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Presentacioén

Sefores miembros del jurado calificador

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis Compromiso organizacional y sindrome de burnout en
tecnologos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia, Lima-2018, que tuvo
como objetivo determinar la relacion entre compromiso organizacional y sindrome
de burnout en tecndélogos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia, Lima-
2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se presentan
la realidad problematica, trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacion
del problema, la justificacion, las hipétesis, y los objetivos de la investigacion. En el
capitulo 11, se describen los criterios metodolégicos empleados en la investigacion y
en el capitulo 111, los resultados tanto descriptivos como la contrastacion de hipétesis,
el capitulo IV contiene la discusion de los resultados, el capitulo V las conclusiones
y el VI las recomendaciones. Finalmente se presentan el capitulo VIl referencias

bibliogréaficas y por dltimo el VIl los anexos que respaldan la investigacion.

Los resultados que se han obtenido durante el proceso de investigacion
representan, a parte de un modesto esfuerzo, evidencias donde se han verificado
gue la ensefianza cientifica tiene un nivel de correlacion negativa con tendencia a

ser considerable con el nivel de conocimientos de investigacion.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

El autor.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado Compromiso organizacional y
sindrome de burnout en tecnélogos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia,
Lima-2018, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y sindrome de burnout en tecndlogos médicos del Instituto Nacional
de Oftalmologia, Lima-2018.

La presente investigacion se desarrollé bajo un disefio no experimental, de
corte transversal y correlacional, bajo un enfoque cuantitativo, hipotético deductivo,

de tipo descriptivo.

La poblacién estuvo conformada por 60 tecndlogos médicos, para la
recoleccion de datos la técnica usada fue la encuesta para los tecnélogos médicos
del instituto nacional de oftalmologia y como instrumentos se usaron la encuesta
para el estudio del compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993),
estructurado por 18 items y la encuesta para el sindrome de burnout de Maslach y

Jackson (1981), estructurado por 22 items.

El resultado de la investigacion arrojo un bajo compromiso organizacional con
un 50% y un sindrome de burnout alto con un 50%, se evidencio que existe una
correlacion negativa de -0.953, por la cual se concluyé que existe una relacion
inversa entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout de los

tecndlogos médicos del Instituto Nacional de oftalmologia en el afio 2018.

Palabras clave: Compromiso organizacional, sindrome de burnout, compromiso

afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract

The present research work entitled Organizational commitment and burnout
syndrome in medical technologists of the National Institute of Ophthalmology, Lima-
2018, aimed to determine the relationship between organizational commitment and
burnout syndrome in medical technologists of the National Institute of
Ophthalmology, Lima- 2018

The present investigation was developed under a non-experimental, cross-
sectional and correlational design, under a quantitative, hypothetical deductive,

descriptive approach.

The population consisted of 60 medical technologists, for data collection the
technique used was the survey for medical technologists of the National Institute of
Ophthalmology and as instruments the survey was used to study the organizational
commitment of Meyer, Allen and Smith (1993), structured by 18 items and the
survey for the burnout syndrome of Maslach and Jackson (1981), structured by 22

items.

The result of the investigation showed a low organizational commitment with
50% and a high burnout syndrome with 50%, it was evidenced that there is a
negative correlation of -0.953, by which it was concluded that there is an inverse
relationship between the organizational commitment and the burnout syndrome of

medical technologists of the National Institute of Ophthalmology in 2018.

Keywords: Organizational commitment, burnout syndrome, affective commitment,

commitment to continuity, normative commitment.
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1.1 Realidad problematica

A nivel global existen diversos estudios sobre compromiso organizacional y el
sindrome de burnout ejecutados en diversas instituciones tomando en cuenta los
conceptos y teorias de diversos autores, sin embargo, para este estudio se
considerd las teorias mas estudiadas como la teoria de Meyer y Allen para

compromiso organizacional y la de Maslach y Jackson para el sindrome de burnout.

La organizacion internacional de trabajo (2016) reafirmo que ha aumentado
los problemas psicoldgicos ocasionados por el trabajo diario, indica que de uno de

cada diez empleados padecen de estrés, menor motivacion y compromiso.

Es importante considerar la teoria de Maslach y Jackson (1981) quienes
afirman que el sindrome de burnout es “un sindrome de estrés cronico manifestado
en las profesiones de servicios de atencion intensa y prolongada a personas en
situacion de necesidad y dependencia”, consideraron 3 dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacion o deshumanizaciéon y realizaciéon personal en el
trabajo, siendo considerado este sindrome como un problema social y de salud

publica.

El compromiso organizacional es considerado como un elemento importante
en los procesos organizacionales, muy estudiado actualmente en el ambito laboral
ya es un factor determinante para conocer el por qué un trabajador permanece en
su puesto de trabajo, por ello Meyer y Allen (1997) afirmaron que es “un estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisidbn para continuar en la

organizacion o dejarla”.

En Latinoamérica, se pueden rescatar recientes investigaciones sobre el
compromiso organizacional y el sindrome de burnout, Barrios (2016) refirié que el
sindrome de burnout cada vez con mayor frecuencia se presenta en los diferentes
escenarios laborales y sus sistemas son aun muy dificiles de definir. En Peru,
Garcia (2015) evidencio que existe una correlacion entre el agotamiento emocional
y el compromiso organizacional es decir que a mayor agotamiento emocional el

trabajador no cuenta con recursos para afrontar sus dificultades.
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A nivel local, el instituto nacional de oftalmologia cuenta con infraestructura
moderna y equipos oftalmicos especializados con alta tecnologia, brinda alrededor
de 500 consultas diarias especializadas y alrededor de 200 consultas sub
especializadas, asi mismo cuenta con 60 tecnélogos médicos en diferentes

especialidades como: laboratorio, radiologia y optometria.

El instituto nacional de oftalmologia debido a ser una entidad especializada
presenta una gran demanda de pacientes, por lo cual cada tecndlogo medico
atiende alrededor de 30 pacientes diarios en diferentes servicios como: refraccion,
campimetria, topografia corneal, radiografia de cabeza, laboratorio clinico y
examenes especiales como angiografia y electrofisiologia. Impresiona que el
compromiso no es constante hacia la organizacion, el personal asistencial es
insuficiente, la presion de los jefes inmediatos por generar productividad, hay poca
estabilidad laboral. Se generan quejas por falta de nombramiento y del
autoritarismo por parte de los jefes inmediatos por generar produccién, sin importar
el bienestar de los tecndlogos médicos y demas personal asistencial, la alta
demanda conlleva a que la atencion hacia los pacientes no se dé con eficacia,
produciendo un menor compromiso generando un mayor estrés en el los
tecndlogos. A su vez dicho instituto no cuenta con investigaciones previas que nos
dé a conocer la situacién actual, su sentido de permanencia hacia su institucion, el

compromiso y el estrés de los tecndlogos médicos.

Por lo expuesto radica la necesidad de indagar si el sindrome de burnout, el
cual afecta fisica y psicologicamente al trabajador podria afectar la permanencia de

los tecnélogos médicos en el instituto nacional de oftalmologia.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales

Barrios (2016) en la tesis Relacion entre el Sindrome de Burnout y estrategias de
afrontamiento en los trabajadores de la industria Aje Bolivia La Paz y El Alto, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre el sindrome de burnout y estrategias de
afrontamiento en los trabajadores de la industria AJE, la tesis se realizo con disefio

no experimental, transversal, bajo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, conto
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con una poblacién fue de 40 trabajadores, concluy6é que el sindrome de burnout
cada vez con mayor frecuencia se presenta en los diferentes escenarios laborales
y sus sistemas son aun muy dificiles de definir y generalmente son confundidos con
otros problemas laborales o personales minimizando los riesgos y sus
consecuencias que pueden evitarse si es atendido oportunamente; los resultados
permitieron medir el sindrome de burnout a través de sus dimensiones; el 55% de
los trabajadores tienen alto agotamiento emocional, el 77% de los trabajadores
tienen alta despersonalizacidn y el 53% de los trabajadores tienen baja realizacién
personal, por lo que los trabajadores de la empresa presentan sindrome de

Burnout.

Hidrovo y Naranjo (2016) en la tesis Relacion entre las percepciones de
justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los docentes de
la PUCE (Ecuador), cuyo objetivo fue analizar la relacion que existe entre las
percepciones de justicia organizacional de los docentes con el nivel de compromiso
organizacional en las diferentes unidades académicas, a fin de determinar la
situacién actual y generar recomendaciones que contribuyan al mejoramiento y
fortalecimiento de los factores analizados, la investigacion fue de tipo correlacional,
la poblacidén estuvo compuesta por 1200 docentes de los cuales se tomaron para
la muestra solo 278, concluyeron que el compromiso afectivo impera con un
37.41%, lo que genera docentes con mayor estabilidad laboral, aceptacion de
metas, menos ausentismo, baja rotacion de personal y mayor satisfacciéon laboral,
le siguen al comportamiento afectivo el normativo con 32.73% y el de continuidad
con 29.86%.

Fuentes (2015) en la tesis Burnout y comportamiento organizacional
(Guatemala), tuvo como objetivo determinar la manera en que el burnout afecta el
comportamiento organizacional del departamento administrativo de la
Municipalidad de Totonicapan, la investigacion fue de tipo descriptivo, la poblacién
estuvo compuesta por 30 colaboradores que corresponden al 100% de los
colaboradores del area sujeta de estudio, concluyo que los colaboradores tienen un
burnout de nivel bajo ya que no muestran agotamiento al iniciar sus labores,
asimismo el 90% de los colaboradores estan satisfechos con sus labores y el 97%

muestra una actitud positiva dentro de sus labores; los resultados también
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mostraron que no existe sobrecarga laboral y hay un manejo adecuado del tiempo,
en vista que el 60% no sienten que sus actividades estan recargadas lo que se
refleja en sus funciones, responsabilidad y tareas, estos estan relacionados a los
conocimientos de su profesion, manifestado por el 87% de los colaboradores que

respondieron el instrumento de la variable comportamiento organizacional.

Sigcha (2013) en la tesis titulada EI sindrome de Burnout y su impacto en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa eléctrica provincial
Cotopaxi S.A. (Ecuador), cuyo objetivo fue estimar la prevalencia y factores
asociados del sindrome de burnout (deterioro profesional) y su impacto en el
rendimiento laboral, la investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel
exploratorio, descriptivo y correlacional, contd con una poblacion de 383
colaboradores y una muestra de 198 colaboradores, concluy6 que el 5.3% de los
colaboradores encuestados tienen un nivel bajo de agotamiento emocional; la
despersonalizacion fue alta en 10.2% mientras que la realizacion personal fue baja
en solo el 15.9%, quiere decir que los colaborados no presentan el sindrome de
burnout, porque para ello se toma en cuenta que el agotamiento emocional sea
nivel alto al igual que la despersonalizacion y un nivel bajo para la realizacién

personal.

Pérez (2013) en la tesis Relacién del grado de compromiso organizacional y
el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital publico (México),
tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables, la investigacion
fue tipo descriptivo-correlacional, de corte transversal y con disefio cuasi
experimental, con una muestra de 72 participantes pertenecientes a la institucion,
concluyo que los trabajadores en un 76.6% calificaron como alto y medio alto,
mientras que los trabajadores que tuvieron puntuaciones bajas fue de 23.3%, es
decir que cuentan con un bajo compromiso afectivo, el 56.7% obtuvo alta
puntuacion y el 43.4% tuvo calificaciones bajas, es decir que cuentan con un bajo
compromiso normativo y con relacion al compromiso de continuidad el 53.3% de
los trabajadores obtuvieron una calificacion alta y media alta mientras que, el 46.7%

restante tuvieron una calificacién medio bajo.
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1.2.2 Antecedentes nacionales

Chavez (2017) en la tesis Sindrome de quemarse por el trabajo y compromiso
organizacional en docentes del distrito de Parcoy, cuyo objetivo fue establecer la
relacion entre ambas variables, fue un tipo de estudio descriptivo con un disefio
correlacional, conté con una poblacion de 179 docentes, no conto muestra, los
instrumentos utilizados fueron el cuestionario sindrome de quemarse por el trabajo,
elaborado por Pedro Gil Monte (2011) y el cuestionario de compromiso
organizacional, adaptado por Saldafia (2010), cuyos resultados fueron que el
sindrome de quemarse por el trabajo fue de un nivel muy bajo (44%), mientras que
el compromiso organizacional fue de nivel alto (64%), concluyendo la existencia de

una correlacion inversa pero de grado pequefio con un Rho de -0.250.

De la Puente (2017) en la tesis Compromiso organizacional y motivacion de
logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo, tuvo
como objetivo identificar la relacion entre ambas variables, fue un estudio de tipo
descriptivo y un disefio transversal, conté con una poblacién de 150 empleados y
una muestra de 108, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario para el
compromiso organizacional de Betanzos y Paz (2007) y la escala de motivacién M-
L (1996), concluyo que el compromiso organizacional y sus dimensiones obtuvieron
un nivel medio de compromiso, mientras que la motivacion de logro y sus
dimensiones tuvieron un nivel alto; presento una correlacional positiva pero

pequefia entre ambas variables.

