo crear con facilidad un chma |

agradable con mis clientes X X
18 Me siento estimulado después de trabajar en \

contacto con mis clientes X
19 Creo que consigo muchas cosas dtiles en mi

profesion X X
20 Me siento como si estuviera al limite de mis

posibilidades X X
2 Siento que en mi trabajo los problemas _

emacionales son tratados de forma adecuada | X
22 Me parece que los clientes me culpan por sus X

problemas A
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
- T Pertinencla' | Relevancla® | Claridad® | Sugerencias
Si [ No| St [No| 81 [No |
1 Me gustaria continuar el resto de mi carrera
profesional en esta organizacion. )/ ¥ X
Creo que no estaria bien dejar esta
2 | organizacion, aunque me vaya a beneficiar el ¥ X X
cambio.
Si continuo en esta organizacion es porque en ,
3 |otra no tendria las mismas ventajas y ¥ X
beneficios que recibo aqui, )(
4 |Slento de verdad, que cualquier problema en ’
esta organizacion es también mi problema. X )‘ x
5 | Creo que debo mucho a esta organizacion, & X N
6 Aunque quisiera, seria muy dificil para mi
dejar este trabajo ahora mismo. X X X
Trabajar en esta organizacion significa mucho
d X
para m. X X
8 | Esta organizacion se merece mi lealtad, X X X
Una de las desventajas de dejar esta
9 | organizacion es que hay pocas posibilidades X X
de encontrar otro empleo, X
En esta organizacion me siento como en
10 | tamiti, X X X
. u Nosiento ninguna obligacion de tener que
seguir trabajando para esta organizacién, X X X
Si ahora decidiera dejar esta organizacion
12 | muchas cosas en mi vida personal se verian X X X
Interrumpldas
Estoy orgulloso de trabajar en esta
4 organizacion, X X X
Me sentiria culpable si ahora dejara esta
s organizacion X X X
_ 55 |Eneste momento, dejar esta organizacion X
supondria un gran costo para mi, X x
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No me slento emocionalmente unido a esta
organizacion

17

Creo que no podria defar esta organizacion
porque siento que tengo una obligacion con la
gente de aquil,

Creo que si dejara esta organizacién no
tendrla muchas opciones de encontrar otro
trabajo.

Me siento parte integrante de esta
organizacion,

Ahora mismo, trabajo en esta organizacion
mas porque lo necesito que porque yo quiera.

21

Podria dejar este trabajo, aunque no tenga
otro a la vista
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Observaciones (procisar si hay suficiencia); 5/ /A1 SUF 1 C(E~veiA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (V{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. Dri Mg:

---------------------------------------------------------------------------

ont... GDIYESI K
Especialidad del mm..l%. ‘J/ "6’“([41""447/'[” ld)
e L. a0 U3 ot 2019

'Pertinencla:El item corresponde al concaplo tedrico formulado,
iRelevanela:E item es aproplado para reprasentar a componente o
dimensidn especifica del constricto

IClarided:Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Hem, es
coNciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ks fems planteados son
suficientes para medr la dmension

/]

0 Fge e Ty

PSICOLOGO
P 2819
%zfg

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:

SINDROME BURNOUT
- Dime o Pertinencia' | Relevancia® | Claridad | Sugorencias
Si | No | Si | No | SI|No
1 | Me siento emocionalmente cansado(a) par mi ¥ X X
2 | Cuando termino mi tumo de trabajo me siento | ./ X X
Cuando me levanto por la mafana y me
3 | enfrento a otra jornada de trabajo me siento X X )1
cansado(a)
4 Siento que puedo entablar relaciones con los
clientes faciimente ¥ X X
5 Siento que trato a algunos clientes como si
fueran objetos X % X
6 Siento que trabajar todo el dio con persenas
me cansa ¥ X X
7 Siendo que trato con mucha eficiencia los
problemas de mis clientes ¥ ¥ X
8 Siendo que el frabajo que realizo todos los
dias me agota X X X
Siento que estoy influyendo positivaments en
9 |la vida en ofras personas a través de mi y X X
trabajo
10 Siento que me vuelto més duro(a) con las
personas X x X
11 Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente X X X
12 Me siento con mucha energia al realizar mi
trabajo ¥ X
13 | Me siento frustrado(a) por mi trabajo X X X
14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi X
trabajo X X
15 Siento que realmente no me importa lo que v ¥
les ocurra a mis clientes : X
16 siento que trabajar en contacto directo con la X X
gente me cansa X
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Slento que puedo crear con facilidad un cima

