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RESUMEN
El desarrollo de esta investigacion se baso en el proposito de determinar la
relacion entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de una empresa comercializadora de papel de la ciudad de Lima.
Este objetivo nos permitid planificar un conjunto de procesos metodolégicos
basados en una investigacion de enfoque cuantitativo.

El tipo de investigacion fue bésica de nivel descriptivo y disefio no
experimental en su variante correlacional — transversal. Para la recoleccion de
informacion se eligié una muestra que estuvo conformada por 70 trabajadores
de una empresa comercializadora de papel a los que se les aplico cuestionarios
conformados por 20 items cada uno y una escala tipo Likert, los que fueron
sometidos a los procesos de validacién por juicio de expertos y de confiabilidad
a través de una prueba piloto en la que prueba de alfa de Cronbach determino
gue ambos instrumentos presentaban un nivel fuerte de confiabilidad.

Luego de procesar los datos, apoyandonos en el programa SPSS V25.0,
se llego a la conclusion de que existe relacion significativa entre el Sindrome de
Burnout y el Compromiso Organizacional en un alto nivel en donde el indice de

correlacion Rho = ,893 y la sig. bilateral fue de p =,000 <,050

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Compromiso Organizacional,
Agotamiento Emocional, Despersonalizacion, Insatisfaccién de logro.

vii



ABSTRACT
The development of this research was based on the purpose of determining the
relationship between the Burnout Syndrome and Organizational Commitment in
the workers of a paper marketing company in the city of Lima. This objective
allowed us to plan a set of methodological processes based on a quantitative
approach research.

The type of research was basic descriptive level and non-experimental
design in its correlational - cross-sectional variant. For the collection of
information, a sample was chosen that was made up of 70 workers from a paper
marketing company to whom questionnaires made up of 20 items each and a
Likert-type scale were applied, which were subjected to the validation processes
by Expert judgment and reliability through a pilot test in which Cronbach's alpha
test determined that both instruments had a strong level of reliability.

After processing the data, based on the SPSS V25.0 program, it was
concluded that there is a significant relationship between Burnout Syndrome and
Organizational Commitment at a high level where the correlation index Rho =
.893 and the S.1.G. bilateral was p = .000 <.050

Keywords: Burnout Syndrome, Organizational Commitment, Emotional

Exhaustion, Depersonalization, Achievement dissatisfaction.
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l. INTRODUCCION

El sindrome de Burnout es uno de los aspectos que desde hace muchos afios
ha despertado curiosidad por conocer cuales serian las formas de evitarlo y
sobre todo de que tipo de ayuda se puede brindar a los trabajadores o personas
gue se ven afectadas por este sindrome el cual resulta ser el Gltimo escalén del
estrés laboral. Es por este motivo que diversas instituciones mundiales como la
Organizacion Mundial de la Salud (2019) donde explica que el estrés se puede
encontrar en todos los individuos a nivel mundial, teniendo un porcentaje
calculado del 4,4% y entre ellos esta la depresion que viene hacer una afeccién
psicolégica y muchas veces puede generar el estrés, en tanto, las incidencias
gue se han encontrado y quienes mas padecen de estrés son el sexo femenino
teniendo un 5,1% mientras que en el sexo masculino se encuentra por debajo
con un 3,6%.

Estas cifras que aparentan ser tan pequefias, cuando se traducen a
cantidades de poblacibn mundial, resultan gigantescas y asombrosas. Lo
lamentable es que quienes sufren de este sindrome, tiene una vida laboral y
desempeiian cargos de gran valor e importancia dentro de diversas empresas y
gue debido a los efectos tan negativos que tiene en el comportamiento del
trabajador, se ven reflejados en su desempefio y por ende el nivel de
compromiso con la organizacién. De ahi que muchas de las empresas de los
paises desarrollados, como paises europeos, estan vigilantes del rendimiento
laboral de sus trabajadores no solo con la intenciéon de conocer su capacidad
productiva sino, también, para detectar alguna anomalia que esté afectandolo.

El caos social que ha generado la pandemia del SARS Cov2 desde inicios
del aflo 2020, ha transformado por completo la vida laboral, condiciones de
trabajo y el nivel de responsabilidades de los trabajadores, que en los inicios de
esta pandemia se vieron obligados a teletrabajar, acrecentando sus dificultades,
debido a que un gran numero de ellos no tenia el dominio tecnoldgico esperado
y se sobrecargaron de responsabilidades, que en muchos casos hasta hoy no
logran cumplir. Se suma a ello, el miedo a enfermar o que sus familiares
enfermen, la responsabilidad econdmica familiar, el cuidado a familiares
afectados por la pandemia o por otra enfermedad, etc.

Todo esto ha ocasionado una sobre carga emocional en el trabajador que
actualmente se esté evidenciando en su estado de equilibrio socio-cultural y que
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como parte de los recursos vitales de las empresas comienzan a disminuir su
capacidad productiva e incluso en muchos casos se encuentran en periodo de
descanso médico. Lo dicho se evidencia en el informe de Balluerka et al. (2020)
gue detalla que en la poblacion espafiola el 53% valoraba tener un impacto
psicolégico generado por la situacion social de la pandemia, presentando
sintomas desde moderados a graves, por otro lado, otros individuos presentaban
sintomas de depresion teniendo un calculo de por lo menos del 16%, igualmente
preocupante se encuentra el otro 28% quienes presentaban ansiedad desde
moderada a grave y por ultimo el estrés fue presentado por el otro 8% de los
individuos. Lo que por supuesto, se ha traducido en que hoy el 18% de los
trabajadores activos se encuentren en seguimiento y apoyo psicologico.

Cuando esta realidad se contrasta con lo que se vive en el Perq, la situacion
es mas cadtica. Cientos de empresas han quebrado o han cerrado
temporalmente, siendo obligados a despedir a sus trabajadores. Otras han
reducido el numero de colaboradores y sobre cargado la labor de los pocos que
han permanecido trabajado durante el estado de cuarentena total. Sin embargo,
la necesidad de seguir percibiendo ingresos ha hecho que los propios
trabajadores adapten sus propias formas de enfrentar el alto nivel de estrés que
los ha llevado a presentar cuadros de sindrome de Burnout.

Sobre el nivel de estrés laboral que origina el Burnout, la revista Capital
Humano (2021) ha publicado en su portal informacion, el cual demuestra que
muchos de los ciudadanos peruanos sufrieron un cuadro de estrés mientras
pasaban el proceso de la pandemia contabilizandose como el 78%, el resto de
los 22% tuvo la dicha de no haber pasado por este sindrome psicoldgico, en
donde de cada individuo que presentd este cuadro sistemético han explicado
gue pueden trabajar para prevenir el estrés realizando otras actividades que los
ayuden a recrearse con un numero del 32%, ademas, otro 18% utilizé
conocimientos para poder dividir sus labores entre tiempo laboral y tiempo en
familia, de igual manera otro 14% trata de descansar en tiempos determinados
para no agobiarse o agotarse y finalmente el 8% tiende a realizar movimientos
de sus extremidades constantemente para evitar el agotamiento fisico.

Todas estas acciones no bastan para evitar que los efectos del Burnout se
evidencien en el nivel de compromiso de los colaborados de las diferentes

empresas. Los niveles de produccién se han visto seriamente afectados y el
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rendimiento laboral no es el mismo, lo que ha llevado a un bajo nivel de ingresos
y rentabilidad de la compafia.

Un somero andlisis de la realidad que atraviesa la empresa Praxis
Comercial SAC, ubicada en el ambito de Lima Cercado y que orienta su giro a la
comercializacién de cartén, papel y otros derivados. Ha permitido evidenciar que
existe un porcentaje que segun el Informe de Productividad (2020) casi un 15%
de los trabajadores realizan su labores desmotivados, apéticos y casi
indiferentes al logro de las metas. Ha sido necesario establecer sanciones y
penalidades a quienes no alcancen a cumplir los indicadores establecidos para
cada area productiva. Aun con ello, su nivel de compromiso no es el mismo que
mostraban antes de la pandemia de la Covid 19.

También ha sido posible detectar que quienes cuentan con mayor
antigiiedad en el puesto laboral, se sienten desgastados, insatisfechos con la
retribucion recibida por parte de la empresa y que es el sentido moral el que los
mantiene ligados a la empresa o la necesidad de mantener el puesto hasta que
logren acumular su tiempo de servicio para su jubilacion.

Todo ello, ha generado la exigencia de poner en marcha un estudio que
permita conocer la solucion a la pregunta ¢ Cudl es la relacion entre el Sindrome
de Burnout y el Compromiso Organizacional? en tanto, a partir de las respuestas
gue se obtengan serd posible brindar o proponer ciertos lineamientos tedricos
gue contribuyan a mejorar las condiciones psicologicas de los recursos humanos
en la empresa y por consiguiente se contribuira en elevar el nivel de compromiso
con su organizacion.

Todos los aspectos sefalados en lineas anteriores brindan la posibilidad
de establecer los argumentos que justifican esta investigacion. segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) indican que, todo estudio se encuentra
orientado en la solucién de problemas, ademas, cabe necesario mencionar que
se debe analizar cada motivo del proyecto. Por ello, la justificacion tedrica radica
en el hecho de que la presente investigacion brindara contribuciones tedricas
gue hagan posible incrementar el conocimiento sobre el Sindrome de Burnout y
el Compromiso Organizacional a fin de contar con mayor conocimiento y dominio
para encontrar soluciones a la problematica planteada.

La justificacion metodoldgica, se basa en que el presente estudio permitira

el desarrollo de métodos y técnicas, asi como el disefio de instrumentos para
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recolectar informacion sobre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional. Todos ellos podran ser Utiles para otras investigaciones que
guarden similitud con el propdsito de esta indagacién. La justificacion Practica,
se encuentra orientada a descubrir la relacion entre el Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional, contribuyendo con ello a elevar el nivel de
compromiso organizacional en base a la discusion de los efectos del estrés
laboral que lleva a los colaboradores a sufrir los estragos de este sindrome. La
justificacion social, se fundamenta en el hecho de los aportes tedricos de esta
investigacién beneficiara no solo al trabajador de una empresa Comercializadora
de Papel, sino que también se evidenciara en los niveles de rentabilidad de dicha
organizacion empresarial.

Luego de conocer la problemética en diversos ambitos, se ha establecido
las preguntas de investigacién que corresponde al problema general, el cual
interroga sobre ¢Cudl es la relacion entre el Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
Comercializadora de Papel, Lima 20217

También se ha formulado el primer problema especifico con la interrogante
¢,Cudl es la relacion entre el Agotamiento Emocional y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel,
Lima 2021? El segundo, problema especifico cuestiona sobre ¢Cual es la
relacion entre la Despersonalizacion y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021? Y el tercer
problema especifico busca respuesta sobre ¢Cual es la relacion entre la
Insatisfaccion de Logro y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de
una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021?

También se ha delimitado los objetivos que se perseguiran con esta
investigacion. El objetivo general es determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
Comercializadora de Papel, Lima 2021.

En cuanto a los objetivos especificos, el primero es determinar la relacion
entre el Agotamiento Emocional y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021. El
segundo busca determinar la relacion entre la Despersonalizacion y el

Compromiso Organizacional en los trabajadores de wuna empresa
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Comercializadora de Papel, Lima 2021. El tercero se orienta a determinar la
relacion entre la Insatisfaccion de Logro y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021.

Cada interrogante formulada ha generado la necesidad de establecer
respuestas empiricas que, en primer lugar, corresponden a la hipotesis general
gue asevera que, existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de wuna empresa
Comercializadora de Papel, Lima 2021.

La primera hipoétesis especifica afirma que, existe relacion significativa entre
el Agotamiento Emocional y el Compromiso Organizacional en los trabajadores
de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021. La segunda afirma que,
existe relacion significativa entre la Despersonalizacion y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel,
Lima 2021. Mientras que la ultima sefiala que, existe relacion significativa entre
la Insatisfaccion de Logro y el Compromiso Organizacional en los trabajadores

de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021.



.  MARCO TEORICO

Con la necesidad de conocer sobre la tematica de la investigacion, se tuvo
interés por buscar informacion de fuentes virtuales, como fueron los trabajos de
investigaciéon de Wilson (2021) en su estudio tuvo como finalidad, encontrar
cdmo se asocian los elementos objeto de investigacién. La metodologia fue
descriptiva, correlativa y no experimental. La muestra estuvo conformada por
123 empleados, que se les aplicd encuestas, donde se encontré que el clima
laboral no influye en los empleados con dicha patologia. En conclusion, conforme
alos resultados de la correlacion de Pearson se tuvo un coeficiente entre el clima
laboral y el sindrome de burnout cuyo valor fue de -0,375, de manera que,
cuando el clima laboral mejora en una unidad la presencia del Burnout
disminuye.