Churquipa (2017) en la tesis La relacion entre el marketing interno y el
compromiso organizacional en el personal del Centro de Salud Clas Santa Adriana—
Juliaca en el periodo 2016, cuyo objetivo fue identificar la relacion entre ambas
variables, conté con un disefio no experimental y correlacional, con un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo, la poblacion estuvo conformada por 68 trabajadores
y una muestra de 58 trabajadores, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario
de marketing interno de Bohnenberger (2005) y la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991), concluyo una relacion positiva y alta entre
ambas variables con un r=0.870 y una significancia de 0.000 con lo cual se rechaza

la hipotesis nula.
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Salvador (2016) en la tesis Sindrome de Burnout y clima laboral en docentes
de instituciones educativas del distrito de El Porvenir de la ciudad de Trujillo, cuyo
objetivo fue estimar la relacion entre ambas variables, conto con un disefio
correlacional de tipo descriptivo, con una poblacion de 135 docentes y una muestra
de 100 docentes, los instrumentos utilizados fueron el inventario de burnout de
Maslach (1981) y la escala de clima social en €l trabajo (1984), concluyendo una
correlacion significativa positiva entre ambas variables y sus respectivas

dimensiones con un coeficiente de contingencia de 0.91.

Pérez (2016) en la tesis titulada El clima organizacional y su influencia en el
compromiso organizacional: caso Sipan distribuciones S.A.C., cuyo objetivo
identificar si el clima organizacional influye sobre el compromiso organizacional,
conté con un tipo de estudio observacional, de disefio explicativo y enfoque
cuantitativo, cuya poblacion fue de 120 trabajadores y una muestra de 110
trabajadores, el instrumento utilizado constd de un solo cuestionario de 45
preguntas cerradas, 35 del clima organizacional y 10 del compromiso
organizacional, concluyendo que el clima organizacional obtuvo una media de 2.14
y el compromiso una media de 2.30, a su vez la existencia de una correlacion

directa muy significativa entre ambas variables.

Matias y Maguifia (2015) en la tesis titulada Marketing interno y compromiso
organizacional de los colaboradores del Banco de la Nacién Agencia 2, Huaraz,
2015, cuyo objetivo fue estimar la relacién entre ambas variables, contdé con un
disefio transversal, no experimental y correlacional-causal; cuya poblacién fue de
33 colaboradores, utilizo la encuesta como técnica y como instrumento el
cuestionario para medir ambas variables, concluyendo la existencia de una
correlacion directa y positiva entre el marketing interno y el compromiso

organizacional con coeficiente de Spearman de 83.2% (Rho = 0.832).

Garcia (2015) en la tesis titulada Sindrome de Burnout y compromiso
organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores—
Region Norte 2012, cuyo objetivo fue estimar la relacion entre ambas variables de
estudio, conté con un estudio de tipo descriptivo y un disefio correlacional, no

experimental, cuya poblacion fue de 83 trabajadores con una edad entre 23-54
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anos; los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de burnout de Maslach
(1981) y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991),
concluyendo que el agotamiento emocional y la despersonalizacion poseen un nivel
bajo y la realizacion personal un nivel alto, a su vez el compromiso organizacional

fue de nivel medio, con una correlacion inversa pero débil entre ambas variables.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Bases tedricas del compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1997) como “un estado psicoldgico que caracteriza la relacion
del empleado con la organizacion donde labora y tiene implicaciones para la

decision de continuar siendo miembro de la organizacion” (p. 11).

El compromiso organizacional es definido como el estado en el cual un
trabajador se encuentra identificado con la organizacion en la cual labora, asi como
con sus objetivos y desea permanecer en ella como uno de sus colaboradores
(Robbins, 1999, p. 142), es la actitud que presenta un trabajador respecto a su

entorno laboral.

El hecho que los trabajadores compartan metas y valores de la organizacién
puede acreditar que actuen en beneficio de la misma, asi como el compromiso que
tienen hacia su organizacién y su equipo hace que se relacionen de forma positiva
y con disposicion de ayudar y de adaptarse a incidentes imprevistos (Ilvancevich,
Konopaske y Matteson, 2006, p.161).

Mientras que el compromiso laboral para Araujo y Brunet (2011, p. 108) es
considerado “como el vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer
en la organizacién, debido a la motivacion implicita del trabajador”. Finalmente, el
compromiso organizacional segun Amoros (2007, p. 73) se refiere “al grado en que
un empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas,

ademas su deseo por quedarse en ella como integrante”.

El concepto de compromiso organizacional, sin duda se encuentra dentro del
area administrativa, ya que los empleadores buscan en su personal a trabajadores

comprometidos con su organizacion, considerandolo mas importante que la
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satisfaccion laboral, el compromiso organizacional es considerado como el nivel de
apego de los trabajadores hacia la organizacion (Arnold, Randal, et al, 2012, p.
220).

Para Salanova y Schaufeli (2009) citados por El Sahili (2015, p. 210) definen
al compromiso laboral como “una condicién motivadora un estado motivacional en

donde sobresalen los sentimientos positivos de cumplimiento profesional”.

De las informaciones desarrolladas se considero la propuesta de la teoria de
Meyer y Allen (1997) quienes consideran el compromiso organizacional como “un
estado psicologico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion
donde labora y tiene implicaciones para la decision de continuar como miembro de
la organizacién” (p. 11), por lo cual se considerd esta teoria por presentar sus

escalas ya validadas y a su vez ser la mas estudiada.
Modelos tedricos del compromiso organizacional.
Teoria unidimensional.

Segun Dunham, Grube y Castafieda (1994), como se cit6 en Meyer y Allen (1997)
inicialmente se destaca una linea de investigacion que divide el compromiso en
actitudinal y conductual. El comportamiento actitudinal, se refiere a la relacion que
tienen los trabajadores respecto a su centro laboral, considerando hasta que
posicion sus valores y objetivos son pertinentes con la organizacién (ausentismo,
rotacion de personal y productividad); mientras que el compromiso conductual
relaciona el por qué los trabajadores se sienten retenidos en la organizacién y como
enfrentan este dilema, los trabajadores continlan en su centro laboral por las

recompensas que reciben a cambio (Meyer y Allen, 1997, p. 9).
Teoria multidimensional de O'Reilly y Chatman.

O'Reilly y Chatman (1990), como se cita en Meyer y Allen (1997) consideran que el
afecto psicologico es la base del compromiso organizacional, para lo cual
establecieron tres dimensiones: “(@) Involucramiento instrumental con

recompensas extrinsecas, (b) Involucramiento basado en la afiliacion y (c)
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Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuales vy

organizacionales” (p. 20).

Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional de

Meyer y Allen.

Esta teoria, conceptualiza el compromiso organizacional bajo tres componentes
diferentes que serian el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el
compromiso normativo, no son excluyentes entre si, sino, que sefialan que los
trabajadores pueden experimentar los tres componentes del compromiso en
diferentes grados al mismo tiempo, por lo que éstos no serian nada mas que
componentes del concepto general que es el compromiso organizacional y tienen
en comun que son un estado psicolégico que caracteriza la relacion laboral entre
en trabajador con la organizacion y tiene implicancias en la decisién de continuar o

descontinuar su permanencia en la organizacion (Meyer y Allen, 1997, p. 67).

De las teorias sefaladas anteriormente, la presente investigacion se basa
en la teoria de los tres componentes del compromiso organizacional de Meyer y
Allen ya que estos son los autores bases de la investigacion.

Dimensiones del compromiso organizacional.

Para Meyer y Allen (1993) sefialaron tres componentes diferenciados del

compromiso organizacional:
Dimensién 1: Compromiso afectivo.

Meyer y Allen (1997) considera el compromiso afectivo se refiere “al apego
emocional, la identificacion y la participacion de los empleados en la organizacion.
Los empleados con un fuerte compromiso afectivo continlan trabajando con la

organizacion porque quieren hacerlo” (p. 11).

Es el nivel en el que los trabajadores tienen deseo de permanecer en su
centro de labores, ya que para ello los problemas que su centro presenta son propia
de ellos, por lo cual son capaces de esforzarse para dar soluciones (Aamodt, 2010,
p. 265).
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El compromiso afectivo es la identificacion psicolégica del trabajador con los
valores y objetivos de la empresa. El trabajador asume los objetivos y valores de la
organizacion, esta dispuesto a esforzarse en beneficio de esta, se preocupa por
sus problemas y por permanecer en ella (Araujo y Brunet, 2011, p. 108).

El compromiso afectivo consiste en la identificacion psicologica del
trabajador con los valores y filosofia de la empresa, esta identificacion y afinidad
con la organizacion se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de

pertenencia del trabajador hacia su empresa (Arciniega, 2013, p. 2).
Dimension 2: Compromiso de continuacion.

El compromiso de continuidad o permanencia (necesidad) segun Meyer y Allen
(1997) “se refiere a la conciencia de los costos asociados con dejar la organizacion.
Los empleados cuyo enlace principal a la organizacién se basa en el compromiso

de permanencia porque necesitan hacerlo” (p.11).

Segun Meyer y Allen (1991) citados por Rodriguez et al (2004) como
consecuencia de la “inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por
Su permanencia en la empresa y que perderia si abandona el trabajo. En este
sentido, en sociedades con altos indices de desempleo existe un bajo grado de

compromiso de continuacion” (p. 139).

Es el nivel en el que los trabajadores suponen que deben continuar en la
organizacion ya que han invertido periodos de trabajo, esfuerzo y dinero en su
centro laboral, a su vez le sera dificil encontrar otro trabajo de similares (Aamodt,
2010, p. 265).

Sefialan que el vinculo que tienen los colaboradores con la empresa es
caracter material, su continuidad depende de la percepcion que tiene en relacion
con lo que recibe del trabajo, porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo (Araujo
y Brunet, 2011, p. 108).
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Dimension 3: Compromiso normativo.

Meyer y Allen (1997) sefialan que el compromiso normativo “refleja una sensacion
de obligacién de continuar en el empleo. Los empleados con un alto nivel de
compromiso normativo sienten que deben permanecer con la organizacion” (p.11).
Es conocido como la lealtad que tienen los trabajadores hacia su centro de labores
por lo cual sienten agradecimiento por los beneficios obtenidos por la empresa,

como consecuencia de los logros realizados (p.33).

El compromiso normativo es el nivel en el que los trabajadores se sienten
obligados hacia su centro laboral ya que este centro ha invertido en él, por lo cual

deben permanecer dentro de esta (Aamodt, 2010, p. 266).

Asimismo, Araujo y Brunet (2011, p. 108) manifestaron que el compromiso
normativo es el “sentimiento de lealtad hacia la empresa motivado por presiones de

tipo cultural o familiar”.
Importancia del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional implica que las organizaciones fomenten el
compromiso de los trabajadores para lograr estabilidad laboral, reducir los
ausentismo y costos en rotacidn de personal. Por ello se cree que los trabajadores
con compromisos elevados trabajan mas y se se esfuerzan con mayor ahinco para
lograr objetivos. Consideran tres componentes importantes, como el deseo la
obligacién y el costo, por lo cual, los trabajadores con un fuerte compromiso afectivo
son aquellos que deciden quedarse porque asi lo desean, aquellos con compromiso
de normatividad fuerte se queda porque sienten que deberian hacerlo, y aquellos
con un fuerte compromiso de continuidad se quedan porque tienen para hacerlo
(Meyer y Allen, 2004, p.2).

Los empleados que desean quedarse tienden a realizar en un nivel mas alto
que aquellos que no lo hacen. Empleados que permanecen fuera de obligacion
tienden a superar a aquellos que no sienten esa obligacion, pero el efecto sobre el

rendimiento no es tan fuerte como el observado para el deseo.
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1.3.2 Bases tedricas del Sindrome de burnout

Segun la teoria psicosocial considera al burnout como “un proceso que desarrolla
la interaccion que se produce entre las caracteristicas del entorno laboral en el cual
una persona desempefia sus funciones y sus caracteristicas personales” (Boada y
Ficapal, 2012, p.130).

El progreso industrial, la globalizacion, el progreso en tecnologia y las
conexiones virtuales nos implantan nuevos desafios que sobrepasan nuestros
limites, destrezas y competencias generando estrés, lo cual repercute a
disfunciones fisicas, mentales y sociales dafiando nuestra salud, ocasionando la
disminucién de nuestra productividad y afectando nuestras relaciones familiares y
sociales (OMS, 2017, patrr. 2).

Maslach y Jackson (1981), como se citdé en Llaneza (2008) describieron al
burnout como “un sindrome de estrés cronico manifestado en las profesiones de
servicios de atencion intensa y prolongada a personas en situacion de necesidad y
dependencia”, a su vez consideraron que puede darse en profesiones de ayuda

como por ejemplo en personal de salud y personal educativo (p. 518).

Segun Maslach y Jackson (1981) como se citd en Llaneza (2008)
describieron a Maslach burnout Inventory (MBI) conformada por 22 items en la
escala de Likert, a su vez sefialaron tres sub escalas o dimensiones: (a)
agotamiento emocional, que describen los sentimientos de los trabajadores, (b)
despersonalizacion, en la cual describen la respuesta impersonal y la falta de
sentimientos hacia los sujetos, (c) realizacién personal, describe los sentimientos

de competencia y realizacién personal (p. 518).

Para Schultz (1995) “el estrés laboral es un trastorno que causa graves
dafios fisicos y que estda muy generalizado en la vida del hombre moderno; es de
origen y naturaleza primordialmente psicolégica’. Esto se ve reflejado en el
comportamiento de muchos trabajadores en su centro de labores, a través del tono

de voz, gestos, mirada, cansancio, mal humor, desinterés, silencio (p.130).

La definicion de Schaufeli y Enzmann (1998) citado por Sahili (2015) es una
de las mas aceptadas, considerando al burnout “como un persistente estado
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negativo de la mente, relacionado con el trabajo, el cual ocurre con individuos
normales. Sus caracteristicas particulares son agotamiento, desconsuelo, un
sentido de competencia reducida, baja motivacién y desarrollo de actitudes

disfuncionales en el trabajo” (p. 25).

