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RESUMEN

La investigacion se enfocé en el problema de: ¢ Cudl es la relacion que existe entre
el sindrome de burnout y el compromiso organizacional del personal de SIMA Per0?; asi
mismo, se considerd como objetivo: Determinar qué relacion que existe entre el sindrome

de burnout y el compromiso organizacional del personal de SIMA Pera.

Se tuvo un desarrollo metodologico que abarc6 como método general, el cientifico
y como especifico, el hipotético deductivo; se desarroll6 una investigacion de tipo bésica,
de nivel correlacional y de disefio no experimental transversal. Aplicada a una poblacion
de 25 trabajadores, los mismos que fueron considerados como la muestra, siendo esta
censal; ademas de considerar como técnica de investigacion, la encuesta, y como
instrumentos, el cuestionario; finalmente considerando como técnicas de procesamiento,
la estadistica descriptiva por la cual se presentaron tablas de frecuencias y gréficos, y la

estadistica inferencial, bajo la cual se realizo las pruebas de contrastacion de hipdtesis.

Concluyéndose que, si existe una relacion significativa (sig. p = 0.000 < 0.05)
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional del personal de SIMA Perd,
dada a un nivel positivo fuerte (rs=.784). Siendo asi, en tanto los niveles de burnout sean
crecientes, estos afectaran la forma en que el personal se sentird comprometido con la

institucion y afectara a su trabajo.

Palabras clave: burnout, compromiso, agotamiento, actitud



ABSTRACT

The research focused on the problem of: What is the relationship between burnout
syndrome and the organizational commitment of SIMA Peru staff? Likewise, it was
considered as an objective: To determine what relationship exists between the burnout

syndrome and the organizational commitment of the SIMA Peru staff.

There was a methodological development that included as a general method, the
scientific one and as a specific one, the hypothetical deductive one; An investigation of a
basic type, of a correlational level and of a non-experimental cross-sectional design was
developed. Applied to a population of 25 workers, the same ones that were considered as
the sample, being this census; in addition to considering the survey as a research
technique, and the questionnaire as instruments; finally considering as processing
techniques, descriptive statistics by which frequency tables and graphs were presented,

and inferential statistics, under which hypothesis contrast tests were carried out.

Concluding that, if there is a significant relationship (sig. P = 0.000 <0.05)
between the burnout syndrome and the organizational commitment of SIMA Peru staff,
given a strong positive level (rs=.784). Thus, as long as burnout levels are increasing, they
will affect the way in which the staff will feel committed to the institution and will affect

their work.

Keywords: burnout, commitment, exhaustion, attitude



INTRODUCCION

El fendmeno del burnout tiene un efecto notorio en los trabajadores y en las
organizaciones a largo plazo, al darse una influencia notable, dadas las condiciones en las
que los efectos se manifiestan y afectan a la organizacién en su conjunto. Todo esto, en
relacion a la forma en como el compromiso de los trabajadores, se ve influenciado por la
forma en que los elementos organizacionales se veran afectados. Por lo que la siguiente

investigacion se basara en la siguiente estructura:

En el primer capitulo, se realizé la descripcion del problema, asi como su

delimitacion, junto a la formulacion de problemas, objetivos y justificaciones respectivas.

En el segundo capitulo, se desarrollaron los antecedentes nacionales e
internaciones, la construccién del marco tedrico que abarca ambas variables y el marco

conceptual.

En el tercer capitulo, se formularon las hipdtesis de estudio, asi como la

operacionalizacion, donde se definen las variables de forma conceptual y operacional.

En el cuarto capitulo, se desarroll6 la metodologia de investigacion, que abarca
los métodos, general y especifico, tipo, nivel y disefio de investigacion, asi como la
determinacion de la poblacion y muestra, también la técnica e instrumento de
investigacion, asi mismo el procedimiento de datos realizado y finalmente los aspectos

éticos.

En el quinto capitulo, se dio la descripcion de los resultados obtenidos a través de
tablas de frecuencia y gréaficos, ademas de la contrastacién de las hip6tesis mediante las

pruebas de correlacion.



Finalmente, se consideraron las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas empleadas, y anexos correspondientes.



1.1.

CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En el contexto actual la presion laboral ha afectado drasticamente a todas
las organizaciones del mundo, desde la pequefia hasta la mas grande empresa. El
estres ha sido la mayor causa de desercion laboral de los profesionales que se
dedican al trabajo administrativo como también la del sector salud. No obstante,
la Organizacion Internacional del Trabajo (2016) anuncid a través de su informe
que los trabajadores, por la constante presion y aumento de actividades en su
ambito laboral, se encuentran con un rendimiento totalmente bajo, influyendo
tanto en su vida profesional y familiar. Sumado a ello, la crisis de salud por el
COVID-19 ha paralizado el trabajo presencial volviéndolo semi presencial
acarreando que las laborales del empleado administrativo sean desarrollados en su

hogar y con ello envolviéndolo con mas trabajo.

A partir de lo esbozado anteriormente, por el efecto que trae consigo el
burnout, el compromiso hacia la empresa disminuye escala tras escala ya que, al
ser el compromiso organizacional, un importante factor dentro del capital humano
de una empresa, no se encuentra una solucién para generar una mejor estabilidad
profesional para el trabajador, ya que, si su desempefio 0 cooperacion se ve
envuelto frente al burnout, la organizacion baja su rendimiento y produccion. Tal
es el anélisis fundamentado de Gallegos (2016) quien establece que el burnout
somete al profesional con un desgaste que se detecta por la excesiva carga laboral
y que el mas perjudicado es el cansancio mental. Asimismo, la Organizacién

Internacional del Trabajo (2016) a través de una investigacion por Centroamerica,



1.2.

1.3.

detecto que el 75% de trabajadores sufren del burnout a pesar que éstos se

encuentren en paises con un desarrollo econdémico e intelectual més elevado.

Por lo esgrimido anteriormente corresponde situarnos en nuestro pais puesto que
a través del MTPE (Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo) en su Informe
Técnico de los factores de riesgos psicosocial en trabajadores aseguran que los
factores que acostumbrar tener los profesionales en afectan con total negatividad
el desarrollo de su trabajo y sobre todo su salud fisica. A consecuencia de ello, el
compromiso asumido por los trabajadores con la empresa o institucion pablica se
minimiza.

Si bien es cierto, el compromiso organizacional y el sindrome de burnout
elevan o disminuyen el desempefio del trabajador administrativo por los factores
el ambito donde desempefian sus funciones, es necesario superar la capacidad del
trabajador mediante actividades que logren frenar la irritabilidad que sienten.
Aumentando la produccién y la motivacion, luchando con técnicas eficaces que
logren minorar la presion laboral y ya no repercutan en la vida familiar del

personal administrativo.

Delimitacion del problema

La investigacion se delimito de forma temporal al afio 2021, entre los

meses de agosto a diciembre.

De forma espacial, se delimito a las instalaciones de SIMA Per0, sede

Huancayo ubicado en Jr. Necochea N° 200- Pilcomayo.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general



¢Cual es la relacion que existe entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-2021?

1.3.2. Problemas especificos

1.  ¢Cbémo se relaciona el agotamiento emocional con el compromiso
organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-2021?

2. ¢Como se relaciona la despersonalizacién con el compromiso
organizacional del personal de SIMA Pera, Huancayo-2021?

3. ¢Como se relaciona la baja realizacion personal con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Perl, Huancayo-2021?

1.4. Justificacién

14.1.

1.4.2.

Social

Socialmente, la investigacion se justifica en la necesidad de
estudiar como es que el burnout afecta a los trabajadores y este se traslada
a su entorno, en base a los efectos que se podrian percibir, ademas de como
estos se sienten comprometidos con su organizacion y su impacto como

agentes representativos en la sociedad y la imagen que llevan de estos.