Pajares (2020) en su estudio tuvo el propdsito de encontrar la asociacion
entre el sindrome de burnout y clima laboral en médicos. El estudio fue de tipo
basica. En tanto, se tuvo una muestra de un total de 81 profesionales de la salud,
gue participaron en diversos cuestionarios. Finalmente, se evidencié de acuerdo
a los datos obtenidos que, si existe una relacion significativa y positiva entre
ambos elementos mencionados anteriormente, en donde se tuvo un resultado
de rho=-,417.

Suazo (2019) en su tesis titulada planteé la finalidad de fijar cdmo influye el
compromiso organizacional en el sindrome de burnout de los trabajadores de
esta compafia. El estudio fue descriptiva, cuantitativa y no experimental.
Ademas, segun la recaudacion de datos, se emplearon cuestionarios a un total
de 126 personas. Se concluy6 que, ambos elementos investigados se asocian
significativamente con el sindrome de Burnout, pues logré obtener un resultado
de (rho = 0.242).

Odiaga y Reyes (2019) en su estudio su objetivo fue determinar el grado
correlativo entre ambos elementos a indagar. Aplicaron un método de estudio
descriptivo y no experimental. También aplicaron diversos cuestionarios a todos
los trabajadores. Finalmente, dentro de los datos se encontré que la patologia
de Burnout se hall6 en un grado bajo en ambos sexos, por su parte, el segundo
elemento investigado se encuentra en un grado alto. En consecuencia, se

destaco una correlacion moderada entre ambos fenomenos investigados.



Esplana y Nufiez (2018) realizaron una tesis que tuvo como finalidad de
encontrar la asociacion entre el Sindrome de burnout y clima organizacional en
docentes. Ademas, el estudio fue descriptivo, correlativo y no experimental,
contando con la participacion de 76 profesores a quienes se les aplicé encuestas.
En consecuencia, se determind que los profesores que laboran en dicho Centro
Educativo presentan dicha patologia moderada y baja, ademas, el clima
organizacional fue débil, concluyendo que se presentd un nexo directo entre
ambos fendmenos investigados.

También se logré identificar estudios publicados en diversos articulos
cientificos en inglés. Dentro ellos se tuvo el articulo de Vega (2020) cuya finalidad
fue encontrar el nexo que se presentd entre el sindrome de Burnout y como
desempefiaron sus labores el personal de enfermeria del complejo hospitalario.
Se tuvo una metodologia cuantitativa, correlativa y no experimental, en donde se
tuvo una muestra de 50 enfermeros, por lo tanto, se les aplicé encuestas,
concluyendo que, si existe una asociacion positiva e indirecta entre ambos
fendbmenos que fueron motivo de estudio.

Hurtado (2019) en su articulo tuvo como finalidad describir si se presento
algun nexo entre el cansancio laboral y como se desempefian los profesores en
el Centro Universitario. El estudio fue un método correlativo, en donde se aplico,
encuestas a un grupo de 56 profesores. Por tanto, concluy6 que, se evidencia
un nexo positivo entre ambos fendmenos antes mencionados, obteniéndose un
valor de r= 0,754.

Flores y Gdmez (2018) en su articulo, plantearon el propdsito de describir
el nexo de la ayuda institucional percibida y el compromiso de los profesores en
un centro educativo privado. La investigacion fue descriptivo y correlativo.
Ademas, se tuvo una muestra de 135 empleados, de manera que, participaron
en las encuestas para conocer sobre las opiniones. Finalmente, se llegé a
concluir que, ambos fenOmenos de estudio presentaron un nexo positivo y
significativo.

Cerrén y Poma (2017) en su articulo tuvo como finalidad verificar como el
estrés laboral influye en el clima organizacional de los empleados que laboran
en dicho centro de salud. En el estudio se empled una metodologia descriptiva y

correlativa, en donde se cont6 con la participacion de 150 empleados, todos ellos



se les pudo aplicar diversas encuestas. Finalmente, se verificd que, a pesar del
cansancio en el trabajo, los empleados contaron con un ambiente positivo.

Vallenas (2017) en su articulo, se tuvo como principal propdésito describir el
vinculo entre ambos fendmenos mencionados. Asi mismo, el articulo fue
descriptivo, correlativo y no experimental. Ademas, se tuvo una muestra de 204
profesores, que fueron participes en las encuestas. En conclusién, de acuerdo a
los resultados obtenidos se evidencid que los docentes presentaron un
porcentaje significativo de agotamiento emocional.

En el ambito internacional los estudios de mayor trascendencia fueron
como el expuesto por Tumbaco (2021), cuyo objetivo fue, encontrar cémo el
agotamiento fisico influye en el compromiso laboral que tiene el personal médico
del complejo hospitalario objeto de estudio. La investigacion fue de enfoque
cuantitativa, de disefilo no experimental con un alcance correlacional. La
investigacién conté con una muestra conformado por 85 personas, ademas,
participaron en la encuesta, con la finalidad de recolectar informacién. En
conclusion, el agotamiento fisico tuvo un vinculo negativo y significativo con el
compromiso del trabajo de las personas que laboraron en dicho centro sanitario,
afirmandose un resultado de -0.764 (a < 0.01).

Solano (2020) tuvo como objetivo describir como los militares ejercen sus
labores cuando influyen en ellos el agotamiento fisico y el compromiso que tienen
por realizar sus funciones. La investigacion se desarroll6 desde un enfoque
cuantitativo, teniendo una tipologia aplicada y no experimental. Ademas, fue
descriptiva y correlativa. Contando con la poblacion de la institucion a los cuales
se les aplic6 cuestionarios. Por lo tanto, conforme a la informacion recaudada se
evidenci6 que a los militares les afectan significativamente el agotamiento fisico
de acuerdo a sus funciones que ejercen en el dia a dia, esto calculandose en un
porcentaje promedio de casi el 100%, en consecuencia, estos realizaron las
actividades donde fueron afectados por las disonancias cognitivas, que los
conlleva a tomar decisiones incorrectas.

Medina (2018) realiz6 un estudio que tuvo como finalidad de encontrar
coémo el cansancio fisico influye en la labor que tienen los empleados del area
administrativa. No obstante, se emple6 una investigacion descriptiva y
correlativa, en donde se aplicé dos cuestionarios a un grupo significativo de

participantes que decidieron ser parte de dicho estudio. En conclusion, se verifico
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la influencia positiva y media, ya que ambos elementos fueron correlacionales
significativamente.

Agulero (2018) en su tesis se verifico que el objetivo fue, encontrar de qué
manera interviene la satisfaccién laboral en el agotamiento fisico y emocional en
los empleados de dicho centro. El estudio tuvo una metodologia correlativa y no
experimental. De acuerdo a la técnica empleada se empled cuestionarios
aplicados a un total de 49 empleados. Encontrandose que, casi el 60% estan
satisfechos por la labor que ejerce, ademas, un 40% de ellos manifestaron
sentirse agotados. En conclusién, se presentd un nexo positivo entre ambos
elementos investigados.

Peralta (2017) en su estudio se planteo el propdsito de encontrar cOmo se
asocio el compromiso organizacional en la satisfaccién en los empleados del
sector de enfermeria. Ademas, se emple6 un método de tipo cuantitativo,
descriptivo, correlativo y no experimental. La muestra fue de 74 profesionales de
la salud, en donde en base a ellos se evidencid6 que se relacionaron
positivamente con la satisfaccion, demostrado con un valor de R=0,766.

También se presento publicaciones de articulos en ingles que fueron afines
a nuestra investigacion y que se han publicado en diversas revistas. Asi se tiene
a Malander (2019) con su articulo, tuvo como finalidad dar una explicacion
detallada del dominio del burnout en los profesores que dictan los grados de
secundaria. Su metodologia fue cuantitativa y descriptiva. En conclusién, se
verificd que la muestra fue constituida por los 133 docentes que participaron en
este estudio por medio de un cuestionario, por lo tanto, se identific6 que los
docentes presentaron agotamiento fisico y emocional en su lugar laboral,
afectando asi su posicion dentro del centro educativo.

Carballeira (2017) en su articulo, se tuvo como propésito, aplicar un método
estructural de primer orden en el que, por un lado, se evidencié una asociacion
de forma estadistica y con significados ya llegando al directo y positivo en la
carga de trabajo y los conflictos de roles, generando agotamiento emocional
personal.

Mercado y Gil (2017) realizaron un articulo, que tuvo como finalidad,
examinar como los problemas interpersonales en el lugar laboral, asi como el
compromiso a trabajar influyen en el agotamiento fisico y emocional de los

empleados que laboran en dicho centro. El estudio fue de nivel descriptiva y
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correlativa. Ademas, se tuvo una muestra conformado por 389 personas, que
participaron en una encuesta. De acuerdo a los datos obtenidos se evidencio
gue los problemas interpersonales afectan positivamente y significativamente
sobre el agotamiento fisico y emocional de los empleados. En conclusién, se
verificd el compromiso de los trabajadores para que puedan disminuir los efectos
secundarios de la patologia antes descrita.

De Vera (2017) en su articulo, se planted el propésito de encontrar la
influencia que tiene la entereza con las labores cotidianas de los profesores. El
estudio fue de metodologia descriptiva y de disefio no experimental. Dentro de
los resultados encontrados se demostrd que existe un porcentaje considerable
de docentes que presentaron una entereza positiva de acuerdo a sus labores,
en donde se encontraron afectados en casi el 60%, ademas, esto les ocasiona
un elevado agotamiento en su eficiencia laboral.

Bermudez (2017) en su articulo, se centré en el agotamiento fisico, pero
desde la perspectiva psicologica, incluyendo la evaluacién del engagement como
abordaje diferencial y complementario al estudio del burnout. Se empled un
estudio correlativo. Demostrando que al implementar las escalas de medicién
tanto para Burnout como para engagement, los datos obtenidos demostraron
gue, al elevar los niveles de engagement, los niveles de Burnout fueron minimos.

En la indagacion sobre las teorias que fundamentaron el Sindrome de
Burnout se identific6 algunas que son de gran contribucion para esta
investigacién. De manera que, se tuvo la Teoria del Afrontamiento de Lazarus y
Folkman (1986) que explicaron que la fatiga un sintoma que la persona percibe
como una dificultad para hacer actividades de forma continuada o intensa, le es
imposible continuar y esto tanto para actividades fisicas como para actividades
intelectuales. En consecuencia, dicho sintoma todos pueden percibir en gran
manera cuando se hace actividades intensas o aparece en actividades menores,
lo cual es cronico o es persistente a lo largo del tiempo se transforma en una
enfermedad. En tanto, es una enfermedad que se encuentra basada en la
presencia de fatiga persistente a lo largo del tiempo. No obstante, Saborio y
Hidalgo (2015) indican que es una manera inapropiada de afrontar un
agotamiento de cualquier indole.

Los autores Lazarus y Folkman (1986) afiadieron que el estrés desde la
perspectiva psicolégica se trata de un vinculo bastante particular que se da del
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individuo con el entorno donde se encuentra cumpliendo sus labores, misma que
hace que los estimulos sean negativos y se agraven peligrando la integridad
psicologica de la persona. De este modo, cuando un individuo se enfrenta a un
agente estresante, el hecho de haberse enfrentado a una situacion similar
permitird que el agente estresante tenga menos efecto que cuando la aparecio
en vez primera debido a que su conciencia guarda informacién sobre las
circunstancias a la que se afrontd y cuales fueron los procesos que utilizé para
desvanecer el estrés o ansiedad.

Otra teoria que explic6 muy bien el fenémeno del Burnout y que
fundamenta sus caracteristicas en el ser humano es la Teoria de la Crisis de
Lindemann (1944) el mismo que expuso que la crisis suele surgir cuando el
individuo esta afrontando un obstaculo que es relevante para el mismo y que
puede impedir el logro de los objetivos propuestos bien sea laborales o de vida
y que posiblemente puede ser imposible superarlo utilizando técnicas cotidianas
para solventarlo, no obstante, las crisis no siempre provocaran adversidades en
el individuo o dejaran una afeccién pero pueden llegar a desestabilizar al sujeto
produciendo respuestas emocionales a algo que puede considerar peligroso,
también esta puede ser originada como una forma de respuesta de la conciencia
a los conflictos que pueda presentar la persona de forma externa e interna
produciendo en ellos un gran dolor, de tal forma que se suele crear un
mecanismo para aliviar estos estimulos molestosos y poder forjar un equilibrio.

De acuerdo a Lindemann (1944) sefialé que, el estrés puede pasar por dos
mecanismos los cuales son adaptativos o desadaptativos, en cualquiera de ellos
el dolor puede ser intenso y de igual forma superable, sin embargo, si se pasa
por el desadaptativo el dolor generara otros sintomas a niveles de psiquiatria y
gue muchos individuos cristalizan estos sintomas de forma neurética, generando
conductas que no les permiten desarrollar sus habilidades debidamente, en
tanto, cuando hay casos muy graves las crisis pueden desestabilizar al individuo
generando reacciones con grandes consecuencias como puede ser el suicidio,
cometer otro tipo de delitos como homicidio y hasta pueden llegar a realizar
ambos.