El estrés reduce el estado motivacional, el compromiso laboral, asi como la
productividad ocasionando un mayor ausentismo, rotacioén del personal e incluso al
cese laboral. El trabajador se siente afectado que lo lleva a situaciones extenuantes
en las cuales tiene que valorar su salud versus su permanencia en el trabajo (OMS,
2017, parr.7).

El estrés esta determinado por la organizacion, el disefio y las relaciones
laborales, es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio
de las obligaciones, recursos y capacidades percibidos de una persona frente a
ciertas imposiciones, para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las

expectativas de la cultura organizativa de una empresa (OIT, 2016, p.62).

De las informaciones desarrolladas se considero la propuesta de la teoria de
Maslach y Jackson (1981), como se cit6 en Llaneza (2008) describieron al burnout
como “un sindrome de estrés cronico manifestado en las profesiones de servicios
de atencion intensa y prolongada a personas en situacion de necesidad y
dependencia” (p. 518), se considera esta teoria por ser una de las estudiadas y por
presentar sus escalas ya validadas y a su vez puede medirse en profesiones de
ayuda como por ejemplo en personal de salud y personal educativo.

Modelos teéricos del sindrome de burnout.

Los modelos tedricos del sindrome de burnout se basan en dos teorias, la teoria

clinica y la teoria psicosocial.
Teoria clinica.

Se considera que es el estado en el que el trabajador llega como consecuencia al
estrés laboral sufrido (Boada y Ficapal, 2012, p. 131). Segun Freudenberguer

(1974) define como la perdida y decepcion por el interés de la labor diaria que
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padecen profesionales que estan en contacto directo con personas gque estan en

su entorno.
Teoria psicosocial.

Considera al burnout como un proceso que se desarrolla por la interaccion de
caracteristicas del entorno laboral y caracteristicas personales (Boada y Ficapal,
2012, p. 131). Segun Maslach y Jackson, (1981) consideran al burnout como el
agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacién personal en el

trabajo.

De las teorias sefaladas anteriormente, la presente investigacion se basa
en la teoria psicosocial del sindrome de burnout basada en los autores principales
como Maslach y Jackson (1981) ya que estos son los autores bases de la

investigacion, los cuales consideran los tres componentes del sindrome de burnout.
Dimensiones del sindrome de burnout.

Segun Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) citados por Farias (2016, p. 28) las tres
dimensiones clave como respuesta a los factores estresantes cronicos

interpersonales en el trabajo son:
Dimension 1: Agotamiento Emocional.

Segun Maslach y Jackson (1981) como se cité en Llaneza (2008) el agotamiento
emocional, “describen los sentimientos de estar abrumado y agotado

emocionalmente por el trabajo” (p. 518).

El agotamiento es la manifestacion primaria del burnout y su dimension
central, aquellos que la padecen describen su propia experiencia relatando esta
sensacion de agotamiento o cansancio, es la dimension que mas se presenta y es
la mas estudiada conscientemente. Probablemente por ello, el burnout se define
como el agotamiento, sefialando algunos investigadores que las otras dimensiones
son innecesarias. Pero esta fuerte identificacion del sindrome con el agotamiento

no es un criterio suficiente para caracterizarlo; el agotamiento es el componente
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individual del burnout, pero no podemos dejarlo fuera del contexto porque se

perderia completamente la perspectiva del fenémeno (Farias, 2016, p. 28).
Dimensién 2: Despersonalizacion.

Segun Maslach y Jackson (1981) como se citO en Llaneza (2008) la
despersonalizacién, “describen la respuesta impersonal y la falta de sentimientos

hacia los sujetos objeto de atencién” (p. 518).

Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) citados por Farias (2016) la
despersonalizacién, es un intento de distanciarse del receptor de servicios
ignorando activamente las cualidades que les hacen personas unicas e
interesantes. Sus demandas son mas faciles de gestionar cuando se les considera
objetos impersonales del trabajo. Esta dimension es descrita como la respuesta
impersonal y fria en ocasiones insolente y desconsiderada hacia los receptores de
los servicios o cuidados del profesional. Fuera de los servicios humanos, la gente
utiliza el distanciamiento cognitivo desarrollando indiferencia o una actitud cinica

cuando estan agotados o desanimados (Farias, 2016, p. 29).

La reaccion inmediata al agotamiento se le conoce como distanciamiento,
toda la investigacion realizada sobre el sindrome establece constantemente la
relacion entre el agotamiento y la despersonalizacion en todos los ambitos

profesionales y corporativos.
Dimension 3: Realizacién personal.

Segun Maslach y Jackson (1981) como se citdé en Llaneza (2008) la realizacion
personal, “describe los sentimientos de competencia y realizacion personal exitosa

en el trabajo hacia los demas” (p. 518).

Lee y Ashforth (1996) citados por Farias (2016) mencionaron que la
ineficacia (sentimiento de realizacion personal reducida), se relaciona con las otras
dos dimensiones del sindrome, pero esta es mas compleja; en algunos casos
parece depender, hasta cierto punto, del agotamiento, de la despersonalizacion o
de una combinacién de ambos. Una situacion laboral con demandas crénicas y

abrumadoras que contribuya al agotamiento y a la despersonalizacion erosionara,
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muy probablemente el sentimiento de eficacia del trabajador. Ademas, el
agotamiento y la despersonalizacion interfieren en la eficacia: es dificil obtener un
sentimiento de realizacion personal en el momento en que uno se encuentra
(Farias, 2016, p. 29).

Causas del Sindrome de burnout.

Una respuesta de estrés depende o es provocada por los excesos de la situacion y
también de los recursos, habilidades o modo de comportarse del individuo en cada
situacién por lo que es dificil establecer el valor estresante objetivo, porque
depende de la forma como cada persona perciba cada situacion, sin embargo, es
imprescindible identificar las dos principales clases de estresores: (a) Estresores
psicosociales: son estimulos o situaciones que no causan directamente el estres,
pero se convierten en estresores por la interpretacion cognitiva o por el significado
qgue el individuo les asigna; (b) Estresores bioldgicos: son estimulos o situaciones
gue son estresares por su capacidad de producir en el organismo cambios
bioguimicos o eléctricos que disparan la respuesta del estrés, con independencia
de la interpretacion cognitiva que hagamos de la situacién (Labrador,1992, p.14).

Importancia del sindrome de burnout.

El sindrome de burnout segun Maslach y Jackson (1981) los trabajadores que
presentan sindrome de burnout teniendo en cuenta las caracteristicas de las tres
dimensiones seran aquellos que presentan: (a) Un nivel alto de despersonalizacion:
es decir, el individuo tiende a distanciarse de los demas, y a pensar en ellos como
objetos; (b) Un nivel bajo de realizacién personal: es decir, para el individuo su
trabajo no merece la pena (c) Un nivel alto de agotamiento emocional: es decir. el

individuo se siente fisica, psicologica y emocional agotado (Alves, 2016, p. 90).
1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general.

¢, Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout

en tecnologos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018?
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1.4.2 Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢ Cuél es la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso afectivo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018?
Problema especifico 2.

¢Cuél es la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso de continuidad y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia, Lima-20187?
Problema especifico 3.

¢Cuél es la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso normativo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018?
1.5 Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacion tedrica.

Segun Bernal (2010), existe justificacién teérica cuando el propésito del estudio es
generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar
una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del conocimiento existente.
En el caso de las ciencias econémico-administrativas, un trabajo investigativo tiene
justificacion tedrica cuando se cuestiona una teoria administrativa 0 una economica,
es decir, los principios que lo soportan, su proceso de implantacion o sus resultados
(p. 106).

La presente investigacion tiene importancia ya que proveera informacion
objetiva y actualizada sobre el compromiso organizacional y el sindrome de
burnout. por lo que puede llenar vacios en el conocimiento de la realidad capitalina
al identificar uno o varios factores que desencadenan dicho problema laboral.

Conociendo la magnitud de la gravedad del sindrome de burnout, como causa
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importante del agotamiento emocional, la despersonalizacion y la realizacion
personal del trabajador, motiva a la realizacion de este estudio para tratar de saber
cuanto conocen los tecnélogos médicos, pues se sabe gue esta se encuentra entre

las primeras causas abandono y ausentismo laboral.

Siendo este sindrome controlable y ocupando junto a otras un lugar
importante en las entidades. La falta de tratamiento y cuidado oportuno junto con el
incumplimiento de las indicaciones pueden afectar negativamente al compromiso

del trabajador en la parte afectiva, normativa o de continuidad.

1.5.2 Justificacién préctica

Segun Bernal (2010) una justificacién practica es “cuando su desarrollo ayuda a
resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse
contribuiran a resolverlo”. Los estudios de investigacién de pregrado y posgrado,
en el campo de las ciencias econOmicas y administrativas en general son de
caracter practico o bien describen o analizan un problema o plantean estrategias

gue podrian solucionar problemas reales si se llevaran a cabo (p. 106).

La investigacion beneficiara a las autoridades del instituto nacional de
oftalmologia, para que realicen evaluaciones permanentes a sus trabajadores para
evitar que el sindrome de burnout se expande y afecte el compromiso de los

trabajadores, asimismo beneficiara al trabajador y sus familiares.
1.5.3 Justificacion metodoldgica

Segun Bernal (2010) en una investigacion cientifica hipotética-deductiva, la
justificacién metodoldgica del estudio se da “cuando el proyecto que se va a realizar
propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido
y confiable” (p. 107).

La investigacion proporciona un instrumento para cada variable que
previamente a su ejecucion fue validado y paso la prueba de confiabilidad Alfa de
Cronbach, por lo tanto, la investigacion también ofrece un conocimiento vivo a
través del establecimiento de la correlacidén de las variables gracias al coeficiente

de correlacién de Spearman para datos ordinales.
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1.6 Hipodtesis
1.6.1 Hipétesis general

Existe una relacion inversa entre el compromiso organizacional y el sindrome de

burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmoldgico, Lima-2018.
1.6.2 Hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1.

Existe relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso afectivo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018.
Hipotesis especifica 2.

Existe relacion entre el compromiso organizacional en su dimensién
compromiso de continuidad y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018.
Hipotesis especifica 3.

Existe relacion entre el compromiso organizacional e su dimension
compromiso normativo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout

en tecnologos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018.
1.7.2 Objetivos Especificos
Objetivos Especificos 1.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso afectivo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018.
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Objetivos Especificos 2.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso de continuidad y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018.
Objetivos Especificos 3.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional en su dimension
compromiso normativo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto

nacional de oftalmologia, Lima-2018.



II. Método
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2.1 Disefo de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) “es la observacion de las variables tal y como se dan en su ambito
natural, para luego ser analizados; este disefio no manipula las variables sujetas
de estudio” (p. 149), es decir, la investigacion no hace variar de manera intencional
el compromiso organizacional para observar su efecto en el sindrome de burnout

en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia.

Es transversal, porque “recolecta la informacion en un solo momento, es
decir en un tiempo unico. El propdsito de este tipo de investigacion es la descripcion
de las variables y su posterior andlisis de incidencia y su interrelacion en un

momento determinado” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 151).

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2010) considera que es correlacional ya
que “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacidon que exista entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto particular”
(p.81). Es correlacional ya que buscé determinar la relacion existente entre el

compromiso organizacional y el sindrome de burnout de los tecnologos.

Esquema: o,
/
<&
\ l
02
Donde:
M = Muestra

01 = Compromiso organizacional
O2 = Sindrome de burnout

r = Relacion de las variables de estudio



37

Metodologia.

Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que permitié el control de las
variables de estudio para medirlas y compararlas con estudios similares, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el enfoque cuantitativo “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicidbn numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p. 4).

Por lo expuesto el método usado fue el hipotético deductivo, que es la base
de toda investigacion cientifica, para Tamayo (2003) este método “consiste en
desarrollar una teoria empezando por formular sus puntos de partida y deduciendo
luego sus consecuencias con la ayuda de las subyacentes teorias formales”
(p.150).

Tipo de investigacion.

La investigacion fue basica, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) tiene
como finalidad “producir conocimiento y teorias, poniendo todo su empeiio en la
busqueda de conocimiento o soluciones, manteniendo siempre la objetividad y la

mente abierta para tomar las decisiones adecuadas” (p. 115).

El alcance de la investigacion fue de nivel descriptivo (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010) porque “busca especificar propiedades,

caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice” (p. 80).
2.2 Variables, Operacionalizacion

Se establecieron dos variables de estudio: compromiso organizacional y sindrome
de burnout, dichas variables fueron de naturaleza cualitativa y de escala ordinal,

por lo cual, se establecieron relaciones de orden entre ambas variables.
2.2.1 Definicion conceptual de las variables.
Variable 1: Compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1997) sefalaron que el compromiso organizacional es “un estado
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psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la organizaciéon donde
labora y tiene implicaciones para la decision de continuar como miembro de la

organizacion” (p.11).
Variable 2: sindrome de burnout.

Maslach y Jackson (1981), como se citd en Llaneza (2008) describieron al burnout
como “un sindrome de estrés cronico manifestado en las profesiones de servicios
de atencién intensa y prolongada a personas en situacion de necesidad y

dependencia” (p. 518).
2.2.2 Definicién operacional de las variables.
Variable 1: Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se midio bajo tres dimensiones, tomando en cuenta
el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, fue medido con el instrumento
de Meller y Allen (1997), constituido en 18 items en escala de Likert: (1) total en
desacuerdo (2) en desacuerdo, (3) ni en desacuerdo, ni de acuerdo, (4) de acuerdo
y (5) total de acuerdo, los rangos de medicion fueron: bajo (18-41), medio (46-65),
alto (66-90), establecidos fueron que recoge la informacién y facilita el

procesamiento de datos.
Variable 2: Sindrome de burnout.