Teobrica

Tedricamente, la investigacion se justifica en un estudio basico
sobre los conceptos del burnout, desde el enfoque de su definicion y
conceptualizacion ademas de sus caracteristicas representativas en los
sujetos de estudio; ademas del compromiso, basado en las teorias y
definiciones de los autores citados, desde la perspectiva de la muestra

considerada y sus componentes sefialados.



1.4.3.

Metodologica

Metodoldgicamente, la investigacion se justifica en un estudio de
nivel correlacional, que pretende analizar como es que las variables se
relacionan en un objeto de estudio especifico, desde las perspectivas de los
sujetos de estudio, por la aplicacion de los instrumentos a formular y su

correspondiente confiabilidad y validez a determinar.

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Determinar qué relacion que existe entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional del personal de SIMA Per(, Huancayo-2021.

Objetivos especificos

1.  Identificar como se relaciona el agotamiento emocional con el
compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-
2021.

2. ldentificar como se relaciona la despersonalizacion con el
compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-
2021.

3. Identificar como se relaciona la baja realizacion personal con el
compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-

2021.



2.1.

CAPITULO II:

MARCO TEORICO

Antecedentes

- Internacional

Castafio (2015) en su investigacion titulada Relacion entre Burnout y
Compromiso Organizacional en una muestra de trabajadores de una empresa de
sector salud de la ciudad de Pereira. La presente investigacion tuvo como
objetivo principal: “Identificar la relacion existente entre el burnout y el
compromiso organizacional en una muestra de trabajadores asistenciales de la
Liga Contra el Cancer de la ciudad de Pereira” (p. 9). La investigacion utiliz6 una
metodologia de enfoque cuantitativo, con un disefio de caracter no experimental,
de tipo correlacional-transversal y fue aplicada en poblacién de 67 mujeres del
area asistencial y una muestra de 55 sujetos de estudio. Se utilizaron técnicas e
instrumentos como la recoleccién de informacion, cuestionario, el MBI-HSS y el
OCQ. Llegando a la siguiente conclusion: “El andlisis de todos los resultados
arrojados por el estudio determind que la poblacién analizada no presenta el
sindrome de burnout. Se identifico que el 9% de la poblacion, presenta cansancio

emocional y despersonalizacion” (p. 24).

Medina (2018) en su investigacion titulada El Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional en el personal administrativo en los centros de
Educacion Superior. La presente investigacion tuvo como objetivo principal:
“Determinar como influye el Sindrome de Burnout (SQT) en el Compromiso
Organizacional de personal administrativo de los Centros de Educaciéon Superior”

(p. 11). La investigacion utilizé una metodologia de enfoque mixta, con un tipo



exploratorio-descriptivo y aplicada en poblacion y muestra de 275 sujetos de
estudio. Se utilizaron técnicas e instrumentos como la Escala de Compromiso
organizacional de Meyer, Allen y Smith y el Cuestionario MBI Maslach
Inventory. Llegando a la siguiente conclusion: “El sindrome de burnout (SQT)
tiene influencia en el compromiso organizacional del personal administrativo en
los Centros de Educacion Superior porgue sus dimensiones llegan a influir en los
tres componentes del compromiso organizacional: el afectivo, de continuidad y el

normativo” (p. 137).

- Nacional

Odiaga y Reyes (2019) en su investigacion titulada Sindrome de Burnout
y Compromiso Organizacional en Vendedores de una empresa Retail de Chiclayo
en el Periodo Agosto- Diciembre, 2017. La presente investigacion tuvo como
objetivo principal: “Determinar los niveles por dimensiones del sindrome de
Burnout y niveles de compromiso organizacional en colaboradores pertenecientes
al area de ventas (p. 3). La investigacion utilizé una metodologia con enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, de tipo descriptivo y aplicada en
poblacion y muestra de 77 sujetos de estudio. Se utilizaron técnicas e instrumentos
como el Inventario de Burnout Maslach y Jackson. Llegando a la siguiente
conclusion: “En cuanto a las dimensiones del sindrome de burnout en vendedores
de una empresa retail, se encontré para la dimensién desgaste emocional una
mayor reincidencia en el nivel bajo, mientras que la despersonalizacion en un

nivel alto” (p. 26).

Guadalupe (2020) en su investigacion titulada Sindrome de Burnout y
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una Microred de Salud del

Callao, afio 2019. La presente investigacion tuvo como objetivo general: “La



relacion entre las variables sindrome de burnout y compromiso organizacional en
trabajadores de una Microred de Salud del Callao, tanto en el personal asistencial
como administrativo” (p. 8). La investigacion utilizd una metodologia con
enfoque cuantitativo, con un método hipotético deductivo, de tipo basica, de
disefio no experimental, de nivel correlacional y aplicado en poblaciéon de 682
sujetos y una muestra de 145 sujetos de estudio. Se utilizaron técnicas e
instrumentos como la recoleccion de datos, el Maslach Burnout Inventory y el
cuestionario Meyer y Allen. Llegando a la siguiente conclusion: “No existe
relacion entre el sindrome de burnout y compromiso organizacional en los
trabajadores de una Microred de salud de callao en el afio 2019. Con la prueba
estadistisca del Chi cuadrado se acept6 la hipétesis nula entre las variables (x2

=3,679, gl=2,159).” (p. 32).

Aliaga (2017) en su investigacion titulada Sindrome de Burnout y
compromiso organizacional en los empleados del Banco de la Nacion, Lima Este,
ano 2016. La presente investigacion tuvo como objetivo principal: “Determinar la
relacion del sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los
empleados del Banco de la Nacion, Lima Este, afio 2016 (p. 41). La investigacion
utilizd6 una metodologia con enfoque cuantitativo, con un método hipotético-
deductivo, con un tipo basico, con un nivel descriptivo, correlacional, con disefio
no experimental y aplicado en poblacion y una muestra de 140 trabajadores. Se
utilizaron técnicas e instrumentos como la encuesta, el Inventario de Maslach y
Jackson y el cuestionario. Llegando a la siguiente conclusion: “Existe relacion
entre el Burnout y el compromiso organizacional, ya que el coeficiente obtenido
es -0,453 y el coeficiente de significancia que se obtuvo fue de 0.000, lo cual

demuestra relacion inversa significativa” (p. 78).



De la Cruz (2018) en su investigacion titulada Sindrome de Burnout y
Compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de una
planta industrial en Lima Este, 2018. La presente investigacion tuvo como
objetivo principal: “Determinar la relacion de sindrome de Burnout y el
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de una
planta industrial en Lima Este, 2018” (p. 18). La investigacion utilizé una
metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un nivel descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental-transversal y aplicado en una
poblacion y muestra de 150 trabajadores. Se utilizaron técnicas e instrumentos
como la observacion, la entrevista, el cuestionario de Maslach y Jackson.
Llegando a la siguiente conclusion: “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” (p. 58).

Suazo (2019) en su investigacion titulada Sindrome de burnout vy
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa de Lima
metropolitana, 2018. Que tuvo como objetivo “Determinar la relacion entre el
sindrome y burnout y compromiso organizacional en colaboradores de una
empresa de Lima Metropolitana, 2018.” (p. 14). Desarrollada en base a una
metodologia de disefio no experimental, descriptiva y transversal, de enfoque
cuantitativo; aplicada a una poblacion y muestra censal de 126 colaboradores;
ejecutadas mediante el instrumento de cuestionario psicométrico. Llegando al
siguiente resultado principal: “Existe una correlacion directa entre las variables
del sindrome de Burnout y Compromiso organizacional en colaboradores de una

empresa de Lima Metropolitana, 2018. Ya que el coeficiente obtenido fue de (rho



2.2.