A cada una de estas teorias se suman las definiciones conceptuales de la
variable Sindrome de Burnout y sus dimensiones. El autor que fundamento estas

definiciones fue Uribe (2014) no es mas que un grupo de dolencias que se
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evidencian en cada una de las actitudes y funciones organicas de los individuos.
Por lo tanto, la variable estuvo agrupada en tres dimensiones agotamiento o
desgaste emocional, la despersonalizacion y la insatisfaccion de logro. Las
caracteristicas que presenta dicha patologia es un estado de agotamiento del
empleado que se manifiesta en la poca energia mental y fisica que es conocida
como el cansancio emocional, por lo que suelen perder el interés por sus labores
y se encuentran desmotivados, ademas de auto desvalorarse y que no es mas
gue la reduccion de la realizacién profesional o personal.

Este concepto coincidié con Maslach & Leiter (2016) que sefalaron que el
Burnout no suele manifestarse de forma subjetiva e interna afectando las
condiciones del trabajador y principalmente en la autoevaluacion de su profesion
causando efectos negativos en todas sus emociones y conductas dejando un
bajo estandar en la organizacién. En definitiva, para Schaufeli & Salanova,
(2014) destacaron que, un fenbmeno mdultiple que esta compuesta por las
reacciones que genera el estrés como respuesta a las presiones laborales, lo
gue hace que el individuo se distancie mentalmente y crea experiencias
negativas.

Cada dimension se detallé por Uribe (2014) que sefialé que fueron tres y
que la primera fue el Agotamiento emocional, que fue definido como el
agotamiento fisico y mental de un individuo que suele manifestarse cuando se
atraviesa un proceso de sobrecarga a niveles psiquicos debido a las grandes
responsabilidades que toca asumir en lo laboral o en lo personal.

La segunda dimension que establecid Uribe (2014) se denominé como
Despersonalizacion, que fue la serie de emociones y comportamientos que dan
como respuesta un estimulo negativo, por lo que el individuo suele ser distante
con terceros y sentir que es diferente al resto, pero en un contexto negativo,
aunque estas son sensaciones transitorias.

Asi mismo, la tercera dimension fue la insatisfaccion de logro, donde Uribe
(2014) la defini6 como la falta de sentido y desilusion que tiene el individuo hacia
su vida por no alcanzar metas personales, por lo que, emociones de fracaso y
decepcién suelen componer a la insatisfaccién. Es decir que, es un sentimiento
gue surge cuando las cosas que tenemos o que hemos conseguido no nos

parecen suficientes o no cubren por si mismas nuestras expectativas.
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Por otro lado, se logro identificar algunas teorias que fueron el fundamento
cientifico de la variable compromiso organizacional. De modo que, se expuso la
teoria de los dos factores de Herzberg, que de acuerdo a Hellriegel (1998)
mantiene diversos modelos que generan gozo en la labor que desempefia, a
ellos se conoce como factores de motivacion. En tanto que otros producen
insatisfaccion laboral, lo que se denominé factores de higiene. También sefal6
Hellriegel (1998) que los Factores de motivacion, estuvo caracterizado por
aquellos nuevos retos a asumir, mismas que permiten que los logros y avances
sean reconocidos influyendo en el crecimiento personal y laboral, por lo que, la
motivacién se encuentra presente en altos niveles. Dichos elementos pueden
determinar si el trabajo que se realiza estd siendo interesante y a la vez
proporciona satisfaccion.

A su vez los Factores de higiene se encontro caracterizada por el ambiente
gue se proporciond en el area laboral, por lo que, fue necesario que las
condiciones de trabajo sean flexibles o adaptadas para mantener la motivacion
en buenos niveles, que las politicas de la empresa beneficien tanto al empleado
como al empresario, que exista un buen compaifierismo entre los trabajadores y
la remuneracién sea justa. No obstante, pueden existir compafiias que
mantienen una higiene laboral estandar, que si bien suele mantener una
motivacion adecuada no es propicia para incrementarla.

Otra teoria que definié el compromiso organizacional que se relacion6 al
modelo tedrico de las cualidades propuestas por Hackman y Oldham (1978) dos
investigadores del comportamiento organizacional que determinaron la forma en
la que se estructura el trabajo abriendo pasé a que los trabajadores se motiven
internamente, dicha motivacion interna suele ocurrir en el sujeto porque se
interesa en su labor, creando emociones positivas, porque sus labores estan
siendo realizadas adecuadamente. De igual manera, tanto factores internos
como externos funcionan para que las labores sean efectivas. Finalmente, se
puede decir que dicho compromiso organizativo es el nivel en que el trabajador
identifica la compafiia como una meta a alcanzar (Coronado, 2020).

Sobre la teoria, Hackman y Oldham (1978) afirmaron que los componentes
de su modelo tedrico incluyen elementos, dentro de los cuales esta (1) La
variedad de habilidades, es aquel que tiene un gran nivel de responsabilidad
para el puesto a adquirir, donde el sujeto debe desempefiar sus funciones en
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diversas actividades y qué necesita utilizar un conjunto de destrezas y
habilidades diferentes para lograrlo. (2) La identidad de tarea, se trata de la
realizacion de una labor de forma completa, debido a qué es lo que precisa el
puesto. (3) La importancia de la tarea, es la relevancia que tiene la actividad o
trabajo que debe realizarse, influyendo en la vida de muchos individuos desde
adentro de la organizacién hasta de forma externa. (4) La autonomia, se trata de
la Libertad qué un cargo genera, permitiendo que el individuo tenga
independencia en las labores, determinando los procesos que utilizara y siendo
discreto en su programacion. (5) La retroalimentacién, es el conocimiento
adquirido de las diferentes partes que se encuentran realizando un trabajo y, que
en su conjunto lograron resultados efectivos y eficientes.

Ademas, el concepto del compromiso organizacional, el mismo que se
fundamenta en el concepto establecido por Garcia e Ibarra (2016) detallaron que
se traté del reconocimiento de la compaifiia, sabiendo que deben trabajar en
conjunto para alcanzar los objetivos propuestos por ella y creando aspiraciones
para mantenerse en el centro de labores. Ambos autores partieron de las ideas
gue propusieron John Meyer y Natalie Allen en los afios noventa, y que, también
fueron inspiracién para Galicia Arias que analiz6é las componentes establecidas
por estos autores y valido su cuestionario.

Segun sefalaron que Garcia e Ibarra (2016) mencionaron que la primera
dimension como el compromiso afectivo, conocido también como el deseo, se
caracterizo por el vinculo emocional forjado por el individuo hacia la compafia
formando un apego hacia las labores que desempefian disfrutando de la
permanencia sintiéndose satisfechos porque sus expectativas han sido llenadas.
Asi también, la segunda dimension denominada compromiso de continuacion o
necesidad. Esto se refiere a que el individuo reconoce que puede haber costos
financieros y desgastes fisicos y psicologicos en el caso de buscar otras
oportunidades.

Finalmente, los autores Garcia e Ibarra (2016) detallaron que la tercera
dimension fue el compromiso normativo, que viene a ser en términos generales
el deber y sefialan que el trabajador cree fielmente en la lealtad proporcionada
por la companiia y de cierta forma crece un sentido moral en ellos y se sienten
comprometidos y le brindan su permanencia porque se sienten afortunados y

valorados como un empleado fundamental dentro de la institucion.
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacién fue denominada como bésica, porque se tuvo como finalidad
obtener conocimiento sobre las variables como el sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional, por lo tanto, se pudo comprender la problematica
de estudio. El tipo de estudio fue cuantitativo, debido a que los datos
recolectados fueron tratados matematicamente con la intencion de conocer si la
hipotesis establecida, en el cual, existe relacidon entre el sindrome de Burnout y
el Compromiso Organizacional, fue aceptada o rechazada.

El nivel del estudio fue correlacional, porque estuvo orientado en determinar
0 establecer la relacion entre el sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional, y de esta manera establecer posibles sugerencias o soluciones
ante la problemética de estudio.

El disefio en la investigacion fue no experimental, porque no se tuvo
proposito de manipular las variables sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional, que conlleve a un cambio o al efecto de una sobre otra. Asi
mismo, el disefio fue transversal o transaccional, porque el estudio se realiz6 en
un tiempo determinado, y la medicion se realizé por Unica vez. Es decir que, la
recaudacion de datos fue establecido durante un momento establecido.

Finalmente, el método fue hipotético — deductivo, porque a través de la
observacion se pudo identificar la problematica para poder plantear las hipotesis
gue deben de ser aceptadas o rechazadas utilizando la recolecta de informacién

y su debido analisis se daran las deducciones necesarias del estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion
Uribe (2014) en relacién al Sindrome de Burnout, declaré que fue un conjunto de
sintomas que se evidencian en cada una de las actitudes y funciones organicas
de los individuos. Estas estan agrupadas en tres dimensiones agotamiento o
desgaste emocional, la despersonalizacién y la insatisfacciéon de logro. De modo
gue, para medir esta variable se establecié un cuestionario de preguntas, como
instrumento para recolectar informacion. Por lo tanto, se elabor6 un cuestionario
de 20 preguntas, que estuvo en funcién de 3 dimensiones y 12 indicadores.
Garcia e Ibarra (2016) determinaron que el compromiso organizacional,
fue la forma en la que se estructur6 el trabajo abriendo paso a que los

15



trabajadores se motiven internamente, dicha actitud suele ocurrir en el sujeto
porque se interesa en su labor, creando emociones positivas, porque sus labores
estan siendo realizadas adecuadamente y con ello no dependera de factores
externos que intervengan en la motivacion. De manera que, la medicion del
compromiso organizacional involucré la estructuracion de un cuestionario de 20
items, con 12 indicadores que permitié conocer las caracteristicas especificas

de esta variable.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

En el estudio se considero a un conjunto de personas que pertenecen al contexto
donde se desarrolla el proyecto investigativo y compartieron caracteristicas
similares que pueden ser estudiados debido a sus peculiaridades, de manera
gue, la poblacion fue de 70 empleados de una compafiia papelera ubicada en
Lima. Todos ellos se desempefiaron en las diferentes areas, asi mismo, se tuvo
acceso directo para realizar la encuesta respectiva y recolectar informacion.

En la investigacion se consideré la muestra, para evidenciar un subgrupo
determinado de personas que comparten caracteristicas o propiedades en
comun, asi mismo, se tuvo acceso total a cada una de las unidades de analisis
gue formaran parte de la muestra, con la finalidad de lograr la representatividad
poblacional. Por lo tanto, la muestra de estudio fue censal, porque tuvo como
unidades de andlisis al 100% de la poblacion identificada, y se demostré que

participaron una cantidad reducida de personas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta porque
consistié en un proceso para aportar datos que se extraen por medio de las
respuestas que se obtienen como producto de un conjunto de preguntas
plasmadas en los cuestionarios sobre el Sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional.

Asi mismo, el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario, como
un elemento fisico que estuvo estructurado por un conjunto de preguntas que
fueron redactadas de forma coherente, organizada, secuencial y en funcién de
un conjunto de dimensiones e indicadores que forman parte de un fenémeno que

se encuentra en estudio.
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Finalmente, un elemento primordial para la construccion y aplicacion del
cuestionario fue determinar la ficha técnica, donde se detalld las principales
caracteristicas y objetivos de las variables Sindrome de Burnout y Compromiso
Organizacional. Por consiguiente, la ficha técnica fue la siguiente:

La validez de los instrumentos en el estudio fue relevante para medir de
forma significativa y adecuada cada indicador de medicion para el cual ha sido
disefiada una pregunta. Asi mismo, la validez se evalu6é mediante la técnica del
juicio de expertos, donde este procedimiento consistio en seleccionar a tres
expertos en investigacién y solicitar su evaluacion o recomendaciones sobre
cada pregunta, verificando criterios como la claridad, coherencia y pertinencia en
el cuestionario de las variables Sindrome de Burnout y Compromiso
Organizacional, evidenciado en la ficha de validacion de expertos.

Este proceso de validacion estuvo a cargo de tres docentes de la
Universidad Cesar Vallejo, con estudios de posgrado y experiencia en el analisis
de la problematica del sector de administracion, de manera que, evaluaron los
instrumentos, y determinar si cumplen con el criterio de suficiencia para ser
aplicados en la muestra de estudio.

Se identific6 que los resultados del proceso de validacién fueron
relevantes para verificar el criterio de suficiencia por parte de todos los jueces y
por tanto resultaron validos para ser utilizados en la medicién a los trabajadores
de la muestra de estudio.

La confiabilidad de un instrumento se establecié segun la medida en que
los resultados que se obtienen cada vez que es aplicado en una muestra de
estudio, se evidencia la estabilidad en los resultados, demostrando que son
eficaces para el recojo de informacion.