El sindrome de burnout se midi6 bajo tres dimensiones, tomando en cuenta el
agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal, fue medido con
el instrumento de Maslach Burnout Inventory (1981), es la escala mas utilizada para
medir el sindrome de burnout en sector asistencial, constituido por 22 items en
escala de Likert: (0) nunca, (1) pocas veces al afio o0 menos, (2) una vez al mes o
menos, (3) unas pocas veces al mes, (4) una vez a la semana, (5) pocas veces a
la semana, (6) todos los dias, los rangos de mediciéon fueron: bajo (0-43), medio
(44-87), alto (88-131), que recoge la informacion y facilita el procesamiento de

datos.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable: Compromiso organizacional

. . . : Escala de medicion Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
de valores rangos
Gusto .
Compromiso 1,2, 3, 4,5, (%) Balg. (7- 25)2
afectivo Pertenencia 6,7 (2) Medio (16 - 24)
Significado (3) Alto (25 - 34)
(1) Total en desacuerdo
Sueldo y prestaciones (2) En desacuerdo .
Compromiso de 8.9 10,11, (3) Nien desacuerdo, nide (1) Bajo (5-11)
continuidad Oferta laboral 12 acuerdo (2) Medio (12 - 18)
Bienestar familiar (4) De acuerdo (3) Alto (19 - 26)
(5) Total de acuerdo
Moral .
Sy
i Ventajas laboral -
normativo entajas laborales 16, 17, 18 3 Alto (23 - 30)
Fidelidad
Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable: Sindrome de burnout

Escala de medicién Niveles y

Dimensiones Indicadores items
de valores rangos

Con el trabajo asistencial
(1) Alto (0 - 11)

Agotamiento Con el trabajo 1,2,3, 4,5, \
er%ocional administrativo 6 (2) Medio (12 - 23)
Con la sobrecarga de (3) Bajo (24 - 36)
trabajo (0) Nunca
(1) Pocas veces al
afio 0 menos
Actitud de frialdad en el (2) Una vez al mes o
trabajo menos
i i iami 7,8,9,10, (3) Unas pocas veces (1) Alto (0 - 15)
Despersonalizacion ?g::tlléds %ngrt]?:glamlento 11,12, 13, gu)mes P (2) Medio (16 - 31)
Actitud de distanciamiento 14 (4) Unavez ala (3) Bajo (32 - 48)
en el trabajo semana
(5) Pocas veces a la
- semana
Se““”.“em.o de (6) Todos los dias
autoeficacia
Realizacion Sentimiento de 15,16, 17, (1) Alto (0 - 15)
personal com . . 18, 19, 20, (2) Medio (16 - 31)
promiso con el trabajo 21, 22 (3) Bajo (32 - 48)

Sentimiento de
cumplimiento en el trabajo
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2.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacion.

La poblacion de una investigacion “es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p. 174), la poblacion estuvo conformada por 60 tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia.

Cabe destacar que la presente investigacién carece de muestra, por ser
objeto de estudio la totalidad de la poblacion.

Criterios de inclusion.

Se consider6 como criterios de inclusion, ser tecnélogo médico del instituto nacional
de oftalmologia con un periodo de 3 meses de antigiiedad durante el afio 2018 y
tener deseo de participar en el estudio.

Criterios de Exclusion.

Se excluye al personal que no asisti6 el dia de la encuesta y/o se encuentre de

vacaciones.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas de recolecciéon de datos.

La técnica que se aplicé fue la encuesta, segun Pérez (2007) “se basa en un
conjunto de preguntas que se formulan al participante, cuya informacion constituye
la informacion primaria necesaria para el investigador acorde a los objetivos de su

investigaciéon” (p. 72).

La aplicacién de dichas encuestas estuvo dirigida a los tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia en el afio 2018.

Instrumentos de recoleccién de datos.

En la investigacién el instrumento a usado fue el cuestionario, que segin Malhotra

(2004), “es un conjunto formal de preguntas para obtener informacién de
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encuestados, este por lo general es s6lo un elemento de un paquete de recopilacion
de datos que también puede incluir: primero, procedimientos de trabajo de campo;
segundo, alguna recompensa, regalo o pago ofrecido a los encuestados y tercero
ayudas de comunicacion, como mapas, fotografias, anuncios y productos” (p. 280).

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron: el
cuestionario para del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997),
estructurado por 18 items y el Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y
Jackson (1981), estructurado por 22 items descritos en las respectivas fichas

técnicas.
Ficha técnica del instrumento 1

Nombre del instrumento Escala para el estudio del compromiso

organizacional

Autor y Afio Meyer, Allen y Smith — 1997
Procedencia USA

Institucién Instituto nacional de oftalmologia.
Universo de estudio Tecnélogos médicos

Nivel de confianza 95.0%

Margen de error 5.0%

Tamafo muestral 60

Tipo de técnica Encuesta

Tipo de instrumento Escala

Fecha de trabajo de campo 15 de enero 2018

Escala de medicion Conformada por 3 dimensiones: compromiso

afectivo, de continuidad y normativo.

Tiempo utilizado Aproximadamente 15 minutos

Baremacion.
Para la baremacion se consideraron las puntuaciones tipicas a escalas, las que se

presentan en la tabla 3.
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Baremo de la variable Compromiso organizacional

. Compromiso
Nivel P

Compromiso de

Compromiso  Compromiso

afectivo continuidad normativo organizacional
Alto 25-34 19- 26 22-30 66 — 90
Medio 16 — 24 12-18 14-21 42 - 65
Bajo 7-15 5-11 6-13 18- 41

Ficha técnica del instrumento 2

Nombre del instrumento
Autor y Afio
Procedencia

Institucion

Universo de estudio
Nivel de confianza
Margen de error
Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo

Escala de medicion

Tiempo utilizado

Baremacion.

Escala revisada para el sindrome de Burnout
Maslach y Jackson — 1981

USA

Instituto Nacional de Oftalmologia.
Tecnologos médicos

95.0%

5.0%

60

Encuesta

Escala

15 de enero 2018

Conformada por 3 dimensiones: agotamiento
emocional, despersonalizacion vy realizacion

personal.

Aproximadamente 15 minutos

El Instrumento de “sindrome de burnout” utiliza la escala de Likert: (0) Nunca, (1)

Pocas veces al afilo o menos, (2) Una vez al mes o menos, (3) Unas pocas veces

al mes, (4) Una vez a la semana, (5) Pocas veces a la semanay (6) Todos los dias.
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Sindrome de

Nivel Agotamiento Despersonalizacién Realizacion

emocional personal burnout
Alto 24 - 36 32-48 32-48 88 - 131
Medio 12 -23 16-31 16-31 44 — 87
Bajo 0-11 0-15 0-15 0 -43

2 5 Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validaciéon de los instrumentos

Segun Bernal (2010) la validez “tiene que ver con lo que mide el cuestionario y cuan

bien lo hace” (p. 302). Dicho ello, para el presente estudio se utiliza el juicio de tres

expertos de la Universidad Cesar Vallejo, para dar validez a los instrumentos de

recoleccion; a través del formato Informe de opinion de expertos del instrumento de

investigacién, que considera 3 aspectos de validacion: Claridad, pertinencia, y

relevancia, mediante este proceso los expertos establecieron que ambos

instrumentos son aplicables.

Tabla 5.

Validez de los instrumentos, segun expertos

Experto Compromiso organizacional Condicion final
Pertinencia  Relevancia Claridad Suficiencia

Juezl si Si Si Si Aplicable

Juez2  si Si Si Si Aplicable

Juez3 si Si Si Si Aplicable

Sindrome de burnout Condicion final

Pertinencia Relevancia  Claridad  Suficiencia

Juezl si Si Si Si Aplicable

Juez2  si Si Si si Aplicable

Juez3 si Si Si si Aplicable
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Confiabilidad de los instrumentos

Segun Bernal (2010) la confiabilidad es “la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina en distintas ocasiones

con los mismos cuestionarios” (p. 302).

Grande y Abascal (2014) sefiala que el coeficiente Alfa de Cronbach “es una
prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de una escala. Mide en
un momento del tiempo y sin necesidad de hacer repeticiones, la correlacion

esperada entre la escala actual y otra forma alternativa” (p. 246).

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos en la investigacion
contienen items con respuestas politbmicas, por lo que fueron evaluados a través
del coeficiente alfa de Cronbach con la finalidad de determinar su consistencia
interna, analizando la correlacion media de cada item con todas las demas que
integran dicho instrumento. A su vez para hallar el coeficiente de confiabilidad, se
aplicé la prueba piloto, siendo analizada por el alfa de Cronbach con la ayuda del
software estadistico SPSS 21.

Tabla 6.

Resultados del analisis de fiabilidad de las variables

Instrumento Alfa de Cronbach N° items
Compromiso organizacional 0.987 18
Sindrome de burnout 0.985 22

En la tabla 6 se realiz6 el calculo del indice alfa de Cronbach a través del software
estadistico SPSS 21, con resultados de 0.987 y 0.985, se asumi6 que los

instrumentos eran altamente confiables y procedia su aplicacion.

2.6 Métodos de analisis de datos

Para el analisis de datos se utilizé y ejecuto el programa estadistico SPSS 21, se

exploré los datos para analizarlos y visualizarlos por las variables compromiso
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organizacional y sindrome de burnout, se evalto la confiabilidad del instrumento a
traveés del coeficiente de alfa de Cronbach, se realizdé el analisis estadistico
descriptivo de las variables y dimensiones a través de la distribucion de frecuencias,
la medida comparativa de las variables a través de la tabla cruzada, finalmente se
utilizé la estadistica inferencial para la contratacion de las hipotesis a través de la
prueba coeficiente de correlacion de Spearman, y se concluyé con la preparacion
de los resultados a través de tablas y graficos cada uno con sus respectivos

comentarios.

2.7 Aspectos éticos

En la presente investigacion se utilizaron citas bibliograficas de tedricos teniendo
en cuenta las consideraciones éticas, y sin evitar el estudio de investigacién ni la
propiedad intelectual, los derechos de los autores y la calidad de los datos
obtenidos en esta investigacion ya que como profesionales en formacion debemos
tener siempre presente cuél es la ética que debe tener durante su formacién y

demostrar mediante ello el grado de profesionalismo.

Asimismo, la investigacibn no es so6lo un acto técnico, es ante todo el
ejercicio de un acto responsable, por este motivo la investigacién no oculto a los
colaboradores la naturaleza de la investigacién, exponer a los colaboradores a
actos gque podrian perjudicarles, jamas invadio su intimidad, los datos consignados

son reales y fieles a su naturaleza, sin manipulacion por parte del investigador.
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 7.

Descripcidn de las frecuencias de los niveles del compromiso organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 50%
Medio 20 33.3%
Alto 10 16.7%
Total 60 100%

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0

Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional

Figura 1. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso

organizacional.

En la Tabla 7 y Figura 1, se observa que un 50.0% de tecndlogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al compromiso
organizacional en un nivel “bajo”, un 33.3% en un nivel “medio” y un 16.7% en un
nivel “alto”. Por lo cual existe un nivel bajo en cuanto al compromiso organizacional

en tecnologos médicos del instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 8.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 23 38.3%
Medio 27 45.0%
Alto 10 16.7%
Total 60 100%

45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0

Bajo Medio Alto

Compromiso afectivo

Figura 2. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso afectivo.

En la Tabla 8 y Figura 2, se observa que un 45.0% en tecnélogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al compromiso afectivo en
un nivel “medio”, un 38.3% en nivel “bajo” y un 16.7% en un nivel “alto”. Por lo cual
existe un nivel medio en cuanto al compromiso afectivo en tecndlogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 9.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso de continuidad.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 36 60.0
Medio 5 8.3
Alto 19 31.7
Total 60 100.0

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

“

Bajo Medio Alto

0,0
Compromiso de continuidad

Figura 3. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso de

continuidad.

En la Tabla 9 y Figura 3, se observa que un 60.0% en tecnélogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al compromiso de
continuidad en un nivel “bajo”, un 31.7% en un nivel “alto” y un 8.3% en un nivel
“medio”. Por lo cual existe un nivel bajo en cuanto al compromiso de continuidad en

tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia.



50

Tabla 10.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso normativo.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 50.0
Medio 20 33.3
Alto 10 16.7
Total 60 100.0

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0

Bajo Medio Alto

Compromiso normativo
Figura 4. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso normativo.

En la Tabla 10 y Figura 4, se observa que un 50.0% en tecnélogos médicos del
Instituto Nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al compromiso normativo
en un nivel “bajo”, un 33.3% en un nivel “medio” y un 16.7% en un nivel “alto”. Por
lo cual existe un nivel bajo en cuanto al compromiso normativo en tecndélogos

médicos del instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 11.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del sindrome de burnout.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 31.7
Medio 11 18.3
Alto 30 50.0
Total 60 100.0

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0

Bajo Medio Alto

Sindrome de Burnout
Figura 5. Descripcion de las frecuencias de los niveles del sindrome de burnout.

En la Tabla 11 y Figura 5, se observo que un 50.0% en tecnélogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al Sindrome de burnout en
un nivel “alto”, un 31.7% en un nivel “bajo” y un 18.3% en un nivel “medio”. Por lo
cual existe un nivel alto respecto al sindrome de burnout en tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 12.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del agotamiento emocional.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 31.7
Medio 17 28.3
Alto 24 40.0
Total 60 100.0

40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

50

0,0
Bajo Medio Alto

Agotamiento emocional
Figura 6. Descripcidn de las frecuencias de los niveles del agotamiento emocional.