=0.242) y el de significancia es de 0.006. En consecuencia, todo tipo de variacién

que afecte a una variable afectara de forma similar no contraria a la otra variable.”

(p. 66).

Bases tedricas o cientificas

2.2.1.

Sobre la variable burnout

De forma introductoria, Saborio e Hidalgo (2015, p. 4) manifiestan
que el sindrome de burnout es un concepto que se origina del estrés crénico
que afecta al desempefio laboral, por lo que tiene un caracter negativo en
el trabajo, que se ve integrada por nociones atribuidas a los aspectos

emocionales y actitudinales de estos, en la organizacion en pleno.

Por otro lado, Aparicio y Hereira (2018, p. 60) aseguran que: El
concepto del sindrome de burnout puede tener la definicion de ser un
peligro verdadero o ficticio a la integridad fisiologica o psicologica de una
persona. Este sindrome afecta a la conducta del profesional (psicologica)

y también el desgaste y dolores cronicos de espalda (fisico).

También, Rodrigues y Reategui (2020, p. 33) sostienen que: el
burnout puede ser considerado como una consecuencia del sometimiento
del trabajador a situaciones estresantes, que afectan y alteran su percepcién
laboral, en referencia a las situaciones con las que lidia dia a dia. En
relacion a ello es necesario comprender el vinculo que existe entre el
burnout y el estrés, ya que del segundo sale el primero respectivamente, es
decir, cuando el profesional sufre del sindrome de burnout también sufre
de un estrés que se vuelve cronico, debilitandolo y desgastando no tan solo

su vida profesional sino ademas su vida diaria.



Por lo que, segun lo abordado por los autores consignados, el
burnout es un mal que aqueja a todo tipo de trabajador, en menor 0 mayor
medida acorde al trabajo que realiza, pero que se condiciona por la
interaccion que se da entre el personal y los factores de sus labores, por lo
que los efectos seran notorios y tendran efectos negativos de no evaluarse

preventivamente y ejercer acciones de correccion.

Caracteristicas

Antes de identificar las caracteristicas del sindrome de burnout es
necesario observar como es que se originan y para ello veremos lo

siguiente:

e Se relacionan segun la condicion laboral; respectivamente,
el sindrome de burnout se desplaza en el trabajador por la
propia condicion laboral, desde el area donde realiza sus
funciones hasta el desgaste tanto fisico como mental que
realiza.

e La exigencia que el trabajador emplea; esta exigencia es
personal del trabajador, ya que al estar al frente del &mbito
de salud es necesario que exista mayor predisposicion y
fuerza de voluntad por realizar actividades para cuidar a los

pacientes y hasta para salvarlos de la muerte.

No necesariamente se origina el sindrome de burnout por la
condicién o por la exigencia que tiene el trabajador, sino que existen otros
elementos por los que pasa el profesional de salud para que el sindrome de

burnout afecte su desemperio laboral.



A razon de ello veamos algunas caracteristicas que tiene este

sindrome:

La falta de control; generada por la no existencia de limites
referidos al control o horario que el trabajador debe tener
acarreando que exista exceso de trabajo.

Expectativas fuera de la realidad; se originan por no llegar
a cumplir con los retos u objetivos, generando mas adelante
estrés y desmotivacion en los trabajadores.

Creencias defectuosas, relacionadas con el pensamiento
negativo cuando se realizan actividades dentro del &mbito
laboral, creando poca habilidad para cooperar con los
demas trabajadores y llevandolos al estrés crénico.
Carencia de apoyo social; originada por una negativa
relacion con los demas trabajadores afectando la capacidad
la comunicacion con el grupo laboral, llegando incluso
aislarse.

Exceso de intervencion personal: a esta caracteristica se
refiere a que el trabajador da todo de si mismo y por ese
motivo no existe descanso y por lo tanto, el trabajador se
siente recargado y cansado ocasionando que mas adelante

éste sienta desgasto fisico como mental.

Mediante estas caracteristicas se podra identificar el sindrome de

burnout que podria generar, si no es tratado, falta de control hasta la

carencia de algunos valores, volviéndose tormentoso laborar en un hospital

o clinica.



Rasgos del sindrome de burnout

Pava y Castro (2019) existen ciertos rasgos en los sujetos que se
ven afectados por el burnout, pudiendo ser la clave a la hora de sufrir este
sindrome, ya que el profesional cuando inicia su carrera laboral y
profesional, las practicas y la experiencia diaria empieza a cansar,
desgastandolo tanto en su vida laboral como familiar. En cierto modo el
burnout también se asocia a la relacion sentimental que tiene le profesional
con su pareja ya que, mediante cierta inestabilidad, el profesional se

encuentra inestable emocionalmente.

Por otro lado, el factor principal siempre fue el exceso laboral
puesto que, mucho trabajo genera en el profesional tensiones y eso se
reflejaria en el mal manejo de emociones y disminucion de la atencion a

los pacientes de un hospital.

Niveles del sindrome del burnout

En lo que respecta a los niveles, Lovo (2020) definen 4 niveles, los

cuales son:

e Leve; en este nivel, el profesional experimenta sintomas
aun no definidos pero que aletargan su capacidad operativa
y laboral.

e Moderado; el profesional empieza a sentir una serie de
sintomas tanto mentales como fisicos (déficit de atencion e
insomnio)

e Grave; eneste nivel, el grado de atencion al cliente por parte

del profesional empieza a ser hostil, también el profesional
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opta por ausentarse de las laborales prefiriendo el alcohol y
demas sustancias como farmacos recreativos.

e Extrema; en este nivel se generan crisis existenciales
afectando en su totalidad la capacidad profesional vy

operativa.

Mediante estos niveles se puede apreciar que genera los sintomas
leves hasta sintomas extremos en el profesional. Es necesario identificarlas
lo méas pronto posible ya que como se dijo en un principio, el sintoma del
burnout no solamente genera malestar dentro de un hospital o clinica que
brinda el servicio de salud, también genera malestar en los pacientes y
usuarios, haciendo que muchas veces se quejen las personas que necesitan

la atencion rapida de estos profesionales en situaciones de vida o muerte.

Sobre las dimensiones del burnout

D1: Agotamiento (o cansancio) emocional

Lovo (2020, p. 111) manifiesta que el agotamiento que un
trabajador tiene, se da en dos enfoques, el emocional y el fisico, sobre el
primero, detallan que estos son sensaciones de hastié como consecuencias
de la interaccion de estos con su ambiente. A través de este agotamiento,
el profesional también experimenta frustracion y muchas veces declina sus
actividades obviando sus funciones y en consecuencia la atencién al

cliente se ve afectada.

En tanto Gutiérrez, Aparicio y Hereira (2018, p. 57) complementan
lo anterior al identificar cinco sintomas que son notorios en el agotamiento

emocional y ellas son:



1. Perdida de energia, por un exceso trabajo.

2. Agotamiento fisico y psiquico, afectando la operatividad
del profesional tanto en las labores y su vida cotidiana.

3. Fatiga, afectando la mente y produciendo insomnio.

4. Desgaste, relacionado con la fatiga ya que también se

experimenta un cansancio en la capacidad mental.

El agotamiento emocional muchas veces se descubre si estos
sintomas experimenta el profesional, sin embargo, el cansancio emocional
se evidencia en ya no querer realizar mas trabajo, originando a su vez

también el estrés.

D2: Despersonalizacion

Sobre este rasgo del burnout, Saborio e Hidalgo (2015, p. 4)
plantean que este, se manifiesta como consecuencia de las actitudes en las
que los trabajadores se desenvuelven, como efecto directo del desgaste
emocional al que estdn sometidos. Para entender la despersonalizacion es
necesario recurrir a los aspectos externos que afectan drésticamente la
motivacion del profesional puesto que, al sentir este tipo de actitud, el
profesional evita acercarse emocionalmente a los usuarios, proyectando

desmotivacion a la hora de realizar sus actividades.