De manera que, la confiabilidad se determiné con una prueba piloto, para
identificar el nivel de fiabilidad de los cuestionarios sobre Sindrome de Burnout
y Compromiso Organizacional respectivamente. Por consiguiente, la prueba
piloto se realiz6 sobre 20 trabajadores que presentaban caracteristicas
semejantes.

Por lo tanto, se aplicé la prueba estadistica de Alfa de Cronbach, que fue
relevante por la escala de los instrumentos era de tipo politomica (Likert) y por
tanto, satisfacia las condiciones estadisticas que se requeria para poder

determinar la consistencia interna de ambos instrumentos. De modo que, se
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obtuvo un alfa de cronbach de 0.866 para la variable Sindrome de Burnout y un

valor de 0.873 para la segunda variable Compromiso Organizacional.

Tabla 1

indice de confiabilidad para los instrumentos de medicion.

Variables Alfa de Cron Bach N de elementos
Sindrome de Burnout ,866 20
Compromiso organizacional ,873 20

3.5. Procedimiento

En el estudio para cumplir los objetivos se llevé a cabo diversos procedimientos,
con la finalidad de establecer de manera precisa cada una de las conclusiones
gue se relacionaron a las hipétesis planteadas en la investigacion.

Los procedimientos se relacionaron con el disefio y elaboracion de los
instrumentos de recoleccion de datos, su validacion y determinacion de la
confiabilidad. Una vez cumplida esta etapa se desarroll6 la encuesta y los datos
recolectados se organizaron en una base de datos en Excel, luego se procedio
a su procesamiento estadistico, organizacion y analisis de cada uno de los
resultados, con su consiguiente interpretacion y finalmente la redaccion de las
conclusiones y recomendaciones.

El recojo de la informacion se llevd a cabo de manera directa, encuestando
a cada trabajador de la empresa papelera y solicitandoles que respondieran a
cada una de las 20 preguntas que conformaron cada cuestionario sobre el
Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional. En la estructura de cada
instrumento el encuestado pudo marcar de manera anoénima, cualquiera de los
cinco indices de medicion que fueron: Siempre (5); casi siempre (4); a veces (3);
Casi nunca (2) nunca (1). Los indices de medicidon de la variable y de sus
dimensiones se determind el nivel en que se manifestdé en cada individuo. La
categorizacion de las variables estuvo en funcién de los siguientes rangos. Alto
[74 — 100]; Medio [47 — 73]; Bajo [20 — 46]

3.6.Método de analisis de datos

De acuerdo a la metodologia que se empled en esta investigacion, el método de
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procesamiento de datos fue el cuantitativo. Por lo tanto, se realizo la aplicacion
de procedimientos estadisticos que hacen posible determinar la veracidad o
falsedad de nuestras hipoétesis de investigacion que fueron formuladas a priori
durante la planificacion de este estudio.

El método fue relevante para cumplir con el analisis descriptivo, con el cual
se organizaran diversas tablas y figuras con porcentajes estadisticos que nos
otorgaran la posibilidad de describir el comportamiento de las variables y sus
dimensiones. También cumpliremos con desarrollar el andlisis inferencial, en
donde aplicaremos la prueba estadistica de tipo no probabilistica para
determinar la validez de las hipotesis de estudio. Esta prueba estadistica fue
relevante para conocer el nivel de relacidén y significancia para las variables
Sindrome de Burnout y compromiso organizacional, incluyendo en ello a cada
una de las dimensiones. La prueba fue pertinente debido a que las variables
fueron de tipo ordinal y se categorizaran los indices de medicién estableciendo

tres categorias.

3.7. Aspectos éticos

Dentro de los aspectos éticos tendremos presente que el cédigo de ética de la
Universidad Cesar Vallejo detalla que, en la ciencia sociales, se rigen segun las
pautas éticas para el proceso de la investigacion, basadas en el respeto a la
persona, el conocimiento, los valores democraticos, la calidad de la investigacion
y la libertad académica. Asi mismo, se promueve la persuasion oral, el
consentimiento informado, la proteccién de la autonomia y la privacidad de los
participantes de la investigacion el respeto a cada una de las pautas éticas que

se debe considerar en el proceso de investigacion cientifica.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
El resultado del procesamiento de los datos recolectados permitié organizar las

siguientes tablas y graficos:

Tabla 2

Categorizacion de los niveles de la variable Sindrome de Burnout.

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 29 41,4
Medio 26 37,1
Bajo 15 21,4
Total 70 100,0

Figura 1

Porcentajes de la variable Sindrome de Burnout en los trabajadores.

Sindrome de Burnout

.

37 1%

Porcentaje

Alto Medio Bajo
De la tabla nimero 2 y figura nimero 1 se detallan los datos, en donde el 41,4%
de ellos se ubicaba en el nivel alto, seguido de un 37,1% en el nivel medio y el
21,4% en el nivel bajo. En base ello, se puede afirmar que en los trabajadores
de esta empresa se evidencio una sintomatologia que los ubica en los niveles

alto y medio en cuanto al Sindrome de Burnout.
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Tabla 3

Categorizacion de los niveles de la variable Sindrome de Burnout.

. , . ~ Porcentaje
Dimensiones Nivel Baremos Frecuencia _
valido
_ Alto [26-35] 13 18.6
Agotamiento _
_ Medio [16-25] 41 58.6
emocional _
Bajo [7-15] 16 22.8
Alto [23-30] 40 57.2
Despersonalizacion Medio [14-22] 16 22.8
Bajo [6-13] 14 20.0
Alto [26-35] 35 50.0
Insatisfaccion de _
Medio [16-25] 20 28.6
logro
Bajo [7-15] 15 214
Figura 2

Porcentajes de la variable sindrome de Burnout.

Dimensiones del sindrome de Burnout

60.0 58.6 57.2
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

% % %
AGOTAMIENTO DESPERSONALIZACION INSATISFACCION DE
EMOCIONAL LOGRO

BAlta [ Media MBaja

En la Tabla 3 y figura 2 observamos que luego de encuestar a 70 trabajadores
de una empresa comercializadora de papel, el 58.6,0% de ellos demostrd nivel
medio de agotamiento emocional, 22,8% bajo y el 18,6% alto. Asi también, el
57,2% presento un alto nivel de despersonalizacion, 22,8% tenia un nivel medio

y el 20,0% un nivel bajo. De igual manera, el 50,0% se ubico en el nivel alto de
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insatisfaccion de logro, el 28,6% se ubico en el nivel medio y el 21,4% en el nivel
bajo. En sintesis, se pude detallar que aproximadamente la mitad de los
trabajadores presenta despersonalizacion o insatisfaccion laboral en un nivel

alto, en tanto que su agotamiento emocional es de nivel medio.

Tabla 4

Categorizacion de los niveles de la variable compromiso organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Alto 28 40,0
Medio 25 35,7
Bajo 17 24,3
Total 70 100,0

Figura 3

Porcentajes de la variable compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

35,7 %

Porcentaje

Alto Medio Bajo

De la tabla nimero 4 y figura nimero 3 se detallan los datos, en donde, el 40%
de ellos demostré que su compromiso organizacional es alto, seguido de un
35,7% de trabajadores con un nivel medio de compromiso organizacional y el
24,3% que demostrd que su compromiso organizacional era de nivel bajo. Todos

estos valores permiten resumir que el compromiso organizacional de los
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empleados de la compafiia comercializadora de papel se ubica entre los niveles

alto y medio.

Tabla 5

Categorizacion de los niveles de la variable compromiso organizacional.

_ _ _ _ Porcentaje
Dimensiones Nivel Baremos Frecuencia .
valido
. Alto [26-35] 36 51.4
Compromiso _
. Medio [16-25] 21 30.0
afectivo _
Bajo [7-15] 13 18.6
. Alto [23-30] 32 45.7
Compromiso de _
. y Medio [14-22] 22 31.4
continuacion .
Bajo [6-13] 16 22.9
. Alto [26-35] 17 24.3
Compromiso _
' Medio [16-25] 32 45.7
normativo .
Bajo [7-15] 21 30.0
Figura 4

Porcentajes de la variable sindrome de Burnout.

Dimensiones del compromiso organizacional
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De la tabla numero 5 y figura nimero 4 se detallan los datos. De todos ellos el

51,4% demostré que su compromiso afectivo era de nivel alto, seguido del 30,0%
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con un nivel medio y el 18,6% con un nivel bajo. De igual forma, el 45,7% de los
trabajadores demostré6 un compromiso de continuacion que se ubicaba en el
nivel alto, un 31,4% en el nivel medio y el 22,9% bajo. Para culminar, el 45,7%
demostré que su compromiso normativo era de nivel medio, el 30,0% que era
bajo y el 24,3% alto.

4.2. Resultados inferenciales
De manera que los resultados obtenidos fueron analizados y procesados de

forma inferencial para poder conocer la validez de las hipétesis de investigacion.

Prueba de hipétesis general

Ho = No existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
comercializadora de papel, Lima 2021

Hi = Existe relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa comercializadora de
papel, Lima 2021

Condiciones estadisticas

[{g )

El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho

(1Pt}

El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Nivel de significancia: 95% de confianza (p = ,050)

Tabla 6

Correlacion entre el sindrome de Burnout y el compromiso organizacional, segun

Spearman.
Sindrome
de Compromiso
Burnout  Organizacional
Rho de Sindrome de Coeficiente de 1,000 ,893"
Spearman Burnout correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de ,893" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 70 70
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla nimero 6 se demuestran los datos de la prueba de Spearman en
donde el indice de correlacién alcanzo un valor de Rho =,893 (nivel muy alto)
con una sig. bilateral de p = ,000 < ,050. Segun la condicién estadistica
establecida para esta prueba se niega (Ho) y por ello, se infiere que existe
relacion significativa entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional. Por lo que, el alto nivel del sindrome de Burnout esta relacionado
con el nivel de compromiso organizacional que demuestran los trabajadores de

la empresa comercializadora de papel.

Prueba de hipétesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre el Agotamiento Emocional y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
comercializadora de papel, Lima 2021.

Hi = Existe relacion significativa entre el Agotamiento Emocional y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa

comercializadora de papel, Lima 2021.

Tabla 7

Correlacion entre el agotamiento emocional y el compromiso organizacional,

segun Spearman.

Agotamiento Compromiso
emocional Organizacional

Rho de Agotamiento Coeficiente de 1,000 ,836™
Spearman emaocional correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de ,836" 1,000
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla nimero 7 se demuestran los datos de la prueba de Spearman en la
cual el indice de correlacion fue de Rho = 836 (nivel muy alto) con una sig.
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bilateral p = ,000 < ,050 con lo que se cumple las condiciones estadisticas para
poder negar (Ho) y se infiere que si se presenta una asociacion positiva entre el
agotamiento emocional y el compromiso organizacional en los trabajadores de

una empresa comercializadora de papel de la ciudad de Lima.

Prueba de hipétesis especifica 2
Ho = No existe relacion significativa entre la Despersonalizacion y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa

comercializadora de papel, Lima 2021.

Hi = Existe relacion significativa entre la Despersonalizacion y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa comercializadora de
papel, Lima 2021.

Tabla 8

Correlacion entre la despersonalizacién y el compromiso organizacional, segun

Spearman.
Compromiso
Despersonalizacion Organizacional
Rho de Despersonalizacion Coeficiente 1,000 278"
Spearman de
correlacion
Sig. : ,020
(bilateral)
N 70 70
Compromiso Coeficiente 278" 1,000
Organizacional de
correlacion
Sig. ,020
(bilateral)
N 70 70

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De la tabla nimero 8 se demuestran los datos obtenidos, en donde fue de Rho
=,278 (nivel muy bajo) con una sig. bilateral p =,020 <,050 con lo que se cumple
las condiciones estadisticas para poder negar la hipétesis nula (Ho) y se infiere
gue si se presenta una asociacion positiva entre la despersonalizacién y el
compromiso organizacional en los trabajadores de una compafia

comercializadora de papel de la ciudad de Lima.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho = No existe relacién significativa entre la Insatisfaccion de Logro y el
Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
comercializadora de papel, Lima 2021.

Hi = Existe relacién significativa entre la Insatisfaccién de Logro y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa comercializadora de

papel, Lima 2021.

Tabla 9

Correlacién entre la insatisfaccion de logro y el compromiso organizacional,

segun Spearman.

Insatisfaccion Compromiso
de logro Organizacional

Rho de Insatisfaccion de Coeficiente de 1,000 ,892"
Spearman logro correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de ,892" 1,000
Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla niumero 9 se demuestran los datos obtenidos, en donde fue de ,892
(nivel muy alto) con una sig. bilateral p =,000 <,050 que cumplen las condiciones
estadisticas para poder negar (Ho) en tal sentido, si se presenta una asociaciéon
positiva entre la insatisfaccion de logro y el compromiso organizacional en los

empleados de una empresa comercializadora de papel de la ciudad de Lima.
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V. DISCUSION

Los resultados que se obtuvieron como parte del analisis estadistico realizado,
confluye con las conclusiones encontradas en ciertos estudios realizados de
manera previa, y como no, también presenta ciertas divergencias con otras
investigaciones.