En la Tabla 12 y Figura 6, se observa que un 40.0% en tecnélogos médicos del
Instituto Nacional de oftalmologia encuestados ubicaron al agotamiento emocional
en un nivel “alto”, un 31.7% en un nivel “bajo” y un 28.3% en un nivel “medio”. Por
lo cual existe un nivel alto respecto al agotamiento emocional en tecnologos

médicos del instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 13.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la despersonalizacion.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 16.7
Medio 27 45.0
Alto 23 38.3
Total 60 100.0

45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

Bajo Medio Alto

Despersonalizacion
Figura 7. Descripcién de las frecuencias de los niveles de la despersonalizacion.

En la Tabla 13 y Figura 7, se observa que un 45.0% en tecnologos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron a la despersonalizacién en
un nivel “medio”, un 38.3% en un nivel “alto” y un 16.7% en un nivel “bajo”. Por lo
cual existe un nivel medio respecto a la despersonalizacion en tecndlogos médicos

del instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 14.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la realizacion personal.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 31.7
Medio 18 30.0
Alto 23 38.3
Total 60 100.0

40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

Bajo Medio Alto

Realizacion personal
Figura 8. Descripcion de las frecuencias de los niveles de la realizacién personal.

En la Tabla 14 y Figura 8, se observa que un 38.3% en tecnélogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia encuestados ubicaron a la realizacién personal en
un nivel “alto”, un 31.7% en un nivel “bajo” y un 30.0% en un nivel “medio”. Por lo
cual existe un nivel alto respecto a la realizacién personal en tecn6logos médicos

del instituto nacional de oftalmologia.
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Tabla 15.

Tabla cruzada: Compromiso organizacional vs sindrome de burnout.

Sindrome de burnout

Bajo Medio Alto Total
Recuento 0 0 30 30
. % dentro de Sindrome o o 0 o
Bajo de burnout 0.0% 0.0% 0.0% 50.0%
% del total 0.0% 0.0% 50.0% 50.0%
Recuento 9 11 0 20
. 0 .
Compromiso 1o % dentro de Sindrome 0, 100.0% 0.0% 33.3%
organizacional de burnout
% del total 15.0% 18.3% 0.0% 33.3%
Recuento 10 0 0 10
0 .
Alto % dentro de Sindrome ) 5, 0.0% 0.0% 16.7%
de burnout
% del total 16.7% 0.0% 0.0% 16.7%
Recuento 19 11 30 60
% dentro de Sindrome o o 0 o
Total de burnout 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%
% del total 31.7% 18.3% 50.0% 100,0%
50,0%
50,0%
45,0%
40,0%
35,0%
30,0%
25.0% 18,3%
,3%
20,0% 15,00 2%
15,0%
10,0% 9
0,0% 0.0% 0.0% 0,0%
5,0%
A |/
0,0%

Bajo Medio Alto
Sindrome de Burnout

= Compromiso organizacional Bajo % del total = Compromiso organizacional Medio % del total = Compromiso organizacional Alto % del total

Figura 9.Tabla cruzada: Compromiso organizacional vs sindrome de burnout.

En la Tabla 15 y Figura 9, se observd que el 50.0% en tecnélogos meédicos del
instituto nacional de oftalmologia, perciben que el compromiso organizacional es
bajo y el sindrome de burnout alto; por otro lado, el 18.3% califico al compromiso
organizacional y el Sindrome de burnout como medio y el 16.7% considero al

compromiso organizacional como alto y bajo al Sindrome de burnout.
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3.2. Contrastacion de la hipotesis
De la Hipotesis general.

Ho: No existe una relacion inversa entre el compromiso organizacional y el
sindrome de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de

oftalmologia, Lima-2018.

Hi:  Existe una relacion inversa entre el compromiso organizacional y el sindrome
de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Nivel de significancia = 0.05

Regla de decision: Si p valor < 0.05 en este caso se rechaza el Ho
Si p valor > 0.05 en este caso se acepta el Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 16.

Correlacion entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout.

Compromiso Sindrome de

organizacional burnout
Coeficiente de correlacion 1.000 -.953**
Compromiso Sig. (bilateral) . .000
organizacional N
Rho de 60 60
Spearman
Coeficiente de correlacion -.953** 1
Sindrome de . .
burnout Sig. (bilateral) .000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 16, el resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es
igual a -0.953** por lo que se determina que existe una correlacién negativa y muy
alta al nivel de 0.05. La variable 1: compromiso organizacional sobre la variable 2:

sindrome de burnout, asimismo, se evidencia, que el nivel de significancia
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(sig.=0.000) es menor que el nivel de confianza p=0.05 por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula (Ho).
Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe una relacion inversa entre el compromiso afectivo y el sindrome de
burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-
2018.

Hi:  Existe una relacion inversa entre el compromiso afectivo y el sindrome de
burnout en tecn6logos medicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-
2018.

Nivel de significancia = 0.05

Regla de decision: Si p valor < 0.05 en este caso se rechaza el Ho
Si p valor > 0.05 en este caso se acepta el Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 17.

Correlacion entre el compromiso afectivo y el sindrome de burnout.

Compromiso Sindrome de

afectivo burnout
Coeficiente de correlacion 1.000 -.819"
Compromiso . . .000
afectivo Sig. (bilateral)
N 60 60
Rho de
Spearman -.819" 1
. Coeficiente de correlacion
Sindrome de
burnout ;1. bilateral) 000
60 60

N

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 17, el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
igual a -0.819** por lo que se determina que existe una correlacion negativa y alta

al nivel de 0.05. La dimension 01 de la variable 1. compromiso afectivo sobre la
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variable 2: Sindrome de burnout, asimismo, se evidencia, que el nivel de

significancia (sig.=0.000) es menor que el nivel de confianza p=0.05 por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula (Ho).

Hipodtesis especifica 2.

HO:

H1:

No existe una relacion inversa entre el compromiso de continuidad y el
sindrome de burnout en tecnologos médicos del instituto nacional de

oftalmologia, Lima-2018.

Existe una relacion inversa entre el compromiso de continuidad y el sindrome
de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Nivel de significancia = 0.05

Regla de decision: Si p valor < 0.05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0.05 en este caso se acepta el Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 18.

Correlacién entre el compromiso de continuidad y el sindrome de burnout.

Compromiso  Sindrome de

de continuidad burnout
Coeficiente de correlacion 1.000 -.926"
Compromiso
de Sig. (bilateral) .000
continuidad
N 60 60
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion -.926" 1
Sindrome ] ]
de burnout  Sig. (bilateral) .000
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la Tabla 18, el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es

igual a -0.926** por lo que se determina que existe una correlacién negativa y muy
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alta al nivel de 0.05. La dimension 02 de la variable 1: compromiso de continuidad
sobre la variable 2: sindrome de burnout, asimismo, se evidencia, que el nivel de
significancia (sig.=0.000) es menor que el p=valor 0.05 por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula (Ho).

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion inversa entre el compromiso normativo y el sindrome
de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Hi:  Existe una relacion inversa entre el compromiso normativo y el sindrome de
burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-
2018.

Nivel de significancia = 0.05

Regla de decision: Si p valor < 0.05 en este caso se rechaza el Ho
Si p valor > 0.05 en este caso se acepta el Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 19.

Correlacién entre el compromiso normativo y el sindrome de burnout.

Compromiso  Sindrome de

normativo burnout
Coeficiente de correlacion 1.000 -.953"
Compromiso ) ]
normativo Sig. (bilateral) .000
Rho de N 60 60
Spearman - .
Coeficiente de correlacion -.953" 1
Sindrome de
burnout Sig. (bilateral) .000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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En la Tabla 19, el resultado del coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
igual a -0.953** por lo que se determina que existe una correlacion negativa y muy
alta al nivel de 0.05. La dimension 03 de la variable 1: compromiso normativo sobre
la variable 2: Sindrome de burnout, asimismo, se evidencia, que el nivel de
significancia (sig.=0.000) es menor que el p=valor 0.05 por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula (Ho).



V. Discusion
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De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta a los tecnélogos médicos
del instituto nacional de oftalmologia, en cuanto a la hipotesis general, el grado de
relacion entre las variable compromiso organizacional y Sindrome de burnout
determinado por el Rho de Spearman = -0.953, significa que existe relacion
significativa negativa y muy alta entre las variables, con un p valor de 0.000, donde
p < 0.05 lo que corrobora que la relacion entre el compromiso organizacional y el
Sindrome de burnout es negativa, por lo tanto los tecn6logos médicos encuestados
manifestaron que el compromiso organizacional es bajo por ello es que el sindrome
de burnout es alto, esto se sustentan en que las variables son indirectamente

proporcional.

Dichos hallazgos son similares a los encontrados por Garcia (2015), en la
tesis Sindrome de Burnout y compromiso organizacional en trabajadores,
comprueba que la relacion entre ambas variables es negativa, respecto al
agotamiento emocional y el compromiso encontré una correlacion de -0.244 por
tanto cuando incremente el agotamiento emocional (el empleado no cuenta con
recursos emocionales para enfrentar problemas y conflictos), el compromiso
organizacional disminuira, es decir tendra un rendimiento laboral menor. Por otro,
lado se encontré una relacidén positiva entre la dimensién despersonalizacion vy el
compromiso organizacional es de 0.164 y entre la dimension realizacion personal

en el trabajo y el compromiso organizacional fue de 0.244.

Mientras que Chavez (2017) quien en la tesis sindrome de quemarse por el
trabajo y compromiso organizacional en docentes, consideré que el sindrome de
guemarse por el trabajo fue de un nivel muy bajo (44%), mientras que el
compromiso organizacional fue de nivel alto (64%), encontré un Rho de -0.250 por

tanto existe una correlacion inversa, pero de grado pequefio.

A su vez, Sigcha (2013), encontrd que el 5.3% de los trabajadores tuvieron
un nivel bajo de agotamiento emocional; la despersonalizacion fue alta en 10.2%
mientras que la realizacion personal fue baja en solo el 15.9%, quiere decir que los
colaborados no presentan sindrome de burnout, porque para ello se toma en cuenta
gue el agotamiento emocional sea nivel alto al igual que la despersonalizacion y un

nivel bajo para la realizacion personal.
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Fuentes (2015) en la tesis Burnout y comportamiento organizacional),
discrepa con la presente investigacion ya que concluyé que los colaboradores
tienen un burnout de nivel bajo mientras en la presente investigacion su nivel
considerado fue alto; los colaboradores en el antecedente no muestran agotamiento
al iniciar sus labores en la tesis, el 40.0% presenta agotamiento emocional,
asimismo el 90% de los colaboradores estan satisfechos con sus labores y el 97%
muestra una actitud positiva dentro de sus labores; los resultados también
mostraron que no existe sobrecarga laboral y hay un manejo adecuado del tiempo,
en vista que el 60% no sienten que sus actividades estan recargadas lo que se
refleja en sus funciones, responsabilidad y tareas, estos estan relacionados a los
conocimientos de su profesion, manifestado por el 87% de los colaboradores que

respondieron el instrumento de la variable comportamiento organizacional.

Otras tesis que discrepa con los resultados de la investigacion es la de
Salvador (2016), en la cual concluy6 que el sindrome de burnout y el clima laboral,
asi como sus dimensiones entre si, se relacionaron directamente y poseen una alta

significancia, con un coeficiente de contingencia de 0.91.

Barrios (2016) en la tesis Relacion entre el Sindrome de Burnout y
estrategias de afrontamiento en los trabajadores de la industria Aje Bolivia La Paz
y El Alto, en donde el sindrome de burnout cada vez con mayor frecuencia se
presenta en los diferentes escenarios laborales y sus sistemas son aun muy dificiles
de definir y generalmente son confundidos con otros problemas laborales o
personales minimizando los riesgos y sus consecuencias que pueden evitarse si es
atendido oportunamente; los resultados permitieron medir el sindrome de burnout
a través de sus dimensiones; el 55% de los trabajadores tienen alto agotamiento
emocional, el 77% de los trabajadores tienen alta despersonalizacion y el 53% de
los trabajadores tienen baja realizacion personal, por lo que los trabajadores de la

empresa presentan sindrome de Burnout.

Con respecto a los resultados obtenidos por la encuesta a los los tecnologos
meédicos del instituto nacional de oftalmologia, en cuanto a la hipétesis especifica
1, el grado de relacién entre las variable compromiso afectivo y sindrome de

burnout determinado por el Rho de Spearman = -0.819, significa que existe relacion
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significativa negativa y alta entre las variables, con un p valor de 0.000, donde
p<0.05 lo que corrobora que la relacion entre el compromiso afectivo y el sindrome
de burnout es negativa, por lo tanto los tecndlogos médicos encuestados
manifestaron que el compromiso afectivo es bajo por ello es que el sindrome de
burnout es alto, esto se sustentan en que las variables son indirectamente

proporcional.

Hidrovo y Naranjo (2016) en la tesis Relacién entre las percepciones de
justicia organizacional y el nivel de compromiso, sefalaron que el compromiso que
impera en los docentes es el compromiso afectivo con 37.41%, lo que genera
docentes con mayor estabilidad laboral, aceptacion de metas, menos ausentismo,
baja rotacion de personal y mayor satisfaccion laboral, discrepa en cierto punto
porque el compromiso afectivo en los tecnélogos médicos fue medio en 45.0%.