Asimismo, Chagray (2018, p. 75) aporta y complementa, al
manifestar que la despersonalizacion se ve relacionada con los cambios
negativos que experimentan los profesionales a partir de las respuestas o
actitudes que exteriorizan las demas personas que estan dentro del ambito

profesional. De la misma forma esta actitud hace que el profesional denote
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frialdad a la hora de brindarle atencién al usuario, distanciandola de las

emociones y creandole irritabilidad.

D3: Realizacién personal

A proposito de la realizacion personal, Camacho (2019, p. 45)
plantea que los trabajadores perciben esta como la capacidad de superar
las situaciones laborales y prevalecer, peor de lo contrario esto afecta sus
capacidades y deseos de superacion en su puesto. La realizacion personal
es clave para adquirir éxito en el &mbito profesional, pero a veces al no
realizarse o sentir que los retos que se trazan no son cumplidos, el
profesional tiende a reflexionar negativamente, haciendo que el mismo
haga que sus capacidades profesionales disminuyan, tanto el esfuerzo

como la motivacion.

También, la falta de recursos y el inadecuado ambiente laboral,
afecta a la realizacidn personal, ya que para realizar ciertas actividades es
obligatorio el uso de maquinas, instrumentos, etc. Para poder lograr un

resultado esperado tanto por el profesional como para el usuario.

Sobre la variable compromiso laboral

En primer lugar, Fernandez (2017) plantea de forma puntual que
el compromiso es la forma en que la persona se siente comprometida con
alcanzar ciertos objetivos, siendo estos propios o ajenos, acorde a la
situacién en que se manifiesta y desenvuelve. S puede decir entonces que
el compromiso es: “el vinculo que establece el individuo con su
organizacién, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo largo del

tiempo” (p. 22)



Entonces, el compromiso organizacional, se referird a la forma en
que el trabajador darad todo de si para el alcance de los objetivos de la
institucion en la que esta vinculado acorde al tiempo en que esté en esta, y

el grado de involucramiento que tenga.

Por otra parte, Romo-leroux (2016) sostiene que el compromiso es
un aspecto perene en la vida de las personas, denotandose de manera mas
especifica en situaciones de relacion, tanto bilateral como contractual, por
lo que, desde un enfoque organizacional, es esencial que los trabajadores

se involucren con los objetivos que se quieren alcanzar.

Lara (2018) expresa que el compromiso de un trabajador con su
organizacion, se origina por la identificacion que tiene con esta y su
trabajo, ya que existen componentes y factores que incentivan a esta a

través de valores y metas que se vuelven intrinsecas al trabajo.

También, Baez-Santanal, Zayas-Agiero, Velazquez-Zaldivar y
Lao-Leon (2018) agregan que las organizaciones muchas veces solo se
enfocan en la preparacién técnica del personal, pero que, esta no
significaria nada si es que los trabajadores llegan a dejar su puesto, siendo
muchas veces un componente que puede ser identificado como una
inversion inconclusa, por lo que esto debe de enfocarse también el

componente de compromiso.

Entonces, basarse a aspectos financieros cuando se habla del
trabajador, es un enfoque mal empleado, ya que el desempefio como
consecuencia de las acciones tomadas, se ve influenciada por muchos otros

aspectos, siendo el compromiso uno de estos, que debe tener el objetivo de



valorar al trabajador y hacerle participe de que sus acciones benefician a
la organizacion y estos se sentirdn motivados, todo esto en bien del

objetivo comun.

La vinculacion que se da entre trabajador y organizacion es visible
a varios niveles, muchas veces desde aspectos psicologicos, a fisicos, lo

gue construye un compromiso a varios niveles.

Por su parte, Oseda, Ramos, Cirilo, Manrique y Zevallos (2018)
platean que un trabajador mientras mas experiencia y madurez tenga en su
puesto, tiene un compromiso mas desarrollado, tanto con su trabajo como
con la organizacion, a diferencia de trabajadores jovenes y sin mucha
experiencia, siendo que los primeros deben de ser una guia para los

segundos, a traves de la interaccién social y laboral.

Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) definen al
compromiso como: “Una obligacion que el individuo adquiere, como
resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e

irrevocables” (p. 823)

En efecto, ya no puede establecer solo un enfoque de
identificacion, si no que este debe verse desde un enfoque holistico a la

organizacion, que involucre aspectos en favor a la misma.

De otra forma, Loli, Montgdémery, Cerén, Del Carpio, Navarro y
Llacho (2015) sostienen que: “El compromiso organizacional es la entrega
y responsabilidad del trabajador con su empresa para que desarrolle un

trabajado optimo ademas de las estrategias que la empresa realice para
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fomentar el compromiso promoviendo un espacio de trabajo estimulante”

(p. 111).

Considerando que existe un voluntarismo por parte del trabajo,
también debe considerar los aspectos ambientales que sostienen de forma
eficiente al trabajador, otorgandole los recursos necesarios y estimulos

correctos para el cumplimiento de las metas sefialadas.

En este punto, Hernandez et. al. (2018) precisan también que: “(...)
Este compromiso organizacional se refiere al estudio de las personas y los
grupos que acttan en las organizaciones; se ocupa de la influencia que
todos ellos ejercen en las organizaciones y de la influencia que las

organizaciones ejercen en ellos (...)” (p. 830).

Entonces, existe una identificacion que comprende los aspectos
funcionales y valorativos del trabajador, enlazdndose con el compromiso
que presentan desde la perspectiva en que la organizacion ejerce influencia
en estos, no solo basadas en las metas, sino también en lo emocional y

sentimental de la valoracién del trabajo.

Sobre las dimensiones del compromiso laboral

D1: Compromiso actitudinal o continua

Sobre esta clase de compromiso, Flores y Gomez (2018) precisan
que: “El compromiso de continuidad es un estado de dependencia a los
intereses del empleado siendo la base la convenienciay el coste econémico
que implica seguir en la organizacién o dejando claro las consecuencias

ante la toma de decisiones. Intervienen factores como la necesidad



econdmica, la comodidad, beneficios y las aspiraciones del trabajador” (p.

321).

Debe entenderse que, los aspectos remunerativos son los que
tienen al trabajador bajo un compromiso constante, ya que establece un
aspecto de subsistencia, desempefidndose bajo la premisa de que a mayor

y mejor trabajo, mejores incentivos y beneficios.

El mayor indicio de permanencia que el trabajador manifiesta, es
la necesidad de subsistencia y beneficios que pueda obtener, ya que esto,
ademas se ve afectado por las decisiones que tomen, expresandose en que,
el desempefio favorece a la organizacion, y esta integrara mayores

beneficios por el trabajador.

En tanto, puede manifestarse que, la organizacion es obligada a
subsistir conforme los trabajadores perciban como beneficiosa,

sosteniendo que para permanecer es necesario apetecer, y no lo contrario.

D2: Compromiso Normativo

En este apartado, Salvador (2019) sostiene que este aspecto del
compromiso, integra aspectos que el trabajor considera como pertenencia,

y por lo tanto es capaz de establecer criterios de lealtad y moral.

Oseda et. al. (2018) agregan también que: “La adhesion del
empleado con su organizacion se da cuando se siente en deuda con ella por

haberle dado una oportunidad o recompensa” (p. 112).



Es en tanto que, este tipo de compromiso responde de los aspectos
de acuerdos y convenios bilaterales, que produce situaciones de

reciprocidad, mejorando la permanencia.