En lo que respecta al objetivo general de acuerdo a los datos de dicho
estudio, el cual buscaba determinar la relacién entre el Sindrome de Burnout y
el Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
comercializadora de papel de la ciudad de Lima, se pudo comprobar que el
41,4% de ellos se ubicaba en el nivel alto, seguido de un 37,1% en el nivel medio
y el 21,4% en el nivel bajo. En los trabajadores de esta empresa se evidencio
una sintomatologia que los ubica en los niveles alto y medio en cuanto al
Sindrome de Burnout. Entiéndase que cuando se trata del Sindrome de Burnout
Uribe (2014) nos describio que era el conjunto de sintomas que se evidencian
en cada una de las actitudes y funciones organicas de los individuos. Esta
sintomatologia se evidencia en tres dimensiones agotamiento o desgaste
emocional, la despersonalizacion y la insatisfaccion de logro.

Sobre las dimensiones de esta variable los resultados porcentuales
permitieron conocer que, de un total de 70 trabajadores, el 58.6,0% de ellos
demostrd nivel medio de agotamiento emocional, 22,8% nivel bajo y el 18,6%
nivel alto. También, el 57,2% presento un alto nivel de despersonalizacion,
22,8% tenia un nivel medio y el 20,0% un nivel bajo. De igual manera, el 50,0%
se ubico en el nivel alto de insatisfaccion de logro, el 28,6% se ubicé en el nivel
medio y el 21,4% en el nivel bajo. Podemos establecer que aproximadamente la
mitad de los trabajadores presenta despersonalizacién o insatisfaccion laboral
en un nivel alto, en tanto que su agotamiento emocional es de nivel medio.

Todos estos resultados se consolidaron con lo que se pudo establecer a
través de la prueba de hipétesis donde la prueba de Spearman en donde el
indice de correlacion alcanzo un valor de Rho = ,893 (nivel muy alto) con una
sig. bilateral de p =,000 < ,050. Con estos valores se demostro que existia una
asociacion positiva entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
Organizacional. Estos tienen similitud con las conclusiones que se encontraron
en multiples estudios como el de Suazo (2019) donde se determiné que el

compromiso organizacional que tienen los trabajadores influye significativamente

28



con el sindrome de Burnout, pues se logro obtener un resultado de Rho = 0.242.
Se suma a ello las conclusiones de Odiaga y Reyes (2019) que determinaron
gue la patologia de Burnout se halla en un grado bajo en ambos sexos, y el
compromiso organizacional de los trabajadores se encuentra en un grado alto.
Sin embargo, se encontré una correlacion moderada entre ambos fendmenos
investigados. Esto se consolida también con lo que Medina (2018) pudo
encontrar en su estudio en donde se identificd una influencia positiva y media
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional, pero, ademas,
ambas variables estaban correlacionan significativamente.

Debemos tener presente que cuando se trata del compromiso
organizacional Garcia e Ibarra (2016) lo definieron como la forma en la que se
estructura el trabajo abriendo paso a que los trabajadores se motiven
internamente, se interese en su labor, creando emociones positivas, porque sus
labores estan siendo realizadas adecuadamente y con ello no dependera de
factores externos que intervengan en la motivacion. Estos factores crean tres
motivos por los cuales un trabajador podria comprometerse de manera muy
fuerte con su organizacion los cuales son: la afectividad, la continuidad y la
normatividad. Todas ellas, son las dimensiones empleadas en dicha
investigacion que de acuerdo a los datos estadisticos se pudo observar que, en
primer lugar, el 40,0% de los encuestados demostr6 que su compromiso
organizacional es alto, seguido de un 35,7% de trabajadores con nivel medio de
compromiso organizacional y un 24,3% que era de nivel bajo.

En segundo lugar, el 51,4% demostré que su compromiso afectivo era de
nivel alto. También un 45,7% de los trabajadores demostré un compromiso de
continuacion alto, y un porcentaje similar de 45,7% de trabajadores con un
compromiso normativo de nivel medio. Con lo que, se establecid que la mitad de
los trabajadores de esta empresa estaban comprometidos en un nivel alto porque
se habia creado un vinculo afectivo con la empresa, en tanto que otros lo hacian
porque buscaban continuar laborando y no perder su trabajo. El compromiso que
se generaba por respeto a las normas de la empresa solo era de nivel medio.
Estos valores tienen cierta similitud con lo que encontr6 Bermudez (2017) al
estudiar el compromiso y el burnout, descubriendo que cuanto mas altos son los
niveles de compromiso, mas bajos son los niveles de Burnout. Con lo que se

entiende que el burnout no solo se relaciona con el burnout de manera directa,
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sino que también lo hace de manera inversa y no solo con el compromiso
organizacional sino, con otras variables como la que se ha observado en el
estudio de Pajares (2020) en el que se encontr6 la asociacion positiva entre el
burnout y el clima laboral de una institucion donde las estadisticas arrojaron
resultados Rho= -,417. Refuerza esta conclusiéon el estudio de Cerron y Poma
(2017) que llegaron a concluir que el estrés laboral y la climatologia
organizacional de los trabajadores sanitarios se encuentran en un nexo inverso.

Esta relacion entre el climay el burnout no siempre esta presente; también
existen estudios que han demostrado que no estan relacionados, tal lo demostré
Wilson (2021) en donde se encontré que el burnout no influye el clima laboral,
no obstante, las dimensiones del burnout si estaban relacionadas con las
dimensiones del clima laboral. De este modo la autorrealizacion vy
despersonalizacion tenia una relacion inversa de Rho= - ,183*; p=.042, también,
la autorrealizacion y la realizacion personal, presentaron una relacion directa de
r=,186* p=.039. El involucramiento laboral y el agotamiento emocional se
relacionaba inversamente con un valor de Rho = -,341**; p=.000. Ademas, el
involucramiento laboral y la despersonalizacion tenian un nexo inverso de Rho =
-,224*, p=.013. También, la supervision y la despersonalizacion estaban
relacionadas directamente con un indice de Rho= ,235*; p=.005. de igual
manera, la supervision y la realizacion presentaron una relacion negativa de Rho
= - ,254**, p=.009. Por ultimo, la comunicacion y la realizaciébn con un valor de
Rho =,272**; p=.002 que demostraba un nexo positivo y las condiciones
laborales y la realizacion personal con un nivel de Rho =,236**; p=.009.

A partir de estos resultados se pude inferir que el compromiso
organizacional también es una variable que esta vinculada a otros fenébmenos,
lo que se logra comprobar y consolidar con los resultados de Peralta (2017)
donde se evidencio que el compromiso organizacional se asocia positivamente
con la satisfaccion laboral esta relacion era positiva y de nivel alto Rho= 0,766.
Con lo que, ha quedado demostrado que tanto el sindrome de burnout como el
compromiso organizacional son variables que estan presentes dentro de una
organizacion y que puede estar vinculadas a otros fendbmenos como el clima
laboral u organizacional, la satisfaccion laboral, entre otros. Estos tienen afinidad
con la que determinaron Esplana y Nufez (2018) sefialando que hay un nexo

directo entre el sindrome de burnout y clima organizacional aun cuando la
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patologia del burnout tenga un nivel entre moderado o bajo y que el clima
organizacional sea de nivel débil,

Dentro de los fenbmenos que estan vinculados a nuestras variables
estudiadas también existen estudios en los que se demostré que el sindrome de
burnout esta vinculado al desempefio laboral. Lo que tiene afinidad con Vega
(2020) en donde se encontrd la presencia de un nexo significativo e indirecto
entre ambos fendmenos. Esta tendencia se ha encontrado también en la
investigaciéon de Hurtado (2019) el cual llegé a concluir que hay un nexo
significativo entre el sindrome de burnout y el desempefio docente, en donde
arrojo un valor de r= 0,754. La correlacion no se limita tan solo a estos aspectos,
sino que también se evidencio que el compromiso a nivel organizacional estaba
vinculado a otros fenbmenos como el apoyo que percibia el trabajador. Lo que
tiene afinidad con lo que concluyeron Flores y Gémez (2018) donde el apoyo
percibido y el compromiso organizacional presentaron un nexo positivo y
significativo.

En cuanto a los resultados del objetivo especifico 1, los resultados
demostraron que el indice de correlacion sefalaba un nivel alto de correlacién
ya que fue de Rho = 836 con una sig. bilateral p = ,000 < ,050 que permitieron
llegar a la conclusidn que si se presenta una asociacion positiva entre el
agotamiento emocional y el compromiso organizacional en los empleados. Lo
cual se fortalece con los resultados que se encontraron en indagaciones como
la de Vallenas (2017) en la que se pudo concluir que, de acuerdo a los resultados
obtenidos se evidencio que el personal médico obtuvo un porcentaje significativo
de agotamiento emocional y que el sindrome de Burnout y satisfaccion laboral
estaban relacionados. Existen evidencias que el burnout prevalece en ciertos
profesionales o en cierto tipo de trabajadores. Esto fue determinado por
Malander (2019) donde el sindrome de burnout era prevalente en 133 docentes
los cuales manifestaron tener agotamiento fisico y emocional en su lugar laboral,
afectando asi su disposicion dentro del centro educativo. Esto nos demuestra
gue el agotamiento no solo se puede presentar en trabajadores de instituciones
empresariales, sino que abarca a todas las organizaciones.

De ahi que el burnout puede tener consecuencias a nivel organizativo, lo
gue evidentemente encontré Carballeira (2017) en su estudio que llego a

confirmar que se constata que existia una asociacion de forma estadistica y con
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significados ya llegando al directo y positivo en la carga de trabajo y los conflictos
de roles generando agotamiento emocional personal. Con lo cual queda claro
gue, el agotamiento emocional podria terminar alejando a los trabajadores de su
centro laboral. Esto ultimo, debido a que no solo se relaciona con el compromiso,
sino que también esta relacionado con la satisfaccién que tiene el trabajador
dentro de sus labores, tal como se encontr6 en el estudio de Aguero (2018) en
el cual casi el 60% se encontraban satisfechos por su labor ejercida, pero existia
un 40% que manifestaron sentirse agotados y que el sindrome de Burnout
presenta un nexo positivo con las consecuencias organizativas. Finalmente se
debe tener en cuenta que la insatisfaccion puede surgir como producto de que
el sindrome de burnout no solo esta relacionado si no que incide sobre el
compromiso organizacional, que es como Tumbaco (2021) concluyo luego de
realizar su estudio y llegar a expresar que el agotamiento fisico tiene un vinculo
negativo y significativo con el compromiso laboral de los profesionales,
correlacion que tuvo un valor de r=-0,764.

En opinion del objetivo especifico 2, los datos demuestran que si se
presenta una asociacion significativa entre la despersonalizacion y el
compromiso organizacional. Esta relaciébn segun la prueba de Spearman el
coeficiente de correlacion fue de Rho = ,278 detallando un nivel muy bajo con
una sig. bilateral p = ,020 < ,050. Esta relacion de bajo nivel nos brinda la
posibilidad de poder manifestar que la forma como se ve un trabajador dentro de
Su organizacion y la manera como se percibe a si mismo, no tiene un nexo
preponderante con el compromiso, esto quiza se deba a que hay factores como
los conflictos que se presentan en la empresa, pueden tener mayor relacion con
el compromiso que se perciba a nivel organizacional. Lo dicho se consolida con
la conclusion de Mercado y Gil (2017) que luego de estudiar la influencia del
compromiso organizacional en relaciébn a los conflictos interpersonales se
evidencid6 que los problemas interpersonales afectan positivamente vy
significativamente sobre el agotamiento fisico y emocional de los empleados,
pero que hacen que el trabajador no perciba su propia forma de comportarse
dentro de la empresa y que intentan cumplir su labor aun cuando en muchos
casos no logren hacerlo de manera satisfactoria.

Finalmente, los resultados que se encontraron en el objetivo especifico tres,

determina la asociacion entre la insatisfaccion de logro y el compromiso
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organizacional en los empleados de una empresa comercializadora de papel, se
encontro que, se presenta una asociacion positiva entre la insatisfaccion de logro
y el compromiso organizacional. Esta relacion se hizo evidente en funcién de que
en los datos la prueba de Spearman, el coeficiente de correlacion tuvo un valor
de Rho = 892 que detalla un nivel muy alto de correlacion con una sig. bilateral
p = ,000 < ,050. Resultados que tiene similitud con lo que encontré6 De Vera
(2017) en donde se encontrd que los profesionales se sienten desgastados y que
no logran superarse de acuerdo a lo a sus metas o expectativas y existe un
porcentaje considerable de participantes que presentan una entereza positiva
gue les permite sobre ponerse a estas dificultades y cumplir sus labores el cual
corresponde al 60%, pero esto les ocasiona un elevado agotamiento en su
eficiencia laboral. Se suma a estos hallazgos, los resultados de Solano (2020)
en donde se evidencié que los participantes estaban decepcionados porque no
habia alcanzado sus logros esperados dentro de sus centro de labores y que
esto afectaba significativamente produciéndoles el agotamiento fisico en sus
funciones que ejercen en el dia a dia, esto se presentd en un porcentaje
promedio de casi el 100%, por lo que, los trabajadores realizaban actividades
afectados por las disonancias cognitivas que los llevaba a tomar decisiones

incorrectas.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de la comprobacion de las hipotesis planteadas dentro del proceso de

este estudio, se evidencia lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que existe un nivel muy alto de correlacion entre el
sindrome de Burnout y el compromiso organizacional que
demostraron los trabajadores de la empresa comercializadora de
papel. Esto se logr6 gracias a que los valores del indice de
correlacion fue Rho =,893 y sig. bilateral de p =,000 < ,050.