Con relacién a los resultados obtenidos por la encuesta a los tecnologos
meédicos del instituto nacional de oftalmologia, en cuanto a la hipétesis especifica
2, el grado de relacion entre las variable compromiso de continuidad y sindrome de
burnout determinado por el Rho de Spearman =-0.926, significa que existe relacion
significativa negativa y muy alta entre las variables, con un p valor de 0.000, donde
p < 0.05 lo que corrobora que la relacion entre el compromiso de continuidad y el
sindrome de burnout es negativa, por lo tanto los tecndlogos médicos encuestados
manifestaron que el compromiso de continuidad es bajo por ello es que el sindrome
de burnout es alto, esto se sustentan en que las variables son indirectamente

proporcional.

En la tesis De la Puente (2017) en la tesis compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Truijillo, sefialo que el personal de la municipalidad de Trujillo obtuvo un compromiso
organizacional medio al igual que en sus dimensiones el nivel también fue medio y
una motivacion de nivel alto; siendo la correlacional significativa directa pero
pequefia. En el mismo sentido Churquipa (2017) en la relacion entre el marketing
interno y el compromiso organizacional del centro de salud Clas Santa Adriana,

seflalando una correlacién significativa y alta entre ambas variables con un Rho de
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0.718, del mismo modo encontrd correlacion positiva entre el marketing interno y

las dimensiones del compromiso organizacional.

En base a los resultados obtenidos por la encuesta a los los tecnologos
médicos del instituto nacional de oftalmologia, en cuanto a la hipotesis especifica
3, el grado de relacion entre las variable compromiso normatividad y Sindrome de
burnout determinado por el Rho de Spearman = -0.953, significa que existe relacion
significativa negativa entre las variables, con un p valor de 0.000, donde p < 0.05 lo
que corrobora que la relacion entre el compromiso normatividad y el Sindrome de
burnout es negativa, por lo tanto los tecnélogos médicos encuestados manifestaron
gue el compromiso normatividad es bajo por ello es que el sindrome de burnout es

alto, esto se sustentan en que las variables son indirectamente proporcional.

Se tomo la tesis Matias y Maguifia (2015) en la cual encontré que existe
correlacion directa y alta entre el marketing interno y el compromiso organizacional

con un Rho de Sperman de 0.832.

Asi mismo Pérez (2016) comprueba que existe una correlacion positiva muy
significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en su
dimensién comportamiento normativo, asi mismo existe evidencia a favor de la
hipétesis en la que el clima organizacional influye sobre el compromiso
organizacional. Finalmente se analiz6 esta misma causalidad, pero por
dimensiones para conocer cuales son aquellas dimensiones del clima
organizacional que pudieran actuar como predictores del compromiso

organizacional.



V. Conclusiones
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Primera conclusioén

Se logr6 determinar que existe una relacion inversa entre el compromiso
organizacional y el sindrome de burnout en tecndlogos médicos del Instituto
Nacional de Oftalmologia. Donde el valor calculado para p = 0.000 a un nivel de
significancia de 0.05 (bilateral), alcanzando un coeficiente de correlacion de
Spearman de -0.953, se concluye que las dos variables estan indirectamente
relacionadas, en una correlacion negativa significativa. Es decir, en la medida que
el compromiso organizacional baja, se eleva el Sindrome de burnout en tecnélogos

meédicos del instituto nacional de oftalmologia.

Segunda conclusién

Se logré determinar que existe una relacién inversa entre el compromiso afectivo y
el sindrome de burnout en tecn6logos médicos del Instituto Nacional Oftalmologia.
Donde el valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0.05
(bilateral), alcanzando un coeficiente de correlacién de Spearman de -0.819, se
concluye que las dos variables estan indirectamente relacionadas, en una
correlacion negativa significativa. Es decir, en la medida que el compromiso afectivo
baja, se eleva el Sindrome de burnout en los tecndlogos médicos del instituto
nacional de oftalmologia.

Tercera conclusién

Se logro determinar que existe una relacion inversa entre el compromiso de
continuidad y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del Instituto Nacional
Oftalmologia. Donde el valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de
0.05 (bilateral), alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.926,
se concluye que las dos variables estan indirectamente relacionadas, en una
correlacion negativa significativa. Es decir, en la medida que el compromiso de
continuidad baja, se eleva el Sindrome de burnout en los tecndlogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia.
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Cuarta conclusion

Se logré determinar que existe una relacion inversa entre el compromiso normativo
y el sindrome de burnout en tecndlogos médicos del Instituto Nacional de
Oftalmologia. Donde el valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de
0.05 (bilateral), alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.953,
se concluye que las dos variables estan indirectamente relacionadas, en una
correlacion negativa significativa. Es decir, en la medida que el compromiso
normativo baja, se eleva el Sindrome de burnout en los tecnélogos médicos del

instituto nacional de oftalmologia.



VI. Recomendaciones
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Primera recomendacion

Debido a que la relacion inversa se encontré altamente significativa entre el
compromiso organizacional y el sindrome de burnout en los tecndlogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia se recomienda mejorar el compromiso
organizacional en los tecndlogos médicos implementando estrategias
organizacionales, esto se podra lograr en base al compromiso afectivo mejorando
el gusto por el trabajo, crear un sentido de pertenencia en los tecnélogos médicos
y que conozcan el significado de trabajar en la institucién, también en base al
compromiso de continuidad ofreciendo y otorgando a los tecnélogos médicos un
sueldo y prestaciones de acuerdo a su profesion y responsabilidad, mejorando la
oferta laboral y el bienestar laboral de los colaboradores y finalmente, el
compromiso normativo con base en la moral, ventajas laborales y fidelidad del

colaborador.

Segunda recomendacion

Debido a que a menor compromiso afectivo de los tecnélogos médicos aumenta en
el sindrome de burnout se recomienda incrementar el compromiso afectivo, con el
proposito de eliminar o disminuir el sindrome de burnout, esto se lograra mejorando
las actividades del tecndlogo para generar el gusto y eliminar la necesidad, que el
tecndlogo médico sienta que pertenece a la institucién y que esta laborando en la
mejor y por ultimo que sienta que la institucion tiene un gran significado personal y

profesional para él.

Tercera recomendacion

Se debe incrementar el compromiso de continuidad a través de capacitaciones a
los tecnélogos médicos, con el proposito de eliminar el sindrome de burnout, se
lograra pagando el sueldo y las prestaciones que los tecndlogos médicos deben
recibir segun las competencias salariales en el mercado laboral de salud, que se

genere en ellos la dificultad de conseguir un empleo similar al que actualmente
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realiza en la institucion y finalmente la institucion debe comprometerse en el

bienestar familiar de los tecnélogos médicos y de todo su personal.

Cuarta recomendacion

Al Instituto Nacional Oftalmolégico para que genere un compromiso normativo en
los tecndlogos médicos con el propdsito de eliminar o disminuir el sindrome de
burnout, se recomienda generar una conciencia en los tecnélogos médicos que se
sientan obligados moralmente en continuar en la institucion, que asi tuvieran
ventajas laborales no dejarian la institucion, se debe incrementar la lealtad que
tienen los trabajadores de la institucion, promover el crecimiento del &mbito tanto
personal como profesional, mejorar el ambiente laboral a través de talleres de clima
organizacional para asi fomentar las actitudes positivas de los tecnélogos médicos
y trabajadores en general, y por ultimo, que el tecn6logo médico sienta que debe

mucho a la institucion y que le merece lealtad.
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Compromiso organizacional y sindrome de burnout en
tecnologos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia,
Lima-2018
Organizational commitment and burnout syndrome in medical
technologists of the National Institute of Ophthalmology, Lima-

2018
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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y sindrome de burnout en tecnologos médicos del Instituto
Nacional de Oftalmologia, Lima-2018, la presente investigacion se desarrolld
bajo un disefio no experimental, de corte transversal y correlacional, bajo un
enfoque cuantitativo, hipotético deductivo, de tipo descriptivo. La poblacion fue
de 60 tecndlogos médicos. Los resultados evidenciaron un bajo compromiso
organizacional con un 50% y un sindrome de burnout alto con un 50%, se
evidencio que existe una correlacion negativa de -0.953, por la cual se concluyo
que existe una relacion inversa entre el compromiso organizacional y el
sindrome de burnout de los tecndlogos médicos del instituto nacional de
oftalmologia en el afio 2018.

Palabras clave: Compromiso organizacional, sindrome de burnout,
compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.

Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational commitment and burnout syndrome in medical technologists of
the National Institute of Ophthalmology, Lima-2018, the present investigation
was developed under a non-experimental, cross-sectional and correlational
design, under a quantitative, hypothetical deductive, descriptive type. The
population was 60 medical technologists. The results showed a low
organizational commitment with 50% and a high burnout syndrome with 50%,
it was evidenced that there is a negative correlation of -0.953, by which it was
concluded that there is an inverse relationship between the organizational
commitment and the syndrome of burnout of the medical technologists of the
National Institute of Ophthalmology in 2018.

Key words: Organizational commitment, burnout syndrome, affective
commitment, commitment to continuity, normative commitment.
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Introduccién

En la actualidad existe una gran variedad de investigaciones sobre el compromiso
organizacional en diversos sectores, buscando incrementar el nivel de competencia
para asi garantizar su éxito, dirigiendo sus esfuerzos en el recurso humano de la
organizacion, a fin de crear un ambiente favorable lo cual permita incrementar el
compromiso de los trabajares.

A su vez se han realizado estudios del sindrome de burnout a fin de conocer
el nivel de estrés laboral y analizar los factores que influyen en las actitudes que el
trabajador adopte frente a su entorno laboral. Estudios han concluido una fuerte
correlacion entre las variables compromiso organizacional y sindrome de burnout,
siendo la teoria de Meyer y Allen la mas estudiada para el compromiso
organizacional y para sindrome de burnout la de Maslach y Jackson.

El compromiso organizacional segun Meyer y Allen (1997) es “un estado
psicolégico que caracteriza la relacidn entre una persona y una organizacion, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisidbn para continuar en la
organizacion o dejarla”. Maslach y Jackson (1981), describieron al burnout como
“‘un sindrome de estrés cronico manifestado en las profesiones de servicios de
atencion intensa y prolongada a personas en situacion de necesidad y
dependencia”.

Siendo el compromiso organizacional un elemento a estimar en los procesos
de gestion, este estudio radica en la necesidad de indagar si el sindrome de burnout,
el cual afecta fisica y psicoldgicamente al trabajador, podria afectar la permanencia
de los tecnologos médicos en el instituto nacional de oftalmologia.

Esta investigacion se desarroll6 considerando los siguientes apartados:
Resumen, antecedentes del problema, revision de la literatura donde se
presentaron las teorias y concepciones que sustentaron la investigacion, el
problema vy los objetivos fundamentales, el método empleado, los resultados que
evidenciaron la descripcion e inferencia del compromiso organizacional y el

sindrome de burnout, la discusion de resultados y las referencias consideradas.

Antecedentes del problema
La organizacién internacional de trabajo (2016) reafirmo que ha aumentado los

problemas psicoldgicos ocasionados por el trabajo diario, indica que de uno de cada
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diez empleados padecen de estrés, menor motivacion y compromiso. Aun en
nuestro medio son escasas las investigaciones realizadas, a pesar de ello, ya se
vienen implementando estudios en algunas instituciones.

Barrios (2016) sefialo que el sindrome de burnout se presenta cada vez con
mayor frecuencia en los diferentes escenarios laborales, encontrando el 55% de los
trabajadores con alto agotamiento emocional, el 77% con alta despersonalizacion
y el 53% baja realizacion personal, por lo que los trabajadores de la empresa
presentan sindrome de burnout. Por el contrario, Fuentes (2015) encontrd un
burnout bajo, una satisfaccién del 90% de sus trabajadores con sus labores y un
97% muestra una actitud positiva dentro de sus labores, similar hallazgo encontré
Sigcha (2013) al no encontrar sindrome de burnout presente en sus colaboradores.

Hidrovo y Naranjo (2016) sefialo que el compromiso afectivo impera con un
37.41%, le sigue el normativo con 32.73% y el de continuidad con 29.86%. A si
como Pérez (2013) encontr6 que un 76.6% de los trabajadores calificaron al
compromiso afectivo alto y medio alto, mientras que el 23.3% tuvieron puntuaciones
bajas. De la Puente (2017) concluyé que el compromiso organizacional y sus
dimensiones obtuvieron un nivel medio de compromiso, la motivacion de logro y
sus dimensiones tuvieron un nivel alto; presento una correlacional positiva pero
pequefia entre ambas variables. Churquipa (2017) asi como Matias y Maguifa
(2015) encontré una correlaciodn positiva y alta entre las variables marketing interno
y el compromiso organizacional, con un Rho=0.870 y un Rho=0.832
respectivamente; mientras que Salvador (2016) hallo una correlacion significativa
positiva entre las variables sindrome de burnout y clima laboral.

Por otro lado, Chavez (2017) encontré una correlacion inversa, pero de grado
pequefio entre las variables compromiso organizacional y sindrome de burnout,
mientras que Garcia (2015) encontré una correlacion inversa pero débil entre
ambas variables, evidenciando que el agotamiento emocional y la
despersonalizacidén poseen un nivel bajo y la realizacion personal un nivel alto, a su

vez el compromiso organizacional fue de nivel medio.