D3: Compromiso Afectivo

Finalmente, Félix, Garcia, Espinoza, Mercado y Ochoa (2018)
definen a esta clase como la vinculacion emocional que se da con la propia
organizacion, en la que subyace una satisfaccion que la misma brinda a las
necesidades existentes y expectantes del trabajador, provocando

emociones que se denotan en los &mbitos operativos.

Esto supone que la relaciéon emocional que los trabajadores
construyen con la organizacion es de nivel psicolégica, hecho que origina

aspectos de identificacion e implicancia personal.
2.3. Marco conceptual

1. Burnout: Segun Anzules, Véliz, Vinces y Menéndez (2019): “Burnout es un
sindrome que se encuentra presente con mas poderio en los profesionales
conduciendo al compromiso de su accionar, afectando la calidad y atencién
del servicio que este brinda” (p. 1).

2. Desempefio: Segun Rivero (2019): “El desempefio significa la accion de
cumplir, ejercer, ejecutar un compromiso, esto es un cargo, una profesion” (p.
1)

3. Irritabilidad: Segiin Salazar y Saavedra (2019): “Irritabilidad es una de las

caracteristicas que se asocian a un mayor grado de severidad de la depresion”

(p. 1).
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Vinculo emocional: Segin Carmona, Vargas y Rosas (2015): “El vinculo
emocional se puede encontrar distribuidas de diversas formas entre las
personas y sobre todo entre los trabajadores que forman parte de la
organizacion” (p. 14).

Cansancio mental: Segin Hernandez et. al. (2018): El cansancio mental esta
intimamente relacionada con la falta de energia. Se puede notar mayor pesadez
en los masculos y, en general, que cuesta mas trabajo hacer movimientos y
mantenerse activo” (p. 45).

Estrés laboral: Segin Lara (2018): “Es aquel que se produce debido a la
excesiva presion que tiene lugar en el entorno de trabajo” (p. 73)

Psicosocial: Segun Anzules et. al. (2019): “Los factores psicosociales se
definen como aquellas condiciones presentes en una situacion laboral
directamente relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social”
(p. 61).

Realizacion emocional: Segiin Chagray (2018): “Proceso del cual el trabajador
a través de un mejor desempefio y por consecuencia, alcanzar sus metas, se
realiza psicologicamente” (p. 75)

Organizacion: Segin Fernandez (2017): “Es una asociacion de personas que
se relacionan entre si y utilizan recursos de diversa indole con el fin de lograr
determinados objetivos o metas” (p. 22).

Compromiso: Segun Loli et. al. (2015): “Se define como una vision
psicoldgica de los miembros de una organizacion y su apego al lugar de

trabajo” (p. 51).
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CAPITULO IlII:

HIPOTESIS

Hipdtesis general

Existe una relacion significativamente entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional del personal de SIMA Per0, Huancayo-2021.

Hipotesis especificas

1. Elagotamiento emocional se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional del personal de SIMA Pert, Huancayo-2021.

2. La despersonalizacion se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-2021

3. La baja realizacion personal se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, Huancayo-2021.

Variables

V1: Sindrome de Burnout

Definicion conceptual: Rodrigues y Reategui (2020, p. 33) sostienen que: el
burnout puede ser considerado como una consecuencia del sometimiento del
trabajador a situaciones estresantes, que afectan y alteran su percepcion laboral,

en referencia a las situaciones con las que lidia dia a dia.

Definicion operacional: EI burnout es la afectacion hacia el trabajador por las
condiciones laborales que se dan en su entorno, afectando su desenvolvimiento

frente a sus labores.

D1: Agotamiento emocional



D2: Despersonalizacion

D3: Baja realizacion personal

V2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Fernandez (2017) plantea de forma puntual que el
compromiso es la forma en que la persona se siente comprometida con alcanzar
ciertos objetivos, siendo estos propios o0 ajenos, acorde a la situacion en que se
manifiesta y desenvuelve, “es el vinculo que establece el individuo con su

organizacion, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo largo del tiempo.”

(p. 22).

Definicion operacional: EI compromiso organizacional es la condicién en que un
trabajador se ve comprometido con la organizacion, a través de los objetivos que

se plantean, que nace de la interaccion entre organizacion y trabajador.

D1: Compromiso actitudinal o continua

D2: Compromiso normativo

D3: Compromiso afectivo
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

Método de investigacion
- Método general

Esta investigacion siguio los lineamientos del método cientifico, dada por
la naturaleza de la investigaciéon y el analisis de informacion, para asi poder
contrastar la hipoétesis formulada, siguiendo una serie de procedimientos
ordenados. Sobre el mismo, Munch y Angeles (2011) sostienen que el método
cientifico “es el camino para producir conocimiento objetivo, es un modo
razonado de indagacion establecido en forma deliberada y sistematica, que esta

constituido por una serie de etapas o pasos para producir conocimiento.” (p. 351).
- Método especifico

De forma especifica, la investigacion se basé en el método hipotético-
deductivo. Siendo que, Moran y Alvarado (2010) expresan que sobre este método:
“es aquel procedimiento investigativo que inicia con la observacion de un hecho
0 problema, permitiendo la formulacion de una hipdtesis que explique
provisionalmente dicho problema, la misma que mediante procesos de deduccion,
determina las consecuencias basicas de la propia hipotesis, para de esta forma
someterla a verificacion refutando o ratificando el pronunciamiento hipotético

inicial.” (p. 315).
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion con el que se desarrollo la presente investigacion,

sera de tipo basico. Siendo asi que Caballero (2014) define que este tipo tiene
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como proposito “desarrollar nuevos conocimientos o modificar los principios

tedricos ya existentes, incrementando los saberes cientificos.” (p. 123).

Por lo que, esta investigacion se basara en el desarrollo de las teorias del
burnout y el compromiso organizacional, que permitird su analisis y relacion

tedrica, basada en la recoleccion de datos y su posterior discusion.

Nivel de investigacion

La investigacion se enmarco al nivel correlacional, en ese aspecto,
Valderrama y Jaimes (2019) denotan que este nivel se caracteriza por la medicién
0 comparacion entre dos a mas variables para la identificacion del grado de

relacion que tienen estas a través del andlisis de los datos que los conforman.

Siendo asi, se pretende establecer la relacion que existiera entre las
variables burnout y compromiso organizacional, a traves del analisis estadistico y
la aplicacion de la estadistica inferencial para determinar las correlaciones en base

al coeficiente determinado.

Disefio de investigacion

Esta investigacion se dio bajo un disefio no experimental, transversal y

correlacional-descriptiva; donde se plantea que:

- No experimental, ya que no se dio ninguna alteracion de las variables

consideradas, sin intervencién directa.

- Transversal, ya que los resultados conforman una descripcion temporal

especifica, sin establecer generalidad a futuro.

- Es correlacional-descriptiva, porque se pretende este disefio plantea

como objetivo, describir la incidencia de estas variables acorde a los datos



obtenidos y al nivel planteado, aplicado a la poblacion y muestra de estudio, que
expresara representatividad es esta través del analisis de los datos a obtener en la

aplicacion de los instrumentos.

Siendo el esquema el siguiente:

/ ,01
02
Figura 1.
Esquema del disefio correlacional-descriptivo
Donde:
M = Muestra

01 = Observacioén V1

02 = Observacioén V2

r = Correlacion entre las variables

4.5. Poblacién y muestra

- Poblacion

La poblacion que se consideré en el presente estudio abarca a 25
trabajadores de la empresa. Al respecto, Moises, Ango, Palomino, y Feria (2019)
expresan que una poblacion de estudio “es el conjunto de todos los casos o

elementos que concuerdan con una serie de especificaciones.” (p. 104).