7 agradable con mis clientes ){ y
18 Mo siento estimulado después de trabajar en

contacto con mis clientes X ¥
19 Creo que consigo muchas cosas utiles en mi

profesién X X
20 Me siento como si estuviera al limite de mis

posibilidades X X
21 Siento que en mi irabajo log problemas X

emocionales son fratados de forma adecuada X
2 Me parece que los clientes me culpan por sus X 3

problemas X
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VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE:

COMPROMISO DRGANIZACIONAL
= s Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Si | No Si  |[No| SI No

1 Me gustaria continuar el resto de mi carrera
profesional en esta organizacion, X ¥ X
Creo que no estaria bien dejar esta

2 | organizacion, aunque me vaya a beneficiar el ¥ X X
cambio,
S| continuo en esta organizacion es porque en

3 | otra no tendria las mismas ventajas y ¥ X
beneficios que recibo aqui, )(

A Siento de verdad, que cualquier problema en
esta organizacion es también mi problema. X )‘ P‘

5 | Creo que debo mucho a esta organizacion, X X N

6 Aunque quisiera, seria muy dificil para mi
dejar este trabajo ahora mismo. X X X
Trabajar en esta organizacion significa mucho

7 X
para mi, X X

8 | Esta organizacion se merece mi lealtad. X X X
Una de las desventajas de dejar esta

9 | organizacion es que hay pocas posibilidades X X
de encontrar otro empleo. X
En esta organizacion me slento como en

10 | tamii. X X X

i i | No siento ninguna obligacion de tener que

seguir trabajando para esta organizacidn, X >( X
Si ahora decidiera dejar esta organizacion

12 | muchas cosas en mi vida personal se verian X X X
Interrumpldas
Estoy orgulloso de trabajar en esta

o organizacion, X X X
Me sentiria culpable si ahora dejara esta

# organizacion X X X

I = £n este inomnho, dejar esta organizacion X X x

supondria un gran costo para ml,
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No me siento emocionalmente unido a esta
organizacion

17

Creo que no podria dejar esta organizacion
porque siento que tengo una obligacion con la
gente de aqui,

Creo que si dejara esta organizacién no
tendrla muchas opciones de encontrar otro
trabajo.

Me siento parte Integrante de esta
organizacion.

Ahora mismo, trabajo en esta organizacion
mas porque lo necesito que porque yo quiera.

21

Podria dejar este trabajo, aunque no tenga
otro a la vista

25 3 | e
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Observaciones (procisar s hay suficlencla)_____ 2« haul Sy tiiicie

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ 71 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg:

..... (et Qlicaston. . Mot Moo

BNE 02244223,
Especialidad del validador:................. (ko ga, ., Couand nm
w10, .do.Ciclibndel 20,717

"Pertinencla:El ltem coresponde a conceplo tedrice formulado,
"Rebevancia:El flem ee apeoplado pors representar &l components o
dimensidn aspeciica del constructo
"laridad:5e antiende sin dfoultad alguna el enunciado del ltem, s
ooncleo, axato y drecto

Nota: Suficiencia, se diee aufidencia cuando los #ems planteados son
wiionles para medir |a dimensidn

ﬁlrml del Validador

nnnnn AR R R

Nancy M ('lpcydtﬁ! Uk

PSICOLOGA
CPs 4128
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Anexo 5: Matriz de datos

ENCUESTADOS

OO (N[O |UD|WIN |-

DIMENSIONES
c ©
9 =
e- |8 7
c © N )
o S = o
= O ]
Eo c c
S o o ©
o £ » S
O W <} N
< o N
@ ©
@ o}
a 14
22 12 17
21 11 17
21 10 18
24 12 17
18 11 15
18 10 17
19 12 13
19 12 17
17 10 15
20 9 16
23 10 16
23 9 14
22 10 12
20 14 19
23 12 19
20 11 19
24 14 17
21 10 21
22 12 17
21 10 15
23 10 19
18 10 13
21 11 18
22 12 17
24 12 21
18 13 14
18 12 13
22 10 18
19 10 14
22 10 17
15 12 16
21 11 18
21 14 19
21 9 17
22 13 18
18 10 15
22 8 18
18 9 18
15 11 15
19 10 19
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DIMENSIONES

o

=

5 3 o

< o8 |20

© LT £ .2

2 £'S o ®©

= ° £ S E

E = —

o o c £ o

—_ e o O

=3 o © ©)