Revision de la literatura

El compromiso organizacional es considerado por Meyer y Allen (1997) como “un

estado psicologico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacidon



donde labora y tiene implicaciones para la decisién de continuar siendo miembro
de la organizacion” (p. 11), esta investigacion se basé en la teoria de los tres
componentes del compromiso organizacional de Meyer y Allen, la cual considera
que los trabajadores pueden experimentar los tres componentes del compromiso
(afectivo, de continuidad y normativo) en diferentes grados al mismo tiempo.
Meyer y Allen (1997) sefalaron tres dimensiones del compromiso organizacional:
(@) Compromiso afectivo, es el apego emocional, la identificaciéon y la
participacion de los empleados en la organizacion; (b) compromiso de
continuidad, se refiere a la conciencia de los costos asociados con dejar la
organizacion, los empleados cuyo enlace principal a la organizacion se basa en
el compromiso de permanencia porque necesitan hacerlo y (c) compromiso
normativo, refleja una sensacion de obligacion de continuar el empleo, los
empleados con un alto nivel de compromiso normativo sienten que deben
permanecer con la organizacion. La importancia del compromiso organizacional
se basa en: (a) que las organizaciones fomenten el compromiso de los
trabajadores para lograr estabilidad laboral, reducir los ausentismo y costos en
rotacion; (b) consideran los tres componentes importantes, como el deseo, la
obligacion y el costo (Meyer y Allen, 2004, p.2).

Los empleados que desean quedarse tienden a realizar en un nivel mas
alto que aquellos que no lo hacen. Empleados que permanecen fuera de
obligacion tienden a superar a aquellos que no sienten esa obligacion, pero el
efecto sobre el rendimiento no es tan fuerte como el observado para el deseo.

Schaufeli y Enzmann (1998) citado por Sahili (2015) es una de las mas
aceptadas, considerando al burnout “como un persistente estado negativo de la
mente, relacionado con el trabajo, el cual ocurre con individuos normales (p. 25).
Maslach y Jackson (1981), como se cité en Llaneza (2008) describieron al
burnout como “un sindrome de estrés cronico manifestado en las profesiones de
servicios de atencion intensa y prolongada a personas en situacién de necesidad
y dependencia” (p. 518). Estos autores describieron a Maslach burnout Inventory
(MBI) conformada por 22 items en la escala de Likert, a su vez sefalaron tres
sub escalas o dimensiones: (a) agotamiento emocional, que describen los

sentimientos de los trabajadores, (b) despersonalizacion, en la cual describen la
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respuesta impersonal y la falta de sentimientos hacia los sujetos, (c) realizacion
personal, describe los sentimientos de competencia y realizacion personal.

Para medir la variable sindrome de burnout se considerd la teoria
psicosocial la cual considera al burnout como “un proceso que se desarrolla por
la interaccion de caracteristicas del entorno laboral y caracteristicas personales”
esta teoria es basada en los autores principales como Maslach y Jackson (1981)
por ser una de las estudiadas y por presentar sus escalas ya validadas, a su vez
puede medirse en personal de salud y personal educativo.

Las dos principales causas de burnout son: (a) estresores psicosociales,
son estimulos o situaciones que no causan directamente el estrés, pero se
convierten en estresores por la interpretacion cognitiva o por el significado que el
individuo les asigna y (b) estresores bioldgicos, por su capacidad de producir en
el organismo cambios bioquimicos o eléctricos que disparan la respuesta del
estrés (Labrador, 1998, p.14)

La importancia del sindrome de burnout segun Maslach y Jackson (1981)
radica en tres razones: (a) Un nivel alto de despersonalizacion: es decir, el
individuo tiende a distanciarse de los demas, y a pensar en ellos como objetos;
(b) un nivel bajo de realizacion personal: es decir, para el individuo su trabajo no
merece la pena; (c) un nivel alto de agotamiento emocional: es decir. el individuo

se siente fisica, psicolégica y emocional agotado (Alves, 2016, p. 90).

Problema

General: 4, Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y el sindrome de
burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-20187?
Especifico 1: ¢Cual es la relacion entre la dimension compromiso afectivo y el
sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018?

Especifico 2: 4 Cual es la relacion entre la dimensién compromiso de continuidad y
el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018?

Especifico 3: ¢Cual es la relacion entre la dimension compromiso normativo y el
sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-20187?
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Objetivos

General: Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el sindrome
de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018.
Especifico 1: Determinar la relacion entre la dimensién compromiso afectivo y el
sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Especifico 2: Determinar la relacién entre la dimensién compromiso de continuidad
y el sindrome de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de
oftalmologia, Lima-2018.

Especifico 3: Determinar la relacion entre la dimensién compromiso normativo y el
sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Método
Se empled un disefio no experimental, transversal y correlacional, bajo un enfoque
cuantitativo, el método usado fue el hipotético deductivo, de tipo descriptivo.

La poblacion fue de 60 tecndlogos médicos, se consideré como criterios de
inclusion, ser tecndlogo médico del instituto nacional de oftalmologia con un periodo
de 3 meses de antigledad durante el aino 2018 y tener deseo de participar en el
estudio, se plante6 como hipotesis general: Existe una relacion inversa entre el
compromiso organizacional y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del
instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018, mientras que las hipétesis especificas
fueron: (a) Existe relacion entre el compromiso organizacional en su dimensién
compromiso afectivo y el sindrome de burnout en tecnélogos médicos del instituto
nacional de oftalmologia, Lima-2018; (b) Existe relacién entre el compromiso
organizacional en su dimensiéon compromiso de continuidad y el sindrome de
burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de oftalmologia, Lima-2018;
(c) Existe relacion entre el compromiso organizacional e su dimensidon compromiso
normativo y el sindrome de burnout en tecndlogos médicos del instituto nacional de
oftalmologia, Lima-2018.

Para medir ambas variables se emple6 como técnica la encuesta y como
instrumentos el cuestionario de Meyer, Allen y Smith (1993), conformada por 3

dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y normativo) con 18 items y el
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cuestionario de Maslach Burnout Inventory (1981), es la escala mas utilizada para
medir el sindrome de burnout en sector asistencial, constituido por 22 items en
escala de Likert, estuvo conformada por 3 dimensiones (agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacion personal). La validez de los instrumentos se
realizd por juicio de expertos y el coeficiente de confiabilidad a través de prueba
piloto, analizada por alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron 0.987 para el
compromiso organizacional y 0.885 para el sindrome de burnout, acreditando que
ambos instrumentos fueron confiables.

Se inici6 la aplicacion de los instrumentos previo consentimiento informado,
para el analisis y presentacion de datos, se empled la estadistica descriptiva e

inferencial, se empled la prueba Rho de Sperman procesada por Spss 21.

Resultados

Se recopilé la informacion en una base de datos, posteriormente se analizaron los
resultados empleando el programa Excel y Spss version 21, lo cual permitio
establecer el porcentaje de incidencias en las respuestas obtenidas. Para la
contrastacion de las hipétesis se uso la prueba no paramétrica regresion ordinal.

Se observo que el 50% de los tecndlogos médicos percibieron un nivel de
compromiso bajo, el 33.3% en un nivel medio y solo el 16.7% lo calific6 como un
nivel alto de compromiso. Por lo cual existe un nivel bajo de compromiso, respecto
a sus tres dimensiones se obtuvo un nivel de poco compromiso.

Se observé que el 50% de los tecndlogos médicos percibieron un nivel alto
de sindrome de burnout, el 18.3% en un nivel medio y el 31.7% en un nivel bajo de
sindrome de burnout. Por lo cual existe un nivel alto de sindrome de burnout,
respecto a sus tres dimensiones se obtuvo un nivel alto del sindrome.

La prueba de la hipdtesis general comprobd, que existe una correlacion
inversa entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout de los
tecndlogos médicos con un Rho=-0.953 y un p=0.05; respecto a las hipdtesis
especificas se encontré relacion inversa entre las dimensiones de la variable
compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo) y la variable sindrome de burnout de los tecndlogos

médicos.
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Discusién

De los resultados obtenidos segun la hipotesis general se encontré un bajo
compromiso Yy un alto sindrome de burnout, con una relacién significativa negativa
muy alta entre ambas variables con un Rho=-0.953, dichos hallazgos son similares
a los de Garcia (2015), el cual comprobd que la relacion entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional fue negativa, al igual que Chavez (2017)
encontré una correlacion inversa, pero de grado pequefio con un Rho=-0.250.

A su vez, Salvador (2016) sefalé que la relacidén entre el burnout y clima
laboral, asi como sus dimensiones se relacionan entre si y posee una alta
significancia, cabe resaltar que Barrios (2016) consideré que el 55% de
trabajadores tienen un alto agotamiento emocional, el 77% tienen una alta
despersonalizacion y el 53% tiene una baja realizacion personal, por lo que los
trabajadores presentan dicho sindrome.

Fuentes (2015) discrepa con la presente investigacion ya que sus
colaboradores presentaron un nivel bajo de sindrome de burnout, parecido a lo
encontrado por Sigcha (2013) en el cual los trabajadores no presentaron sindrome
de burnout.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, los resultados obtenidos en relacion
con el compromiso afectivo y el sindrome de burnout se encontré una relacion
negativa alta con un Rho=-0.819. Hidrovo y Naranjo (2016) senalaron que el
compromiso que impera en los docentes es el compromiso afectivo con 37.41%.

Con relacion a los resultados de la hipotesis especifica 2, se encontrd un
compromiso organizacional bajo y el sindrome de burnout alto, con un Rho =-0.926
por lo que existe relacion significativa negativa muy alta entre ambas variables, lo
cual es semejante a los resultados de De la Puente (2017), quien obtuvo un
compromiso organizacional medio, al igual que sus dimensiones el nivel también
fue medio y una motivacién de nivel alto, siendo la correlacion significativa directa
pero pequena.

El resultado obtenido en la hipétesis especifica 3, encontré un compromiso
de normatividad bajo y el sindrome de burnout alto, con un Rho=-0.953 con una
relacion significativa negativa entre ambas variables. Pérez (2016) comprobd una
correlacion positiva muy significativa entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional.
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Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y sindrome de burnout en tecn6logos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia, Lima-2018
Autor: Br. Jhonatan Jose Lopez Costilla

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la relacion entre el
compromiso organizacional y
el sindrome de burnout en
tecndlogos médicos  del
instituto nacional de
oftalmologia, Lima-2018?

Problemas Especificos:
Problema especifico 1.

¢ Cudl es la relacion entre el
compromiso organizacional
en su dimensién compromiso
afectivo y el sindrome de
burnout en  tecnélogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018?

Problema especifico 2.
¢Cudl es la relacién entre el
compromiso organizacional
en su dimensién compromiso
de continuidad y el sindrome
de burnout en tecndlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018?

Problema especifico 3.

¢, Cudl es la relacion entre el
compromiso organizacional
en su dimensién compromiso
normativo y el sindrome de
burnout en  tecndlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018?

Objetivo general:
Determinar la relacion entre
el compromiso
organizacional y el sindrome
de burnout en tecndlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1.
Determinar la relacion entre

el compromiso
organizacional en su
dimensién compromiso

afectivo y el sindrome de
burnout en  tecnodlogos
médicos instituto nacional de
oftalmologia, Lima-2018.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion entre
el compromiso
organizacional en su
dimension compromiso de
continuidad y el sindrome de
burnout en  tecndlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Objetivo especifico 3.
Determinar la relacién entre

el compromiso
organizacional en su
dimension compromiso

normativo y el sindrome de
burnout en  tecnodlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Hipotesis general:

Existe una relacion inversa
entre el compromiso
organizacional y el sindrome
de burnout en tecnologos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Hipotesis especificas:

Hipoétesis especificas 1.

Existe relacion entre el
compromiso organizacional
en su dimensién compromiso
afectivo y el sindrome de
burnout en  tecndlogos
médicos del instituto

nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Hipoétesis especificas 2.
Existe relacion entre el

compromiso organizacional
en su dimensién compromiso
de continuidad y el sindrome
de burnout en tecndlogos
médicos del instituto

nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Hipotesis especificas 3.
Existe relacion entre el

compromiso organizacional
e su dimensién compromiso
normativo y el sindrome de
burnout en  tecndlogos
médicos del instituto
nacional de oftalmologia,
Lima-2018.

Variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores Iltems Esca_la_ fje Niveles y
medicion rangos
Gusto
Compromiso Pertenecia 1,23,
afectivo Significado 4,5,6,7 (1) Total en .
desacuerdo Bajo
Sueldo y prestaciones (2) En desacuerdo (18- 41)
Compromiso de | Oferta laboral 8,9,10, (3) Nien Medio
continuidad Bienestar familiar 11,12 desacuerdo, ni de (42-65)
acuerdo Alto
Moral (4) De acuerdo
Compromiso Ventajas laborales 13,14,15, | (5) Total de acuerdo (66-90)
normativo Fidelidad 16,17,18
Variable 2: sindrome de burnout
Dimensiones Indicadores items Esca]a_ fje Niveles y
medicién rangos
Con el trabajo
asistencial
Con el trabajo
Agotamiento administrativo 1,23,
emocional Con la sobrecarga de 4,5,6
trabajo (0) Nunca
(1) Pocas veces al
Actitud de frialdad en afio o menos Bai
h ajo
el trabajo (2) Una vez al mes o
Actitud de 7,8,9, menos (0-43)
distanciamiento con 10,11,12, | (3) Unas pocas Medio
Despersonalizacion | los pacientes 13,14 veces al mes (44 -87)
Q.Ct'tUd de | (4) Una vez a la Alto
t istanciamiento en e semana (88 - 131)
rabajo
(5) Pocas veces a la
Sentimiento de semana
autoeficacia 15,16,17, | (6) Todos los dias
Sentimiento de 18,19,20,
Realizacién personal | compromiso con el 21,22

trabajo
Sentimiento de
cumplimiento en el
trabajo
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Basico

Disefio:
No experimental, transversal
y correlacional

Método:
Enfoque cuantitativo bajo el
método hipotético-deductivo.