Se ha logrado determinar que se presenta una asociacion positiva
entre el agotamiento emocional y el compromiso organizacional en
los trabajadores de una empresa comercializadora de papel de la
ciudad de Lima. El valor de Rho = ,836 indico que el nivel de

correlacion era muy alto, con una sig. bilateral p = ,000 < ,050.

Se pudo determinar que se presenta una asociacion positiva entre la
despersonalizacion y el compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa comercializadora de papel de la ciudad
de Lima. Estos debido a que el coeficiente de correlacion Rho =,278
sefalaba un nivel muy bajo, pero con una sig. bilateral p = ,020 <
,050.

Se ha determinado que se presenta una asociacion positiva entre la
insatisfaccion de logro y el compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa comercializadora de papel de la ciudad
de Lima. En la prueba de Spearman el coeficiente de correlacién fue

Rho =,892 con nivel muy alto y una sig. bilateral p =,000 < ,050.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego de

la comprobacion de las hipotesis planteadas dentro del proceso de

este estudio, se evidencia lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Debido al momento social que atravesamos por la pandemia de la
COVID 19 se debe establecer espacios en los cuales los
colaboradores puedan expresar sus dificultades e incomodidades con
las disposiciones e incluso con el rol asignado dentro de la empresa y

que pueda sentir que es escuchado por sus jefes.

En la medida que las restricciones sanitarias actuales lo permitan la
gerencia debe presentar un especial interés por crear espacios para
fomentar la actividad deportiva de todos sus colaboradores, donde no
sea necesariamente el futbol o el véley un medio de relajacion y
distraccion que los desconecte de sus responsabilidades por un

momento.

Tercera: La gerencia debe brindar a sus colaboradores todas las herramientas

Cuarta:

disponibles para que el cumplimiento del trabajo se realice sin sobre
carga laboral evitando asi que se desgasten innecesariamente y que
pueda sentir que su trabajo es parte de la retribucibn que como

colaborador debe dar a su centro laboral.

Llevar a cabo alianzas estratégicas con centros publicos privados con
la finalidad de que sus trabajadores puedan participar en talleres que
fortalezcan las habilidades para que de este modo su productividad
sea mas efectiva y sin generar estrés como producto del cumplimiento

de sus responsabilidades.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa comercializadora de papel, Lima 2021
Autor: Luz Maria Quispe Quintanilla
Problema Objetivos Hipdétesis Variables e indicadores

Problema General:
¢,Cudl es la relacion
entre el Sindrome de
Burnout y el
Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 20217

Problemas
Especificos:
Problema especifico 1

;Cual es la relacion
entre el Agotamiento
Emocional y el

Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 20217

Problema especifico 2
¢Cudl es la relacion
entre la
Despersonalizacion y el

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre el Sindrome de
Burnout y el
Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 2021.

Objetivos especificos:
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion
entre el Agotamiento
Emocional y el
Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 2021.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion
entre la
Despersonalizacion y el

Hipotesis general:

Existe relacion
significativa entre el
Sindrome de Burnout y el
Compromiso

Organizacional en los

trabajadores de una
empresa
comercializadora de

papel, Lima 2021.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1

Existe relacion
significativa entre el
Agotamiento Emocional y
el Compromiso
Organizacional en los

trabajadores de una
empresa
comercializadora de

papel, Lima 2021.

Hipotesis especifica 2
Existe relacion
significativa entre la
Despersonalizacion y el
Compromiso

Variable 1: Sindrome de Burnout

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles y
medicién rangos
- Desmotivacion Alto
Agotamiento - Cansancio mental [26-35]
1,2,3,4,5,6 Medio
emocional - Cansancio fisico. 7 [16-25]
. Bajo
- Fatiga [7-15]
- Aisl
slado Ordinal Alto
-~ Apat [23-30]
o patico .
Despersonalizacion . 8,9,10,11, | giempre (5) Medio
- Indiferente 12,13, Casi siempre (4) [14-22]
) _ A veces (3) Bajo
Deprimido Casi nunca (2) [6-13]
- Desilusionado Nunca (1)
I Alto
) o - Sentimiento de [26-35]
Insatisfaccion de 14,15,16, .
fracaso. 17.18.19 Medio
logro ] ] T [16-25]
- Baja autoestima 20. Bajo
[7-15]

- Decepcion laboral




Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 20217

Problema especifico 3
¢Cudl es la relacion
entre la Insatisfaccion
de Logro y el
Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 20217

Compromiso
Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 20211.

Objetivo especifico 3
Determinar la relaciéon

entre la Insatisfaccion
de Logro y el
Compromiso

Organizacional en los
trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima 2021.

Organizacional en los

trabajadores de una
empresa
comercializadora de

papel, Lima 2021.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion
significativa entre la
Insatisfaccion de Logro y
el Compromiso
Organizacional en los

trabajadores de una
empresa
comercializadora de

papel, Lima 2021.

Variable 2: Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores Escalade | Nivelesy
medicion rangos
- Apego emocional
- Sentido de
) Alto
pertenencia [26-35]
Compromiso afectivo | - Satisfaccion de 1,2,3%4,516 ['\lflg_dzlg]
necesidades ' Bajo
- Expectativas [7-15]
laborales
- Oportunidades
laborales. Ordinal
- Tiempo de servicio. ) Alto
R imient Siempre (5) [23-30]
Compromiso de econocimiento por | g 9 10,11, | Casi siempre (4) Medio
continuacion jubilacién. 12,13, A veces (3) [14-22]
Casi nunca (2) Bajo
- Desgaste por Nunca (1) [6-13]
servicio a la
empresa.
- Lealtad
- Sentido moral Alto
. . . [26-35]
Compromiso - Reciprocidad hacia 1‘71,12.18, Vedio
normativo la empresa. '20' ' [16-25]
- Sensacion de ' Bajo
[7-15]

deuda.




Tipo y disefio de Poblacion L : o .
irergstigacic’)n muestra y Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Enfoque: Poblacion: Variable 1: Sindrome de Burnout Descriptiva: para procesar los resultados sobre percepcion de las dos
Cuantitativo 70 trabajadores de una Técnicas: Encuesta variables y presentacion mediante: (a) tablas de frecuencia y (b) figuras. Este
empresa : ionari anélisis descriptivo de las variables también se proyectara a las dimensiones
Método: comercializadora de Ins_trumento. cuestionario adaptado de :
papel, Lima. Uribe (2014)

Hipotético - deductivo
Tipo:

Bésica

Nivel:

Descriptivo

Disefio:

No experimental:
Transversal -
Correlacional

Tipo de muestreo:

No probabilistico —
Intencional

Tamafio de la muestra:

70 trabajadores de una
empresa
comercializadora de
papel, Lima.

Variable 1: Compromiso
Organizacional

Técnicas: encuesta

Instrumento: cuestionario (Adaptado
de Arias 2001)

Inferencial: Permitira aplicar el Estadigrafo de Rho de Spearman, debido

a que ambas variables son categéricas y el objetico es conocer la relacion

entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional.




Anexo2. Matriz operacional

Titulo: Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa Comercializadora de Papel, Lima 2021

Autora: Luz Maria Quispe Quintanilla

Agotamiento emocional

Desmotivacién
Cansancio mental
Cansancio fisico.

1,2,3,4,5,6,7

- Fatiga Cuestionario Ordinal
Variable Uribe (2014) en relacién al Sindrome . Insatisfaccion de logro
independiente: | de Burnout, declaré que fue un | Demodo que, para medir
Sindrome de | conjunto de sintomas que se | estavariable seestablecié
Burnout evidencian en cada una de las | Un  cuestionario  de Despersonalizacién - Aislado 8,9,10,11, 12,13
actitudes y funciones orgénicas delos | Preguntas, como - Apético
individuos. instrumento para - Indiferente
recolectar  informacion. - Deprimido
Por lo tanto, se elabor6 un
cuestionario de 20
preguntas, que estuvo en
funcion de 3 dimensiones Insatisfaccion de logro - Desilusionado 14,15,16, 17,18,19, 20
y 12 indicadores. - Sentimiento de fracaso.
- Baja autoestima
- Decepcion laboral
Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensién Indicador Instrumento items Escala de medicion
- Apego emocional 1,2,3,4,5,6,7
- Sentido de pertenencia
Garcia e Ibarra (2016) determinaron | De manera que, la - Satisfaccion de necesidades
Variable que el compromiso organizacional, | medicién del compromiso - Expectativas laborales Cuestionario
dependiente: fue la forma en la que se estructur6 el | organizacional involucrd Compromiso afectivo
compromiso trabajo abriendo paso a que los | la estructuracion de un Ordinal
laboral trabajadores se motiven | cuestionario de 20 items,
internamente, dicha  motivaciéon | con 12 indicadores que

interna suele ocurrir en el sujeto
porque se interesa en su labor,
creando emociones positivas, porque
sus labores estan siendo realizadas
adecuadamente y con ello no
dependera de factores externos que
intervengan en la motivacion.

permiti6  conocer las
caracteristicas
especificas de  esta
variable.

Compromiso de continuacién

Oportunidades laborales.
Tiempo de servicio.
Reconocimiento por jubilacion.
Desgaste por servicio a la
empresa.

Compromiso normativo

Lealtad

Sentido moral

Reciprocidad hacia la empresa.
Sensacion de deuda.

8,9,10,11, 12,13

14,15,16, 17,18,19, 20.




Anexo 3.

Ficha técnica sobre el Sindrome de Burnout
Nombre: Cuestionario sobre Sindrome de Burnout
Autor: Uribe

Fecha: 2014

Adaptaciéon: Luz Maria Quispe Quintanilla

Objetivo: Recolectar informacion acerca del sindrome de Burnout y sus

dimensiones

Fecha De Adaptacion: 2021

Administrado a: Trabajadores de empresas publicas o privadas.
Tiempo: 25 minutos

Observacion: La aplicacion del cuestionario es individual y anénimo.

Ficha técnica sobre Compromiso Organizacional
Nombre: Cuestionario sobre Compromiso Organizacional
Autor: Garcia e Ibarra

Fecha: 2016

Adaptacion: Luz Maria Quispe Quintanilla

Objetivo: Recolectar informacién acerca del compromiso organizacional y sus

dimensiones

Fecha De Adaptacion: 2021

Administrado a: Trabajadores de empresas publicas o privadas.
Tiempo: 25 minutos

Observacion: La aplicacion del cuestionario es individual y anénimo.



Anexo 4. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario del Sindrome de Burnout

Estimado colaborador de la empresa comercializadora de papel a continuacion

se presenta a usted un cuestionario que buscan medir la existencia del Sindrome

de Burnout. Lea de manera detenida y luego emita su respuesta veraz y sin

temor alguno ya que, la encuesta es anonima.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa

“X” la opcién de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada

opcion tiene la siguiente equivalencia.

Siempre Sig;?)ire Veﬁ‘es Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
ESCALA
e PREGUNTAS
Agotamiento emocional 3 4 3 2 1
Reconoces que te encuentras en un estado de desmotivacion
L | aboral 5 4 3 2 1
2 Sientes que tu nivel de compromiso con tus responsabilidades 5 4 3 2 1
laborales es menor y ha incrementado tu desmotivacion.
Sientes que se ha incrementado el nivel de cansancio mental en
3 los Ultimos meses. S 4 3 2 1
4 Tu cansancio mental no te permite tener el mismo rendimiento 5 4 3 2 1
laboral que tenias antes de la pandemia.
Sientes que el nivel de cansancio fisico afecta tu desempefio en
5 el trabajo. S 4 3 2 1
6 Te sientes tan cansado fisicamente que quieres dejar el trabajo. 5 4 3 2 1
7 Estas tan fatigado que te gustaria tener unas largas vacaciones. 5 4 3 2 1
Despersonalizacion
8 Ultimamente te han dicho en el trabajo que estas muy aislado de 5 4 3 2 1
tus compafieros.
9 | Te sientes mejor si te aislas de los demas en el trabajo. 5 4 3 2 1
10 | Te critican porque ahora eres apatico en tu centro laboral. 5 4 3 2 1
11 | Te muestras indiferente para solucionar los problemas que 5 4 3 2 1
suceden en tu trabajo.