La poblacion se estratifica de la siguiente forma:
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Tabla 1.
Poblacién de estudio

Area Numero de trabajadores
Oficina técnica 5
Administracion 20

Total 25

- Muestra

La muestra de estudio fue censal, es decir, abarco a la totalidad de la
poblacion sefialada. Moisés et. al. (2019) manifiestan que “es un grupo o porcion
de la poblacion que tiene caracteristicas que representan a esta, sobre la cual se
recolectaran los datos pertinentes, y, en consecuencia, representativa de dicha

poblacion.” (p.110).

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

- Técnica de investigacion

Se empleo la técnica de encuesta, que Martinez (2012) la conceptualiza
como la técnica mas comun para el levantamiento de informacion a un nivel
cuantitativo sobre un fendmeno que se investiga, que involucra la aplicacion de
un instrumento uniforme en base a la formulacion de indicadores para la obtencion

de datos numéricos.

- Instrumento de investigacion

El instrumento que se empled, fue el cuestionario, basado en las variables
y dimensiones correspondientes a traves de los items formulados para la
operacionalizacion. Cruz, Olivares y Gonzalez (2014) “es un instrumento formado
por una serie de preguntas que se contestan por escrito a fin de obtener la

informacion necesaria para la realizacion de una investigacion.” (p. 33).

Técnicas de procesamiento y analisis de datos



- Estadistica descriptiva

Para el procesamiento de datos, se empled la estadistica descriptiva,
Gamarra, Rivera, Wong y Pujay (2019, p. 145) sostienen que la estadistica

descriptiva permite ordenar los datos para expresarlos de forma ordenada a través

de tablas de frecuencia y graficos, para su posterior analisis.

- Estadistica inferencial

Para lo contrastacion de las hipdtesis de investigacion, se empled la
estadistica inferencial, al respecto Gamarra et. al. (2019, p. 148) sostiene que la
estadistica inferencial permite establecer qué tipo de pruebas estadisticas se

emplearan para las pruebas de correlacién, acorde a las caracteristicas que tengan

estas. Considerando los siguientes criterios

1. Regla de decision (en base a la significancia)

a) Se acepta la hip6tesis nula y se rechaza la alterna: Si sig. p > 0.05.

b) Se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula: Si sig. p < 0.05

2. Coeficiente de correlacion

Tabla 2.

Rangos de interpretacion de coeficiente de correlacion

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacién negativa fuerte
Correlacion negativa media
Correlacién negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion alguna
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva debil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva fuerte
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

-1
-0.90a-0.99
-0,75a-0,89
-0,50a-0,74
-0,25a-0,49
-0,10a-0,24
-0,09 a +0,09
+0,10 a +0,24
+0,25 a +0,49
+0,50 a +0,74
+0,75 a +0,89
+0,90 a +0,99

+1

Fuente: Martinez (2012, p. 135)



- Validez de los instrumentos

Los instrumentos que se formularon fueron validados mediante el juicio
de expertos, siendo que, Guisande Vaamonde y Barreiro (2013) definen que la
validez de jueces o expertos, “tiene como finalidad constatar la validez de los
items formulados, siendo que el experto evalla de manera independiente la
coherencia y claridad con la que estan redactados estos, y su claridad en la

obtencion de informacion.” (p. 235).

- Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos, se dio través del andlisis de
consistencia, considerando una prueba piloto y analizando los resultados en
comparacion con el baremo de interpretacion. En la misma linea, Guisande et. al.
(2013) menciona que la confiabilidad es “Una operacion estadistica cuyo objetivo
es estimar el nivel de confianza o fiabilidad de un instrumento o aparato de

medicion” (p. 240).

Para la determinacion de la confiabilidad del instrumento se ejecutd una
prueba piloto a razén de 25 sujetos, enfocandose a la obtencién del valor de alfa
de Cronbach que fue analizado bajo el baremo correspondiente, por lo que se

aplicaron ambos cuestionarios formulados, siendo los resultados los siguientes:

a) Confiabilidad para el primer instrumento correspondiente a la variable

sindrome de burnout:

Tabla 3.
Resultado de la confiabilidad del primer instrumento
Alfa de N de
Cronbach elementos

,846 22




4.8.

b) Confiabilidad para el segundo instrumento correspondiente a la variable

compromiso organizacional:

Tabla 4.
Resultado de la confiabilidad del segundo instrumento
Alfa de N de
Cronbach elementos
,812 16

En comparacion al baremo de interpretacion:

Tabla 5.
Baremo de interpretacion de alfa de Cronbach
Rangos Interpretacion

0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Martinez (2012, p. 151)

Los resultados obtenidos en las pruebas de confidencialidad, determinaron
que, en comparacion al baremo considerado, los instrumentos formulados tienen
una confiabilidad muy alta, siendo asi, se procedid a aplicarlos en la muestra

calculada.

Aspectos éticos de la investigacion

La presente tesis se desarrollo tomando como referencias los lineamientos
éticos establecidos en la normativa de la universidad, basado en la recoleccion de
datos, habiéndose realizado una comunicacién transparente con la institucion,
respetando los criterios de confidencialidad. Ademas, siguiendo los lineamientos
de reconocimientos de citas y referencias consideradas, atribuyéndolas a sus

autores correspondientes.






CAPITULO V:

RESULTADOS

5.1.  Descripcion de resultados

- Resultados de la variable sindrome de burnout

Tabla 6.
Resultados descriptivos de la variable sindrome de burnout

Sindrome de Burnout
Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy pocas veces 2 8.00
Pocas veces 5 20.00
A veces 12 48.00
Regularmente 4 16.00
Muchas veces 2 8.00
Total 25 100
60.00
50.00 48.00
40.00
30.00
20.00
20.00 16.00
10.00 8.00 8.00
o B N
Muy pocas veces Pocas veces A veces Regularmente  Muchas veces
Vilido
Figura 2.

Sindrome de Burnout

Interpretacion: De los 25 sujetos de estudio, un 8% (2) sefialo que muy pocas
veces perciben un nivel de burnout que los afecte; en contraste con un 20% (5)
que sefialo que esta percepcion se da pocas veces; en tanto un 48% (12) que sefialo

que a veces perciben un nivel de burnout que los afecta; mientras que un 16% (4)



sefialo que esta percepcion se da regularmente; finalmente un 8% (2) sefialo que

esta se da muchas veces.

- Resultados de la dimensidn agotamiento emocional

Tabla 7.
Resultados descriptivos de la dimension agotamiento emocional

Agotamiento emocional
Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy pocas veces 3 12.00
Pocas veces 11 44.00
A veces 7 28.00
Regularmente 2 8.00
Muchas veces 2 8.00
Total 25 100
50.00
44.00
45.00
40.00
35.00
30.00 28.00
25.00
20.00
15.00 12.00
10.00 8.00 8.00
0.00
Muy pocas veces Pocas veces A veces Regularmente  Muchas veces
Valido
Figura 3.

Agotamiento emocional

Interpretacion: De los 25 sujetos sometidos a estudio, un 12% (3) identifico que
muy pocas veces se siente agotado en su aspectos emocional; mientras que un
44% (11) identifico que pocas veces siente este agotamiento; en tanto un 28% (7)
identifico que a veces se siente agotado emocionalmente; en contraste con un 8%
(2) que identifico que regularmente si se siente agotado; y finalmente un 8% (2)

que identifico que muchas veces percibe este agotamiento.



- Resultados de la dimension despersonalizacion

Tabla 8.
Resultados descriptivos de la dimensidn despersonalizacion

Despersonalizacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Muy pocas veces 1 4.00
Pocas veces 3 12.00
A veces 8 32.00
Regularmente 11 44.00
Muchas veces 2 8.00
Total 25 100
50.00
44.00
45.00
40.00
35.00 32.00
30.00
25.00
20.00
15.00 12.00
10.00 8.00
4.00
5.00
0.00
Muy pocas veces Pocas veces A veces Regularmente  Muchas veces
Vilido
Figura 4.