£ o

o

(@)
14 10 14
15 18 15
18 13 16
16 16 18
16 15 14
14 16 14
16 16 15
17 17 12
18 15 13
16 13 16
17 17 16
17 14 13
14 15 12
14 17 18
12 17 14
16 17 15
19 15 14
12 14 15
16 16 18
15 16 14
15 12 11
14 16 17
16 17 11
15 12 13
12 12 16
14 14 11
13 15 14
15 15 12
14 16 16
12 16 16
16 11 13
14 14 15
18 16 13
12 13 12
18 16 19
11 12 11
14 14 15
9 10 7
12 15 13
12 10 12




24 12 16
21 11 16
24 12 18
20 6 18
22 13 18
22 14 16
22 10 17
21 12 20
21 12 18
19 8 15
19 11 16
18 11 15
21 13 16
25 12 16
21 13 15
24 10 20
20 13 15
21 8 15
20 10 17
21 13 18
20 9 19
18 11 15
21 11 16
18 11 17
17 9 16
24 11 14
20 13 19
22 10 19
23 13 19
19 12 16
21 13 17
20 11 15
18 12 16
17 10 14
18 12 15
22 12 17
21 7 13
21 13 18
15 11 15
19 7 17
13 9 12
18 10 13
16 8 18
16 7 21
17 9 13
20 11 18
18 8 18
18 12 17
21 10 18
21 9 16
18 13 16
19 9 16
17 11 16
21 12 15
19 11 16
13 8 19
14 11 17
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15 13 12
13 11 12
16 19 14
17 12 15
18 15 18
15 15 16
15 13 12
15 15 12
15 12 16
14 14 13
13 15 17
18 14 13
17 9 12
14 17 17
17 17 15
17 16 16
17 15 18
15 17 17
15 16 18
13 14 16
13 15 14
13 17 16
17 17 16
15 14 16
14 16 17
14 15 18
13 16 16
16 15 15
16 18 14
17 16 15
15 17 16
17 15 15
16 14 17
18 14 15
15 18 16
17 14 15
18 15 16
14 13 15
16 14 11
17 12 15
15 18 12
15 14 13
12 16 13
15 16 13
14 15 18
17 16 17
10 15 13
14 17 14
15 18 16
16 16 15
16 18 16
17 13 14
18 15 18
14 14 17
15 17 19
15 17 14
17 16 16




19 12 16
20 12 15
18 8 14
22 14 18
16 11 12
24 8 18
11 7 15
17 11 16
15 9 15
19 8 17
16 9 10
20 12 19
22 12 16
24 10 16
22 11 14
17 8 13
19 9 13
17 13 17
17 12 17
17 11 16
19 10 19
19 10 16
22 9 18
19 10 19
21 10 21
18 12 22
21 11 19
18 11 19
19 10 19
14 10 22
17 12 17
19 11 20
19 14 15
17 10 21
18 12 20
16 13 17
15 12 18
19 9 20
20 10 15
19 11 15
20 7 14
20 12 18
15 12 9
18 6 17
25 10 16
17 8 17
23 12 19
19 10 19
18 11 16
15 10 21
19 13 17
22 11 14
16 12 18

85

15 17 14
14 15 13
15 13 14
14 12 18
15 15 16
15 19 15
16 10 13
18 16 14
12 14 15
11 16 14
16 14 17
10 16 17
12 13 13
15 14 13
10 12 12
14 15 14
13 15 14
16 17 14
16 11 15
14 14 11
14 13 14
13 18 15
16 16 16
13 19 15
16 15 15
18 15 12
17 14 15
17 15 16
17 16 17
15 13 14
17 14 15
18 18 16
12 15 13
18 15 14
17 17 14
11 13 15
16 13 16
13 19 14
15 12 15
16 15 13
14 15 14
15 12 11
13 14 17
14 13 14
11 18 12
16 13 13
14 15 12
12 16 16
14 13 15
14 13 16
16 17 13
13 15 20
15 13 11