12 | Tus compaiieros de trabajo te dicen que te notan deprimido. 5 4 3 2 1
13 | Te sientes tan deprimido que quisieras que nadie te hable. 5 4 3 2 1
Insatisfaccién de logro
14 | Estas desilusionado porque en todos estos afios de trabajo 5 4 3 2 1

sientes que no lograste lo que querias.




15

Te desilusiona que la empresa no reconozca lo que aportaste

con tu trabajo. 5 4 3 2 1
16 | Tu sentimiento de fracaso limita compromiso con el trabajo. 5 4 3 2 1
17 | Ultimamente sientes que fracasas en todo lo quieres lograr. 5 4 3 2 1
18 | Te sientes con la autoestima baja y no aceptas como eres hoy. 5 4 3 2 1
19 | Crees que eres menos valioso que tus compafieros porque tu 5 4 3 2 1
autoestima ha bajado.
20 | Estas decepcionado del rol que cumples en tu empresa. 5 4 3 2 1




CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado trabajador de la empresa comercializadora de papel a continuacién se

presenta a usted un cuestionario que buscan medir el compromiso laboral. Lea de

manera detenida y luego emita su respuesta veraz y sin temor alguno ya que, la

encuesta es anénima.

INSTRUCCIONES:

Como opciones de respuesta se presenta cinco alternativas, marca con un aspa “X” la

opcioén de la escala que sea acorde a tu respuesta. Considera que cada opcion tiene la

siguiente equivalencia.

Siempre .CaSi A Casi nunca Nunca
siempre veces
5 4 3 2 1
ESCALA
. PREGUNTAS
. . 5 4 3 2 1
Compromiso afectivo
1 Siente un carifio especial por la empresa donde labora que no 5 4 3 2 1
cambiaria su lugar de trabajo.
2 Son tantas las historias y anécdotas que hacen que sienta carifio 5 4 3 2 1
por su empresa.
3 Trabajando en otra empresa no se sentiria igual que en esta. 5 4 3 2 1
Si cambia de empresa sentiria que defrauda a sus jefes y
4 comparieros. S 4 3 2 1
5 La empresa es un lugar especial porque gracias a ella logro 5 4 3 2 1
satisfacer todo lo que necesitaba.
La empresa brinda la oportunidad de lograr sus expectativas a
6 todos sus trabajadores. S 4 3 2 1
7 Te mantienes en la empresa porque toma en cuenta los objetivos 5 4 3 2 1
gue tienen sus trabajadores.
Compromiso de continuacién
Se mantiene en la empresa hasta encontrar una mejor
8 oportunidad laboral. 5 4 3 2 1
9 Suefia con el momento de poder jubilarse e irse de la empresa. 5 4 3 2 1
Busca mantenerse en la empresa para acumular tiempo de
10 servicio. S 4 3 2 1
En cuanto pueda solicitar sus bonos de reconocimiento por
11 jubilacién dejara de trabajar en la empresa. S 4 3 2 1
Labora en la empresa con la esperanza de que reconozcan su
12 desgaste por el servicio que desempefia. 5 4 3 2 1
Su desgaste personal es reconocido por sus jefes y siguen
13 confiando en su labor. S 4 3 2 1
Compromiso normativo
14 | Es leal alas normas que establecen en la empresa. 5 4 2 1
Su lealtad a sus jefes hace que reconozcan su labor en la
15 empresa. S 4 3 2




Su sentido moral le permite evaluar su rol y porque sigue

16 formando parte de la empresa. 5 4 3 2 1
17 aséjtosseg:]lclig errr}]oprilzslg permite asumir la responsabilidad de sus 5 4 3 2 1
18 E:g/ergglrpl;gtcgéd entre lo que usted hace y lo que la empresa 5 4 3 2 1
19 dsil:isejﬁfgserre;]c&ggg?n de manera reciproca el rol que cumple cada 5 4 3 2 1
20 Siente que tiene una gran deuda con la empresa que lo mantiene 5 4 3 2 1

vinculado a ella.




Anexo 5.
Nivel de confiabilidad

Escala: Sindrome de Burnout

Resumen de procesamiento de casos

%

N
Casos Valido 20
Excluido? 0
Total 20

100,0
,0
100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

,866 20

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
1. Reconoces que te 69,35 86,555 ,393 ,862
encuentras en un
estado de
desmotivacion
laboral
2. Sientes que tu nivel 69,75 82,724 873 ,849

de compromiso con
tus
responsabilidades
laborales es menor
y ha incrementado
tu desmotivacion.



10.

11.

Sientes que se ha
incrementado el
nivel de cansancio
mental en los
Gltimos meses.

Tu cansancio
mental no te permite
tener el mismo
rendimiento laboral
que tenias antes de
la pandemia.
Sientes que el nivel
de cansancio fisico
afecta tu
desempefio en el
trabajo.

Te sientes tan
cansado
fisicamente que
quieres dejar el
trabajo.

Estas tan fatigado
gue te gustaria tener
unas largas
vacaciones.
Ultimamente te han
dicho en el trabajo
gue estas muy
aislado de tus
comparieros.

Te sientes mejor si
te aislas de los
demas en el trabajo.
Te critican porque
ahora eres apatico
en tu centro laboral.

Te muestras
indiferente para
solucionar los
problemas que

suceden en tu
trabajo.

69,35

69,60

70,00

69,75

71,00

69,60

69,75

69,35

70,60

86,555

81,832

88,947

82,724

89,895

81,832

82,724

86,555

86,989

,393

,570

,303

,873

121

,570

873

,393

,118

,862

,855

,865

,849

,875

,855

,849

,862

,890



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Tus comparieros de
trabajo te dicen que
te notan deprimido.
Te sientes tan
deprimido que
quisieras que nadie
te hable.

Estas desilusionado
porque en todos
estos afios de
trabajo sientes que
no lograste lo que
querias.

Te desilusiona que
la  empresa no
reconozca lo que
aportaste con tu
trabajo.

Tu sentimiento de
fracaso limita
compromiso con el
trabajo.
Ultimamente sientes
que fracasas en
todo lo quieres
lograr.

Te sientes con la
autoestima bajay no
aceptas como eres
hoy.

Crees que eres
menos valioso que

tus compafieros
porque tu
autoestima ha
bajado.

Estas decepcionado
del rol que cumples
en tu empresa.

69,75

69,60

69,50

69,70

69,75

69,35

69,50

69,75

69,60

82,724

81,832

92,368

91,589

82,724

86,555

85,947

82,724

81,832

,873

,570

,109

144

,873

,393

453

873

,570

,849

,855

,869

,869

,849

,862

,860

,849

,855




Escala: Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,873 20

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade  Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
1. Siente wun carifio 63,30 89,379 274 ,874
especial por la
empresa donde
labora que no
cambiaria su lugar
de trabajo.
2. Son tantas las 63,70 85,589 , 703 ,861
historias y
anécdotas que
hacen que sienta
carifio por su
empresa.
3. Trabajando en otra 63,55 83,629 ,632 ,861

empresa no se
sentiria igual que en
esta.



10.

11.

12.

13.

14.

Si cambia de
empresa  sentiria
que defrauda a sus
jefes y compafieros.
La empresa es un
lugar especial
porque gracias a
ella logr6 satisfacer
todo lo que
necesitaba.

La empresa brinda
la oportunidad de
lograr sus
expectativas a todos
sus trabajadores.
Te mantienes en la
empresa porque
toma en cuenta los
objetivos que tienen
sus trabajadores.
Se mantiene en la
empresa hasta
encontrar una mejor
oportunidad laboral.
Suefia con el
momento de poder
jubilarse e irse de la
empresa.

Busca mantenerse
en la empresa para
acumular tiempo de
servicio.

En cuanto pueda
solicitar sus bonos
de reconocimiento
por jubilacién dejara
de trabajar en la
empresa.

Labora en la
empresa con la
esperanza de que

reconozcan su
desgaste por el
servicio que
desempenia.

Su desgaste
personal es

reconocido por sus
jefes 'y  siguen
confiando en su
labor.

Es leal a las normas
que establecenen la
empresa.

63,55

65,90

63,85

64,95

63,55

63,55

64,20

63,25

63,55

63,55

65,45

80,892

93,674

87,713

94,261

83,629

80,892

84,274

88,513

83,629

80,892

90,261

,671

,047

411

-,036

,632

,671

,605

,380

,632

,671

233

,859

,878

,869

,889

,861

,859

,862

,870

,861

,859

,875



15

16.

17.

18.

19.

20.

Su lealtad a sus
jefes hace que
reconozcan su labor
en la empresa.

Su sentido moral le
permite evaluar su
rol y porque sigue
formando parte de la
empresa.

Su sentido moral le
permite asumir la
responsabilidad de
sus actos en la
empresa.

Hay  reciprocidad
entre lo que usted
hace y lo que la
empresa hace por
usted.

Sus jefes reconocen
de manera
reciproca el rol que
cumple cada dia en
la empresa.

Siente que tiene una
gran deuda con la
empresa que o
mantiene vinculado
a ella.

63,65

63,55

63,55

63,55

63,55

65,90

90,239

83,629

80,892

83,629

80,892

95,463

,328

,632

,671

,632

,671

-,090

,871

,861

,859

,861

,859

,881




Anexo 6. Base datos prueba piloto

Compromiso normativo

Compromiso de
continuacion

Compromiso Organizacional

Compromiso afectivo
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Anexo 7. Base de datos de la muestra
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Anexo 8.

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

N OMENSIONES | tems Pertnenci’ Reerancaa | Claidad Superencas
Agotamiento emocional Si| No | Si[No|Si N
1 | Reconooes que te encueniras en un estado Ge Gesmotvacion . . :
laboedl
1 | Sientes que tu nivel de compromiso con s responsabiidades Y Y Y
lsborales es menor y ha ingrementado tu desmatvasion,
3| Sientes que s ha incrementado el nivel da cansancio mental y y X
&n los Utimos meses.
4 | Tu cansancio mental no fe permite tener &l mismo randimiento Y y y
lsboral que tenias antes dz 3 pandemia.
§ | Sientes que ol nivel de cansancio fisico alecta tu desempedo Y Y Y
&n &l raban.
6 | Te sientes tan cansado fiskaments que quisres desar el X Y Y
abao
T | Estas tan fatgado que te qustaria tener unas lamas X Y Y
¥a0aciones
Despersonalzacion G| N g|Nlsi|t
8 | Utmamente te han dicho en el rabao que estas muy asado Y y Y
ge 10 companeros,
: Te sientes mejor s te aislas de fos demis en & trabao. X X X
0 Te crifican porque ahora eres apatien en by centro laboral, X X X
11 [ Te mussiras indiferente para solucionar los problemas que y y y
sucedzn en fu raban.
L Tus companieros de trabao te dioen que te notan deprimido. | X X X
i Te sintes tan depnmido que quisieras Que nadie te hable. X X X
Insatisfaceidn de logro si (Mo | i [No| [N
14 | Estas desilusionada porque en todos estos afos dé trabajo y Y X
giantes que 1o lograste lo que quenss.
19 | Te desiusiona que a empresa no econazoa lo gue aponaste y y Y
oo ty rabaio
1 Tu sentimiento de fracaso imita compromiso con el rabae. | X X X
m Ui&nm&sien!squefrmasenbdob@embgm X X X
12| Te sientes con la autoestma baja y no aceptas como eres y Y X
hoy.
18 [ Cres que eres menos valioso que tus companeros por que tu y
) X X
autoestma ha bajado.

£ Estas decepcionado del rol que cumples en fu empresa. X X X
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
' DMENSIONES | tems Perinencia’ Relevanca® | Clardad Sugerencias
Compromiso afectivo AREDE

Slente un cano especial por a empresa donde labora que no
cambiaria su lgar da ¥abaio.

X

X

Son tantas las histonas y anscdotas que hacen que sents
Canno por U empresa

X

X

Trabajando &n oira empresa 0o se entina igual que en asta.

Si cambia de empresa sentirla que defrauda 3 sus ples y
COmpaneras,

La empresa es un lugar especial porque pracas a ela logro
satisfaner odo ko que necesitada.

L3 empresa binda [a oportunicad de lograr sus expactativas 2
todos sus Yabaiadarss,

Ta manbenes en |3 empresa porque toma &n cuenta 1os
obadvos Que Dansn sus rabajadores.

Compromiso de continuacion

Se mantene en la empresa hasta encontrar una mejor
oportunidad laboral,

Susna con &l momentn de poder jubilarse ¢ irge de la empresa,

Busca manienerse en |3 empresa pars acumular tempo de
ch

En cuanto pusda sobedtar sus bonos de raconotmienty por
Jubilacion defara de trabajar en la empresa,

Labora n la empresa con la esperanza de que reconozean su
desgaste por &l senviio que desempena.