Despersonalizacion

Interpretacién: De los 25 sujetos de estudio, un 4% (1) manifesté que muy pocas
veces se siente despersonalizado o separado de su trabajo; mientras que un 12%
(3) manifestd que pocas veces se sienten asi; en tanto un 32% (8) manifestd que a
veces se sienten despersonalizacion con sus labores; en contraste con un 44% (11)
manifestd que regularmente se sienten despersonalizados; finalmente un 8% (2)

que manifestd que muchas veces se perciben despersonalizados.

- Resultados de la dimension realizacion personal



30.00

25.00

20.00

15.00

10.00

5.00

0.00

Tabla 9.

Resultados descriptivos de la dimension realizacion personal

Realizacion personal

Frecuencia Porcentaje

Valido Muy pocas veces 5 20.00
Pocas veces 6 24.00
A veces 7 28.00
Regularmente 7 28.00
Total 25 100
28.00 28.00
24.00
20.00
Pocas veces A veces Regularmente

Muy pocas veces

Figura 5.

Realizacién personal

Vilido

Interpretacion: De los 25 sujetos de estudio, un 20% (5) indic6 que muy pocas

veces se sienten realizados de forma personal con su trabajo; en tanto un 24% (6)

indicO que pocas veces sienten que se realizan personalmente bajo su trabajo;

mientras que un 28% (7) indicé que a veces sienten este aspecto de realizacion;

finalmente un 28% (7) indic6 que regularmente se sienten realizados de forma

personal con su trabajo.

- Resultados de la variable compromiso organizacional

Tabla 10.

Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Valido Nunca

Frecuencia Porcentaje

5

20.00




Casi nunca 10 40.00
A veces 6 24.00
Casi siempre 4 16.00
Total 25 100
45.00
40.00
40.00
35.00
30.00
25.00 24.00
20.00
20.00 16.00
15.00
10.00
5.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
Valido
Figura 6.

Compromiso organizacional

Interpretacion: De los 25 sujetos de estudio, un 20% (5) expreso que nunca se
sienten comprometidos con la institucion; en tanto un 40% (10) expreso que casi
nunca sienten un compromiso; mientras que un 24% (6) expreso que a Veces se

sienten comprometidos; finalmente, un 16% (4) expreso que casi siempre ese

compromiso es notorio.

- Resultados de la dimension compromiso actitudinal

Tabla 11.

Resultados descriptivos de la dimensién compromiso organizacional

Compromiso actitudinal

Valido Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Total

Frecuencia Porcentaje

1 4.00
6 24.00
7 28.00
11 44.00
25 100




50.00
45.00
40.00
35.00
30.00
25.00
20.00
15.00
10.00

5.00

0.00

28.00
24.00

44.00

Casi nunca A veces Casi siempre

Vilido

Compromiso actitudinal

Interpretacion: De los 25 sujetos, un 4% (1) indicaron que nunca Se expresan

comprometidos de forma actitudinal con su trabajo relacionado a la institucion; en tanto

un 24% (6) indicaron que casi nunca se sienten comprometidos en este aspecto; mientras

que un 28% (7) indicaron que a veces se manifiesta comprometidos en ese aspecto;

finalmente un 44% (11) indicaron que casi siempre tiene un compromiso actitudinal.

- Resultados de la dimension compromiso normativo

Compromiso hormativo

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 3 12.00
Casi nunca 14 56.00
A veces 6 24.00
Casi siempre 2 8.00

Total 25 100

Resultados descriptivos de la dimensién compromiso normativo



60.00 56.00

50.00
40.00
30.00
24.00

20.00

12.00
10.00 8.00
0.00

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Valido
Figura 8.

Compromiso normativo

Interpretacion: De los 25 sujetos, un 4% (1) sostuvieron que el compromiso con las
normas laborales o de gestion de personal que se dan en la institucién, nunca tiene un
efecto sustancial; en tanto un 56% (14) sostuvieron que casi nunca este Compromiso es
significativo; mientras que un 24% (6) sostuvo que a veces se tiene un compromiso
notorio a nivel normativo; finalmente, un 8% (2) sostuvo que casi siempre se sienten

comprometidos de forma normativa con la institucion.
- Resultados de la dimensién compromiso afectivo

Tabla 13.
Resultados descriptivos de la dimensién compromiso afectivo

Compromiso afectivo
Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 2 8.00
Casi nunca 6 24.00
A veces 12 48.00
Casi siempre 4 16.00
Siempre 1 4.00

Total 25 100




60.00

48.00

50.00
40.00
30.00
24.00
20.00 16.00
10.00 8.00
4.00
0.00
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valido
Figura 9.

Compromiso afectivo

Interpretacion: De los 25 sujetos, un 8% (2) manifestaron que nunca se da un compromiso
de forma afectiva con la institucion; en cambio un 24% (6) manifesto que casi nunca se
da un compromiso que involucre sentimientos y emociones; en tanto un 48% (12)
manifestd que a veces se tiene este tipo de compromiso; mientras que un 16% (4)
manifestd que casi siempre se da este compromiso por parte de los trabajadores;

finalmente 4% (1) manifestaron que siempre se tiene esta clase de compromiso.
5.2. Contraste de hipdtesis

1. Contrastacion de la hipotesis general

- Planteamiento de hipotesis

HO: NO existe una relacion significativa entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional del personal de SIMA Pert, Huancayo-2021.

H1: Existe una relacion significativa entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional del personal de SIMA Per(, Huancayo-2021.

- Prueba de correlaciéon



Tabla 14.
Prueba de correlacion para la hipotesis general

Correlaciones

Sindrome Compromiso
de burnout  organizacional

Rho de Sindromede  Coeficiente de correlacion 1.000 784
Spearman  burnout Sig. (bilateral) : .000
N 25 25
Compromiso  Coeficiente de correlacion .784™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .000 .
N 25 25

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Basandose en el analisis del nivel de significancia para la toma de decisidn a través
de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se concluye que
el sindrome de burnout si tiene una relacion significativa con el compromiso

organizacional (sig. p = 0.000 < 0.05) dada a un nivel positiva fuerte (rs=.784).

2. Contrastacion de la primera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: El agotamiento emocional NO se relaciona significativamente con el

compromiso organizacional del personal de SIMA Per(, Huancayo-2021.

H1: El agotamiento emocional se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Pera, Huancayo-2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 15.
Prueba de correlacion para la primera hipotesis especifica

Correlaciones

Sindrome Compromiso
de burnout  organizacional

Rho de Agotamiento  Coeficiente de correlacion 1.000 667"
Spearman  emocional Sig. (bilateral) . .002
N 25 25

Coeficiente de correlacion 667" 1.000




Compromiso  Sig. (bilateral) .002 .
organizacional N 25 25
**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Basandose en el andlisis del nivel de significancia para la toma de decision a través
de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se concluye que
el agotamiento emocional si se relaciona de forma significativa con el
compromiso organizacional (sig. p = 0.002 < 0.05) dada a un nivel positiva media

(rs=.667).

3. Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: La despersonalizacion NO se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Per(, Huancayo-2021.

H1: La despersonalizacion se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Perd, Huancayo-2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 16.
Prueba de correlacion para la segunda hipétesis especifica

Correlaciones

Despersonalizacion ~ Compromiso
organizacional

Rho de Despersonalizacién Coeficiente de 1.000 725™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .001
N 25 25
Compromiso Coeficiente de 725" 1.000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) .001 .
N 25 25

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica



Basandose en el andlisis del nivel de significancia para la toma de decision a través
de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se concluye que
la despersonalizacion si se relaciona de forma significativa con el compromiso

organizacional (sig. p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positiva media (rs=.725).

4. Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

- Planteamiento de hipotesis

HO: La realizacion personal se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Per(, Huancayo-2021.

H1: La realizacion personal se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional del personal de SIMA Perd, Huancayo-2021.

- Prueba de correlacién

Tabla 17.
Prueba de correlacion para la tercera hipétesis especifica

Correlaciones

Realizacion ~ Compromiso
personal  organizacional

Rho de Realizacion Coeficiente de correlacion 1.000 .689™

Spearman  personal Sig. (bilateral) . .001
N 25 25

Compromiso Coeficiente de correlacion .689™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .001 .
N 25 25

**_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

- Conclusién estadistica

Basandose en el andlisis del nivel de significancia para la toma de decision a través
de la regla contemplada y el coeficiente de correlacion obtenido, se concluye que
la realizacion personal si se relaciona de forma significativa con el compromiso

organizacional (sig. p = 0.001 < 0.05) dada a un nivel positiva media (rs=.689).



ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion se enfoco en la determinacion de la relacion que existiria entre
el sindrome de burnout y el compromiso organizacional del personal de SIMA Peru, en
la ciudad de Huancayo, esto desde el estudio de las percepciones y opiniones de los
sujetos de investigacion acerca de su sentimiento acerca del burnout o quema en sus
labores, y la interaccién que tenga con el compromiso que manifiesten a través de su

trabajo con la organizacion.

Hallandose ciertas limitaciones que correspondieron al levantamiento de los datos,
y la disponibilidad de los sujetos de estudio para la verificacion y desarrollo de los
cuestionarios planteados, por las restricciones sanitarias dadas por la pandemia por

COVID-19.

Por lo cual, al haberse realizado el analisis de los resultados obtenidos en la
investigacion mediante la aplicacion de los instrumentos correspondientes, se determino
el grado de confiabilidad de los mismos a traves de la aplicacién de una prueba piloto,
que fue analizado bajo el alfa de Cronbach, obteniéndose un nivel muy alto (01=.846 y

a2=.812 >=0.81 a 1.00) por lo cual se procedio a la ejecucién del estudio.

En tanto, los resultados obtenidos del analisis descriptivo, en primer lugar, para la
variable sindrome de burnout, de los 25 sujetos de estudio, un 48% (12) en mayoria
sefialo que a veces perciben que el burnout que pueden manifestar tiene una influencia
notoria o significa en sus labores, esto en relacion a las condiciones en que desarrollan
sus funciones y a los factores por los cuales la organizacion mantiene y sostiene los

componentes de cultura y ambiente laboral.

Para las dimensiones de estudio, para la primera dimensién agotamiento

emocional, un 44% (11) identifico que pocas veces se manifiesta este tipo de agotamiento,



que se relaciona en gran medida a que, no existen exigencias de involucramiento a nivel
emocional o sentimental con el trabajo, priorizandose los aspectos objetivos u operativos.
Para la segunda dimension despersonalizacion, un 44% (11) manifestaron que
regularmente siente o perciben que su propio trabajo incentiva este sentimiento de
despersonalizacion, enfocandose solo a los resultados y a su trabajo, es decir, obviando u
omitiendo el componente social en el mismo. Para la tercera dimensién realizacién
personal, un 28% (7) de forma uniforme indico que a veces y regularmente, se siente
autorrealizados en base a la motivacidn que puede presentan en el trabajo y las metas que

logren alcanzar para un beneficio propio.

Para la segunda variable compromiso organizacional, un 40% (10) expres6 que
casi nunca se sienten comprometidos con la organizacion, basados en que solamente
realizan un trabajo especifico, lo cual no lleva a un sentimiento de socializacion y relacion
con la misma, es decir, realizan su trabajo por cumplimiento y responsabilidad y no se

orientan a un involucramiento explicito.

Para la primera dimension compromiso actitudinal, un 44% (11) indicaron que
caso siempre tienen un acercamiento basado en las actitudes que presentan en su trabajo
y en como la organizacion se enfoca en la interaccidn entre las funciones y los objetivos
que se manifiestan a través de estos para el bien comdn. Para la segunda dimensién
compromiso normativo, un 56% (14) sostuvieron que casi nunca se da un compromiso
basado en la obligacion de trabajar, es decir, los trabajadores manifiestan que sus
actividades no estan condicionados a un aspecto de lealtad con la misma, bajo el criterio
de independencia. Para la tercera dimension compromiso afectivo, un 48% (12) manifestd
gue a veces se manifiestan lazos o relaciones emocionales que garantizan cierta
estabilidad con la organizacion, lo cual afecta de forma positiva a las labores y funciones

que se realizan.



Todo lo anterior permitié discutir los resultados hallados en la contratacion de
hipétesis, siendo que, para la hipotesis general planteada, si es que existe una relacién
significativa entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional del personal
de SIMA Pera. Para lo cual, segun los valores hallados en la prueba de correlacion, esta
relacion si es significativa (sig. p = 0.000 < 0.05) se da a un nivel positivo fuerte (rs=.784).
Al respecto, Castafio (2015) manifiesta que el burnout es una caracteristica que no
siempre esta presenten en todos los individuos, pero que sus componentes si pueden darse
de forma individual lo que conlleva a que se manifiesten aspectos mas cronicos, por
ejemplo. Esto lleva a contemplar y analizar en base a lo que plantea Medina (2018), en
que el burnout como efecto en una poblacion de estudio, es un precepto que debe
estudiarse mas a fondo para poder establecer las causas que puedan estar afectando a los
demas componentes laborales, y en el caso especifico del compromiso, tendra una
relacion consistente con este, al darse un injerencia directa, por lo tanto, es importante

considerar que el burnout afectara si o si a la organizacion en sus diferentes componentes.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, si es que el agotamiento emocional se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal de SIMA
Per0. Para lo que, se procedio a analizar los valores hallados en la prueba de correlacion,
siendo que la relacion si es significativa (sig. p = 0.002 < 0.05) y se da a un nivel positivo
medio (rs=.667). Esto en comparacion con lo que plantea Odiaga y Reyes (2019), que
sostiene que este agotamiento o desgaste se da en condiciones especificas conforme el
trabajo y actividades que realiza el personal, por lo que se puede inferir que este
componente se manifestara de formas diferentes en distintos objetos de investigacion,
pero que a la larga los sujetos de investigacion expresaran las mismas condiciones de este

desgaste, asi mismo, esto en relacion al compromiso tendra un efecto subyacente en la



afectacion hacia la relacién organizacional que los trabajadores expresan emociones 0

desarrollan sentimientos por su trabajo.

Para la segunda hipotesis especifica, si es que el despersonalizacion se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional del personal de SIMA Perd. Para
lo que, se procedio a analizar los valores hallados en la prueba de correlacion, siendo que
la relacion si es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) y se da a un nivel positivo medio
(rs=.725). En base al resultado obtenido, se puede comparar con lo que manifiesta
Guadalupe (2020) y De la Cruz (2018), al llegar a la conclusién de que no existe relacion
entre el burnout y el compromiso, pero que existen factores que se condicion entre ambos,
es decir, de haberse dado una relacion inversa y proporcional, el efecto que tiene el
burnout es notorio y significativo en los aspectos concretos que determinan el ambiente
laboral, por lo que es coherente decir que cuando el trabajador manifiesta perdida de
estimulos o la responsabilidad lo abruman, este sera ajeno a la organizacion y a las metas

y objetivos que se quisieran alcanzar.

Finalmente, para la tercera hipdtesis especifica, si es que la realizacion personal
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional del personal de SIMA
Per(. Para lo que, se procedio a analizar los valores hallados en la prueba de correlacion,
siendo que la relacion si es significativa (sig. p = 0.001 < 0.05) y se da a un nivel positivo
medio (rs=.6