Matriz de datos de variable: Sindrome de Burnout

Realizacion personal

Despersonalizacion

Agotamiento Emocional

PL P2 P3 P6 P8 P13 P14 P16 P20 P4 P7 P9 P12 17 P18 P19 P21 P5 P10 P11 P15 P22 TOTAL

NO

51

49

49

53
44
45

44
48

42

45

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

49

46

44
53
54
50
55

52

51

46

52

41

22
23
24
25
26

50
51

57

45

86



43
50
43
49

27

28
29
30
31

43

50
54
47

32

33

34

53
43

48

35
36
37

45

38
39

41

48

40

52

41

48

42

54
44
53
52

43

44
45

46

49

47

53
51

48

49

42

50
51

46

44
50
53
49

52
53
54
55
56
57
58

54
48

44

87



47

59
60
61

52

48
44
48

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

46

42

49

52

51

55
47

51

46

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

46

41

45

51

41

52

41

43

34
41

82

42

83
84
85
86
87
88
89
90

44
39
49

44
47

49

46

88



47

91

44
44
48
46

92

93
94
95
96
97

40
42

47

98
99
100
101
102
103

47

40
54
39
50
33
44
39
44
35
51

2

2

2
1
1

2
1
1

104
105
106
107
108
109
110
111
112
113

3
3
3

1
2
3

50
50

47

38
41

3
2

2

114 2
115
116
117
118
119

47

46

44
48
45

3

1

49

3

120 3
121

48

52

2

122 3

89



52

2
2

2

123
124 3
125

51

48
48
46

2

126 3
127
128

46

1
3
2

2

129 3
130
131
132
133

50
48
48

1

50
46

1
3

2
1

45

134
135
136
137
138

48

45

45

41

1
2
1

3

50
36
41

139 3
140
141
142
143

1

51

42

2
3

1

54
48
45

144 2
145
146
147
148
149
150

46

49

1

2

47

46

1

2

90



Matriz de variable: Compromiso Organizacional

TOTAL

Compromiso de continuidad Compromiso normativo

Compromiso afectivo
P1 P4 P7 P10 P13 P16 P19 P2 P5 P8 P11 P14 P17 P21 P3 P6 P9 P12 P15 P18 P20

NO

38
48

a7

50
45

44
a7

46

46
45

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

50
44
41

49
43

48
48

41

50
45

38
a7

22
23
24
25
26
27

44
40

40
39
42

91



42

28
29
30
31

46

44
40

43

32

47

33

37

34
35

53
34
43
26
40

36
37

38
39

34
40

40

41

36
49

42

43

44
51

44
45

46
40

46
47

42

48
49

43

41

50
51

45

45

52
53
54
55
56
57

38
48

49
49

50
49

58
59

49

92



43
42

60
61

46
50
45

62

63
64
65
66
67

47

a7

45

46

68
69
70
71

48
48

48

a7

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

a7

a7

49

46

49

42

41

44
45

42

82

41

83
84
85
86
87

44
47

50
38
45

88
89
90
91

49
a7

50

93



44
51

92

93
94
95
96
97

45

51

46

49
46

98
99
100
101
102

42

42

1

3

44
46

49

3
1

103 3

39
48

104 2
105
106
107
108
109
110
111
112
113

41

41

a7

1

2

43

38
42

1

2

34
43

2
2
2
1

2

42

114 2

a7

115 3

42

116 3
117
118

39
41

1
3
2

2

46
48

119 3
120
121
122

2

47

46

45

3

123 3

94



46
48

1
2
2

124 3

125 3

50
42

2

126
127
128

46

1
1
2

1

52
40

129 3

130 2
131
132
133

47

48

39
45

2
3

2

134 3
135
136
137
138
139
140
141
142
143

46

42

44
43

3

2

38
44
41

2

1

41

42

2
1
3

3

41

144 2
145
146
147
148
149
150

44
42

1

43

46
48
39

3
2
3

2
2
2

95