Poblacién:

Estuvo conformada por 60
tecnélogos médicos  del
Instituto nacional de
oftalmologia, Lima-2018

Variable 1: Compromiso organizacional
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Meyer y Allen (1997)

Afio: 2018

Ambito de Aplicacién: Instituto nacional
oftalmologia

Forma de Administracion: Individual o colectiva

Variable 2: Sindrome de burnout

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Maslach y Jackson (1981)

Aﬁo: 2018

Ambito de Aplicacién: Instituto nacional

oftalmologia
Forma de Administracién: Individual o colectiva

de

de

DESCRIPTIVA:

Excel

INFERENCIAL:

Programa SPSS (Statistical Packgeforthe Social Sciences)
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DIMENSIONES INDICADORES 1 2 3 4 5
1 Gusto
1 [Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.
2 |Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.
2 Pertenencia
3 |Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.
Compromiso afectivo ’ .
P 4 |Disfruto hablando de mi empresacon gente que no pertenece a ella.
3 Significado
5 |Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
6 |Me siento como parte de una familia en esta empresa.
7 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
problemas.
1 Sueldo y prestaciones
8 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia, es porque
otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
2 Oferta laboral
9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
Compromiso de - . - - -
continuidad 10 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultarfa dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
1 Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera,
hacerlo.
3 Bienestar familiar
12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.
1 Moral
13 Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta entidad es
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.
14 Me sentiria culpablesi dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha|
dado.
2 Ventajas laboral
Compromiso 15 |Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi entidad.
normativo —
3 Fidelidad
16 Ahora mismo no abandonaria mi entifdad, porque me siento obligado con toda su
gente.
17 |La entidad donde trabajo merece mi lealtad.
18 [Creo que le debo mucho a esta entidad.




Cuestionario Variable: Sindrome de Burnout
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DIMENSIONES INDICADORES 0 1 2 3 4 6
1 Con el trabajo asistencial
1 [Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
2 |Me siento cansado al final de la jornada de trabajo.
2 Con el trabajo administrativo
X 3 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a
Agotamlento trabajar
emocional
4 |Comprendo facilmente como se sienten los pacientes
3 Con la sobrecarga de trabajo
5 |Me siento "quemado” por mi trabajo.
6 |Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo
4 Actitud de frialdad en el trabajo
7 |Me siento frustado en mi trabajo.
8 Me he welto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta
profesion
9 |Me siento acabado
5 Actitud de distanciamiento con los pacientes
o 10 |Realmente no me preocupa lo que ocurre a mis pacientes
Despersonalizacion
11 [Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales
12 Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezcal
emocionalmente.
6 Actitud de distanciamiento en el trabajo
13 |Creo que estoy trabajando demasiado
14 |Trabajar directamente con personas me produce estrés
1 Sentimiento de autoeficacia
15 |Me siento muy activo.
16 |Puedo crear facilmente una atmosfera relajada con mis pacientes
2 Sentimiento de compromiso con el trabajo
17 |Me siento estimulado despues de trabajar con mis pacientes
. . 18 [Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes
Realizacién personal
19 |He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion.
8 Sentimiento de cumplimiento en el trabajo
20 |En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma
21 |Creo que influyo positivamente en mi trabajo en la vida de las personas.
22 |Siento que los pacientes me culpan por alguno de los problemas




Anexo 4. Formato de validez del instrumento



N HEY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N.°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1 Compromiso afectivo

Si

No

Si

No

Si

No

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

Serfa muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

~N (OB IWN -

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
problemas.

DIMENSION 2 Compromiso de continuidad

No

No

No

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaiiia, es
porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

NN el N VAR

10

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es
porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

AYARCAY AR

11

Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si
quisiera hacerio.

)

12

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

NAYAYAYAR R AMNARR

\

DIMENSION 3 Compromiso normativo

No

No

Si

No

13

Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta entidad es
porgue siento la obligacién moral de permanecer en ella.

\

14

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha
dado.

\

15

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi
entidad.

16

Ahora mismo no abandonaria mi entidad, porque me siento obligado con toda su
gente.

17

La entidad donde trabajo merece mi lealtad.

18

Creo que le debo mucho a esta entidad.

JNANANANANE:RAYA

WAYARATA
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): HNY '\;’J'F‘\C\VN‘\';\(\’

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.@ / Mg:

\

....... b DI AN SO SOV RS s
DNE. IO LA e,

...OXde....\ 2. del 20\

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

; oz 7
la dimension

/

/
{ ny )

,//

\ /
4 :

Firma del Exp rt:gormante. .
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UNIVERSIDAD
CERAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Agotamiento Emocional Si No Si No Si No
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. - o . -
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. — ~ g
3 Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y m e s
tengo que ir a trabajar.
4 Comprendo facilmente como se sienten los pacientes. e — —
5 Me siento "quemado” por mi trabajo. a =i =
6 | Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo = — —
DIMENSION 2 Despersonalizacién Si No Si No Si No
7 Me siento frustrado en mi trabajo. — — —
8 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion il il <
9 Me siento acabado P — -~
10 | Realmente no me preocupa lo que ocurre a mis pacientes — — o
11 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos ) )
impersonales = &= =
12 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca ;. i
emocionalmente. ™ o il
13 | Creo que estoy trabajando demasiado — — i
14 | Trabajar directamente con personas me produce esirés — — por=
DIMENSION 3 Realizacién Personal Si No Si No Si No
15 | Me siento muy activo. — = —
16 | Puedo crear faciimente una atmosfera relajada con mis
| |pacientes el - L
17 | Me siento estimulado después de trabajar con mis -
pacientes e il
18 | Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes — = —
19 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion. — — —
20 | En mitrabajo trato los problemas emocionales con mucha s
calma i il
21 | Creo que influyo positivamente en mi trabajo en la vida de 3 e e
las personas.
22 | Siento que los pacientes me culpan por alguno de los s - -
problemas
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): W RCGR

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ A] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.“@j / Mg:
D RAGONL  WeONLGy, Jallee SONTZAY

...QX.de.../Z.....del 20.)7.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo ’

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension

7
Firma de& Experto Informante.



N HEY

CUELA DE POSTGE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

DIMENSION 1 Compromiso afectivo

Si

No

Si No

Si

No

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

~N (OO B WIN -

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
problemas.

DIMENSION 2 Compromiso de continuidad

No

Si No

No

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia, es
porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

\

10

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es
porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

\

1"

Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.

\

12

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

DIMENSION 3 Compromiso normativo

No

B\

No

No

13

Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta entidad es
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

14

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha
dado.

\

15

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi
entidad.

16

Ahora mismo no abandonaria mi entidad, porque me siento obligado con toda su
gente. '

17

La entidad donde trabajo merece mi lealtad.

HIIRTER!

18

Creo que le debo mucho a esta entidad.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): €5 ')01‘40(&1 (‘e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

....................................................................... Wiloska \loo Guewara | .

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir

la dimension
. )
e (

Firma del Experto informante.
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UNIVERSIDAD
CHSAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Agotamiento Emocional Si No Si No Si No
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. # = ) ! s
2 Me siento cansado al final de la jomada de trabajo. — &~ —
3 | Me siento fatigado cuando me levanto por la mafana y ’ o s
tengo que ir a trabajar. £ =
4 Comprendo facilmente como se sienten los pacientes. e s —
5 Me siento "quemado” por mi trabajo. = oo —
6 Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo — = —
DIMENSION 2 Despersonalizacién Si No Si No Si No
7 Me siento frustrado en mi trabajo. e — —
8 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
ejerzo esta profesion ~ o =
9 Me siento acabado Y — —
10 Realmente no me preocupa lo que ocurre a mis pacientes — e ~
11 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos )
impersonales 5= — #==
12 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca e -
emocionalmente. i &
13 | Creo que estoy trabajando demasiado = f —
14 | Trabajar directamente con personas me produce estrés - o= =~
DIMENSION 3 Realizacién Personal Si No Si No Si No
15 | Me siento muy activo. — — —
16 | Puedo crear faciimente una atmosfera relajada con mis B )
pacientes N , e - ..o o _—
17 | Me siento estimulado después de trabajar con mis B 5
pacientes i = =
18 | Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes — P il —
19 | He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion. — & -
20 | En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha P
calma il —
21 | Creo que influyo positivamente en mi trabajo en la vida de e P 1
las personas. .
22 | Siento que los pacientes me culpan por alguno de los P o o=
praoblemas
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): CJ s:-u"L( e (~€

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(l Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

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

DNI:.....208RBYIRE. ............

Especialidad del validador:

Jav. Cwu\éxlf‘ B s

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién

0l

Firma del Experto Informante.




N Uy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES |/ items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Compromiso afectivo Si No Si No Si No
1 Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad. ~ il i
2 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo. s — &
3 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa. > il — &
4 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. ~ L Vil
5 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. y P F<
6 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. il &= yd
7 Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios a / '
problemas. &
DIMENSION 2 Compromiso de continuidad Si No Si No Si No
8 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia, es // / P
porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.
9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para / P o
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.
10 Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es - P
5 v e = A / P & /
porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
1 Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si . > 5
A bl y) v
quisiera hacerlo.
12 eD;E;séi:das cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi / //‘ e
DIMENSION 3 Compromiso normativo Si No Si No Si No
13 Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta entidad es // / -
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.
14 ?jﬂa% zentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha > V "
Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi e / Z
15 | entidad. ol ol
16 Ahotra mismo no abandonaria mi entidad, porque me siento obligado con toda su v i i
gente.
17 | La entidad donde trabajo merece mi lealtad. o - T
18 | Creo que le debo mucho a esta entidad. / & &
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): /*j -4)7/ /C U-":(&CJ‘ e Con

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

\’BJ ...... GHOM%ZCW 2aid.... TR 22 2 — SO R

DML, ...t b2 BT s
Especialidad del validador:
............... =4 Q&J@/UWQNM,

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimensién

Lo

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CERAR VRLLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SINDROME DE BURNOUT

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Agotamiento Emocional Si No Si No Si No
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. # A : i
2 Me siento cansado al final de la jornada de trabajo. / & =
3 Me siento fatigado cuando me levanto por la manana y - - po
tengo que ir a trabajar.
4 Comprendo facilmente como se sienten los pacientes. P = —
5 Me siento "quemado” por mi trabajo. il o —
6 | Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo — Z— —
DIMENSION 2 Despersonalizacion Si No Si No Si No
7 Me siento frustrado en mi trabajo. i — —
8 Me he vuelto mas insensible con la gente desde que i
ejerzo esta profesion 7~ = ===
9 Me siento acabado Vs P o
10 | Realmente no me preocupa lo que ocurre a mis pacientes £ = ~
11 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos i )
impersonales i i ~
12 | Me preocupa el hecho de que este trabajo me endurezca i )
emocionalmente. e e
13 | Creo que estoy trabajando demasiado — — g™
14 | Trabajar directamente con personas me produce estrés — = ~—
DIMENSION 3 Realizacién Personal Si No Si No Si No
15 | Me siento muy activo. — — —
16 | Puedo crear faciimente una atmosfera relajada con mis = B
pacientes - == - - " -
17 | Me siento estimulado después de trabajar con mis )
N P —
pacientes
18 | Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes ~— = —
19 | He conseguido muchas cosas utiles en mi profesion. — &
20 | En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha g
calma == il
21 | Creo que influyo positivamente en mi trabajo en la vida de S - i
las personas. )
22 | Siento que los pacientes me culpan por alguno de los e = g
problemas
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): /'/'A» </ o, \)_[;f Co s n (“,f/o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>(] Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

....................................................................................................................

OF.de..!L.....del 20..7

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién

Firma del Experto Informante.
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Pregunta 01 Pregunta 02 Pregunta 03 Pregunta 04 Pregunta 05 Pregunta 06 Pregunta 07 Pregunta 08 Pregunta 09 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 Pregunta 14 Pregunta 15 Pregunta 16 Pregunta 17 Pregunta 18

ISO Oorganizaciona

Compromi

Base de datos variable

Encuesta

1

10
AL,
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40
41

a2
43
44
45
46
a7
48
49
50
51

52
53
54
ES)
56
57
58
59
60
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Base de datos variable
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' ESCUELA DE POSGRADO

ERSIDAD CESAR VALLEIC

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, q/@nnmﬂ Jvffjf (jﬁf /fﬁ” /37'0’/"3[\ , con numero
deDNI 17/665@—262

(Nombre del paciente o familiar o representante legal)

Acepto voluntariamente y autorizo para que realice la aplicacion de la
encuesta/entrevista/procedimiento para medir las variables de compromiso
organizacional y sindrome de burnout como parte de la tesis Compromiso
organizacional y sindrome de burnout en tecnélogos médicos del Instituto
Nacional de Oftalmologia, Lima-2018 desarrollada por el Br. Jhonatan José
Lopez Costilla, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar

Vallejo , -
el dia 15~ 07~ 78

Responsable

Firma



1] ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Jorge Gonzalo Laguna Velazco, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada
“Compromiso organizacional y sindrome de burnout en tecnélogos médicos
del Instituto Nacional de Oftalmologia, Lima-2018” del estudiante Jhonatan
José Lépez Costilla constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
22% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Lima, 22 de marzo del 2018
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2 F e E pw F Em Ew g p = e TR Y- N o~
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

Centro de Recursos para el Aprendizaje v la Investigacion (CRAI)
“César Acuha Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS
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