Su gesgaste personal es reconocdo por sus jefes y siguen
confando en su labor.

Compromiso normativo

£5 Jeal 2 la nomas qué estatiecen en 3 empresa.

Su loaitad a sus jefas hacs que reconazean sy labor en |3 empresa.

et | o |

Su seendo moral e pamite evalux su ol y porgue siges formando
pane de  ampresa.

-

S sentido moral ke pamie asume (3 responsablioad de sus actos en
13 empresy,

Hay recarocdad entre o que usiad hace y bo que 13 empresa hace
Dor Usted

S5 jeles reconocen ce manera resgeona el 1ol que cumple cada 6
&3 empresy

Siente que fene una gran deoda con Ly empresa que lo manbese
vinculado 3 ela.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

NF DIMENSIONES | tems Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Agotamiento emocional §5i | Mo | i [ Mo | §i | Mo
1| Reconoces que te encuentras en un estado de desmativacicn ‘ ; ]
laboral
2 | Sientes que tu nivel de compromiso con tus responsabilidades ¥ X ¥

laborales es menar y ha incrementado tu desmotivacian.

3 | Sientes que s& ha incrementado &l nivel de cansancio mental

o X X X

en los ultimos meses.

4 | Tu cansancio mental no te permite tener &l misma rendimisnto ¥ X X
laboral que tenias antes de la pandemia.

§ | Sientes que el nivel de cansancio fisico afecta tu desempeno ¥ X X
en &l rabajo.

B | Te sientes tan cansada fisicamente que quisres dejar &l ¥ X X
trabajo.

7 | Estas tan fafigado que te gustaria tener unas largas X X X
vacaciones.

Despersonalizacion gi | No | g |MNo|gi| Mo

§ | Utimamente te han dicho en el trabajo que estas muy aislado X X X
de tus companiergs.

! Te sientes mejor i te aislas de los demas en el trabajo. X X X

10| Te crifican porgue ahora eres apatica en tu centro labaral, X X X

1| Te muestras indiferente para solucionar los problemas que

suceden en tu frabajo. ! ! i

12| e companieros de trabajo te dicen que te notan deprimide. | X X X

13| T sientes tan deprimido que quisieras que nadie t hable. X X X
Insatisfaccion de logro gi |No si (Mo | g (Mo

14 | Estas desilusionado pargue en todos estos afos de trabajo ¥ X X

sientes gue no lograste lo que querias.

13 | Te desilusiona que la emprasa no reconozea lo que aporiaste

. X X X
con tu trabajo.
18 | T sentimiento de fracsso limita compromisa con el trabajo. X X X
17| Utimamente sientes que fracasas en toda lo quieres lograr. X X X
18 | Te sientes con la autoestima baja y no aceptas como eres X X X
hoy.
18 [ Cres que eres menos valiosa que tus companeros per que tu ¥ X X
autoestima ha bajado.
| a | Estas decepcionado del rol que cumples en tu empresa. | X | I X | | X | |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta criterios de suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Dra. Bardales Mendoza Olga DNI: 10292547

Especialidad del validador: Docencia en investigacion superior

"Pertinencia: El sem: corresponde al concepto teorico formulado. 19 de noviembre del 2021
“Relevancia; E! itsm es apropiado para representar al componente
o dimension espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del stem,
£ conciso, exacto v diracto

3 g ( M
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ttems plantsados 7 A J
son suficientes para medir la dimension - Ve

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
NF DIMENSIONES / fems Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Compromiso afective §i | No | 5 |No| 8i| Ko
1| Siente un carino especial por la smpresa donde labara que no X X ¥
cambiaria su lugar de trabajo. B
2 | Son tantas las historias y anécdotas que hacen que sienta ¥ X y
£aring por su empresa.
3 | Trabajando en oira empresa na s& senfinia igual que enesta. | X X X
4 | 5i cambia de empresa sentiria que defrauda a sus jefes y ¥ X y
Companros.
§ | La empresa es un lugar especial porque gracias a ella logro X X y
satisfacer todo lo que necesitaba.
8 | Laempresa brinda la operiunidad de lograr sus expectativas a X X ¥
todos sus frabajadares.
T | Te mantienes en |la empresa porque foma en cuenta los ¥ X y

objetivos que tienen sus irabajadores.

Compromiso de confinuacion §i | No | 5 |[MNo| §i| Mo

8 | Se mantiens en la empresa hasta encontrar una major

: X X X

oportunidad laboral.

8 | Suena con el mamento de poder jubilarse e irse de |3 empresa. | X X X

10 | Busca mantenerse en la empresa para acumular fiemps de ¥ X y
SEVicio.

11 | En cuanio pueda selicitar sus bonos de reconacimiento por X X ¥
jubilazion dejara de trabajar en la empresa,

12 | Labora en la empresa con la esperanza de que reconozean su X X y
desgaste par el servicio que desempena.

13 | 5u desgaste personal es reconacido por sus jefes y siguen ¥ X y
confiands en su labar.

Compromiso normativo 5 |No | Si [No | 5 |No

14 | Es leal a las nomas que establecen en la empresa. i X X

5 | Gu lealtad & sus jefes hace que reconozean su laboren laempresa, | X X X

18 | Su sentido moral le permite evaluar su rof y porque sigue formanda X X ¥
parte de |3 empresa.

17 | Su sentido moral le permite asumir la responsab®idad de sus actos en ¥ X y
|a empresa,

18 | Hay reciprocidad enire lo que usted hace y lo que |3 empresa hace X X ¥
por usted

19| Sus jefes reconacen de manera reciproca el rol que cumple cada dia X X y
£n |3 empresa.

l 20 | Siente que fiene una gran deuda con la empresa que lo mantiene | X I | X | | X | |

vinculado 3 efla.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta criterios de suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Dra. Bardales Mendoza Olga DNI: 10292547

Especialidad del validador: Docencia en investigacion superior

'Pertinencia: El item corresponds al concepto teorico formulado. 19 de noviembre del 2021
“Relevancia: El itam es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constucto

*Claridad: S entiends sin dificultad alzuna 2] enunciado del item,
25 conciso, exacto y dirzcto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados L 4 f‘\
son suficientes para medir la dimension W &5 ot &

Firma del Experto Informante.



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

NF DIMENSIONES | #ems Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Agotamiento emocional §i | No [ S |Mo| 8 | No
1| Reconoces que te encuentras en un estado de desmofivacion . . ;
laboral
2 | Sientes que tu nivel de compromise cen tus responsabilidades X X ¥

|aborales es menor y ha incrementado tu desmotivacian.

3 | Sientes que s ha incrementado el nivel de cansancio mental

L X X X
en los ultimos meses.
4 | Tu cansancio mental no te permite tener el misma rendimients X X X
laboral que tenias antes de la pandemia.
§ | Sientes que el nivel de cansancio fisico afecta tu desempenio X X X
en &l frabajo.
f | Te sientes tan cansado fisicamente que quieres dejar &l X X X
trabajo.
7 | Estas tan fatigado que te gustaria tener unas largas X X ¥
vataciones.
Despersonalizacion gi| No|gi|Mo|g| M
4 | Uimamente te han dicho en el frabajo que estas muy aislado X X ¥
de tus companiercs.
¥ | Te sientes mejor si te aislas de los demas en el trabajo. X X X
10| Te erfiean porgue ahora eres apatico en tu centro labaral. A X X
11| Te muestras indiferente para solucionar los problemas que X X X
suceden en tu frabajo.
12| s companieros de rabajo te dicen que te notan deprimida. | X X X
13| Te sientes tan deprimido que quisieras que nadie tz hable. X X e
Insatisfaccion de logro gi |No | g [No | g [No
14 | Estas desilusionado porgue en todos estos anos de trabajo X X X

sientes que no lograste lo que querias.

15 | Te desilusiona que la empresa no reconozea lo que aporiaste

. X X X
caon tu trabajo.
18 | Ty sentimiento de fracaso limita compromisa con el trabajo. A X X
1T Uttimamente sientes que fracasas en toda lo quisres lograr. X X X
18 | Te sientes con la autoestima baja y no aceptas como eres X X ¥
hay.
19 | Cres que eres menos valiosa que tus compaeros por gue tu X X X
autoestima ha bajado.
| 20 I Estas decepcionado del rol que cumples en tu empresa. I X I | X | | X l |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta criterios de suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Dra. Elizabeth Grados Zavala DNI: 07173682

Especialidad del validador: Doctora en administracion.

'Pertinencia: El tem corresponde al concepto tzérico formulado. 18 de noviembre del 2021
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

5 conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

e A=
son suficientes para madir la dimension T P

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES | tems Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
Compromiso afective S| No [ 8 |[MNo| Si| Mo
1| Siente un carifio especial par la empresa donde labora que no ¥ ¥ X
cambiaria su lugar de frabaja.
2 Son"tan:as las historias y anecdotas que hacen que sienta ¥ ¥ ¥
Caring por sU empresa.
3 | Trabajando en ofra empresa no se sentinia igual queenesta. | X 4 X
4 |5 carn_bia de empresa sentiria que defrauda a sus jefes y ¥ ¥ X
COMpEnErss.
§ | La empresa es un lugar especial porque gracias a ella legro X X ¥
satisfacer todo lo que necesitaba.
8 | La empresa brinda la oporunidad de lograr sus expectativas a
) X X X
todos sus trabajadores.
T | Te mantienes en la empresa porque toma en cuenta los ¥ ¥ X

objetivos que fiznen sus frabajadores.

Compromiseo de continuacion Si | No [ 8 |[MNo| §i | Mo

8 | 3e mantiens en |3 empresa hasta encontrar una mejor

opartunidad laboral. ! ! X
B | Suefia con &l momenta de poder jubilarse e irse de |a empresa. | X % X
10 | Busca mantenerse en la empresa para acumular tiempo de ¥ X X
servicia.
1 | En cuanto pueda solicitar sus bonos de reconocimiento por ¥ ¥ X

jubilacion dejara de trabajar en la empresa.

12 | Labora en la empresa con la esperanza de que reconazean su X X ¥
desgaste por el servicio que desempenia.

13 | Su desgaste personal es reconocido por sus jefes y siguen

confianda en su labor. ! ! :
Compromiso normative 5 |[No | Si [No | §i |Ne
14 | Es leal a las normas que establecen en |3 empresa. X
§ | 5ulealtad 3 sus jefes hace que reconozean su labor en la empresa. | X X X
Su sentide moral le pemite svaluar su rol y porque sigue formando ¥ ¥ X
parte de |3 empresa.
17 | Su sentido moral le permite asumir | responsabidad de sus actos en ¥ ¥ X
|a empresa.
18 | Hay reciprocidad enire lo que usted hace ¥ lo que [3 empresa hace ¥ ¥ X
por usted
10 | Sus jefes reconocen de manera reciproca el rol que cumple cada dia X X X
£n |3 empresa.
20 | Siente que tiene una gran deuda con la empresa que lo mantiene | l I X | | X | |
vinculado a efa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta criterios de suficiencia

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mz: Dra. Elizabeth Grados Zavala DNI: 07173682

Especialidad del validador: Doctora en administracion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado 18 de noviembre del 2021
“Relevancia: E! itam &5 apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

25 Conciso, exacto y directo

Nofa: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientss para medir 1a d i

Firma del Experto Informante.



Anexo 7.

"Oscenio de |8 Igualdad de Oporunidadss para muerss y hombres”
“Afo del Bicentenano del Pani 200 aftcs de Indapendencia”

Lima, 22 de novierntye da 2021

Sra. LUZ MARSA QUISPE QUINTANILLA

Do mi mayor consderacdn

£5 grato dirigrme & usleces, Sra. Quspe icertficada con DNI N* 08442355 y can codigo de
matricula N*7002541758 estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMAND quien, &n &l marco de s lesis se encuanira cesariiando & Fabaje da Investigacion
ttutado:

Sindrome de Bumout y Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa
Comercializadors de Papel, Lima 2021

Con fines da investigacion académica, 3@ autonza y se otorgar ®l panmiso, a fin da que
pusds oblener informacicn, en la Empresa PRAXIS COMERCIAL SAC, A I8 rwesSgacora LUZ
MARA QUISPE QUINTANILLA, quenss ssumsn of compromiso de alcanzar ios resufados de- aste
esiucio, Lego de hader fnalizaco &l MBMO Con B S8eacria de vussiros cocertes.

Se expde o preseme, pard Sfectos de Continuar con 0B Idmites concemiEnies @ la
oblercidn de su btulo

N

PRAXIS COMTRCIAL SAC RUC 20334089941 ~ AV. MRCAL OSCAR . BENAVIDES NRO. 861-LIMA



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Yo, ZARATE RUIZ GUSTAVO ERNESTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "SINDROME DE BURNOUT Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE PAPEL - LIMA 2021", cuyo autor es QUISPE QUINTANILLA
LUZ MARIA, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
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He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
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