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RESUMEN 

 

La presente investigación de tipo correlacional, tuvo como principal objetivo 

analizar la relación entre las variables de compromiso organizacional y el 

desgaste ocupacional en colaboradores administrativos del sector público del 

distrito de Trujillo. Los participantes fueron 350 trabajadores administrativos 

de instituciones públicas, 250 varones (71.4%) y 100 mujeres (28.6%); con 

edades entre 21 y 60 años (M=42.98). Los instrumentos para recolectar los 

datos fueron: el Cuestionario de Compromiso organizacional (Meyer y Allen, 

1990) y el Cuestionario de Desgaste ocupacional (Prado, 2010). La evidencia 

empírica obtenida señalo relación inversa entre ambas variables, el 

compromiso como medida general y el desgaste ocupacional alcanzaron 

magnitud de relación mediana (rs = -.30). A nivel de dimensión, el compromiso 

afectivo con la dimensión de agotamiento, también alcanzaron un grado de 

relación mediano (rs = -.38) y con la dimensión de somatización alcanzo un 

grado de relación pequeño (rs = -.10). En tanto, la dimensión de compromiso 

continuo con las dimensiones de agotamiento, despersonalización, 

insatisfacción del logro y problemas psicosomáticos; así como, compromiso 

normativo con agotamiento, despersonalización e insatisfacción del logro 

alcanzaron una fuerza de relación pequeña (rs ≤ -.30). 

 

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Desgaste Ocupacional 
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ABSTRACT 

The main objective of the present correlational investigation was to analyze the 

relationship between organizational commitment variables and occupational wear 

and tear on administrative employees of the public sector of the district of Trujillo. 

The participants were 350 administrative workers from public institutions, 250 men 

(71.4%) and 100 women (28.6%); with ages between 21 and 60 years (M = 42.98). 

The instruments to collect the data were the Organizational Commitment 

Questionnaire (Meyer and Allen, 1990) and the Occupational Attrition Questionnaire 

(Prado, 2010). The empirical evidence obtained indicated an inverse relationship 

between both variables, the commitment as a general measure and the 

occupational wear reached the magnitude of the median relation (rs = -.30). At the 

dimension level, the affective commitment with the exhaustion dimension also 

reached a medium degree of relationship (rs = -.38) and with the dimension of 

somatization reached a small degree of relationship (rs = -.10). In as much, the 

dimension of continuous commitment with the dimensions of exhaustion, 

depersonalization, dissatisfaction of the achievement and psychosomatic problems; 

as well as, normative commitment with exhaustion, depersonalization and 

dissatisfaction of achievement reached a small relationship strength (rs ≤ -.30). 

 

Keywords: Organizational Commitment, Occupational Wastage.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad Problemática 

 

 Desde los inicios de la actividad comercial formalizada, mediante el 

establecimiento de las organizaciones, se ha observado una serie de 

dificultades como: trabajo de baja calidad, disminución en la productividad, 

autoevaluación negativa, desmotivación laboral, conflicto de roles, clima 

organizacional poco saludable, doble presencia, fuga de talentos entre 

otros (Chiavenato, 2009). 

 Frente a ello, la Psicología Organizacional viene mostrando un incremento 

gradual en el interés por el estudio del problema suscitado en las 

organizaciones; encontrando en la falta de compromiso del trabajador un 

factor clave asociado a las dificultades que ellos muestran en perjuicio de 

la institución (Meyer y Herscovitch, 2004). 

 Además, pese al alza en el desarrollo económico de América latina, Perú 

se ubica en el último lugar en garantizar el cumplimiento de incentivos y en 

séptimo de desempleo con el 66% de hogares donde, por lo menos una 

persona, ha estado desempleada en los últimos 12 meses; así mismo el 

79% de los trabajadores tiene sentimientos de inseguridad debido a 

contratos de corta duración (Corporación Latinobarómetro, 2016). 

 Dificultades como las que ya se mencionaron están relacionadas al bajo 

nivel de compromiso en los trabajadores y a su vez este fenómeno está 

presente en la mayoría de empresas, tal como lo demuestra Aliaga (2014) 

en Lima, Arequipa y Chiclayo el 52% de trabajadores escasamente se 

comunican entre sí, el 47% está insatisfecho con su salario, el 41% percibe 

escaso apoyo entre compañeros, el 52% desean ser reconocidos por sus 

jefes, 48% tener mejor comunicación y 49% acceder a capacitaciones. 

 A  nivel  local,  los  trabajadores trujillanos también están expuestos al 

incumplimiento de incentivos laborales, falta de reconocimiento a su 

desempeño y productividad alcanzados en el 2016, lo cual disminuye su 

nivel de compromiso, según informó El Correo (05 de enero de 2017) los 

“Trabajadores del Ministerio Público advierten presentar renuncia masiva” 
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luego que el Ministerio de Economía y Finanzas no les canceló sus bonos 

por desempeño y productividad aprobados en el 2012, además son de 19 

trabajadores del Instituto de Medicina Legal de Trujillo, quienes solicitaron 

ante la Fiscalía una licencia sin goce de haber por un periodo de 90 días. 

Por consiguiente y, a raíz de todo lo expuesto, Schaufeli y Baker (2004) 

advierten que el escaso compromiso organizacional tiene un impacto 

negativo en la salud de los trabajadores. En este sentido la Organización 

Internacional del Trabajo (2001) sostiene que 1 de cada 10 trabajadores 

sufre de depresión, ansiedad, estrés y cansancio, lo cual en algunos casos 

llevan al desempleo y a la hospitalización, además analizando su evolución 

advierten que esta sintomatología propia del trabajador con desgaste 

ocupacional, tienden a incrementarse. 

 De ahí que, frente a la desbordante problemática que dificulta el óptimo 

crecimiento organizacional, García (2012) afirma que el compromiso es un 

elemento fundamental para reducir los efectos provocados por el desgaste 

ocupacional, pues el deseo de permanencia reduce la intención de 

abandono laboral facilitando la obtención de objetivos y metas 

organizacionales mediante la implementación y desarrollo estratégico.  

Así mismo, la Organización Mundial de la Salud (2010) confirma que el 

desgaste ocupacional va en aumento causando 159,500 muertes de 

trabajadores al año, 268 millones de accidentes que generan 3 días de 

pérdida laboral por descanso médico y 160 millones de nuevos reportes de 

trabajadores con enfermedades psicosomáticas: el 11% es asma, 10% 

cáncer de pulmón y 8% trastornos depresivos relacionado con riesgos 

ocupacionales, además que los trabajadores con alergias son 13% menos 

productivos. 

Por otro lado, en el marco teórico se hablará de la estrecha relación que 

existe entre las variables según estudios encontrados durante la 

elaboración de la presente investigación, sin embargo durante esa 

búsqueda de información se observó que solo existen investigaciones de 

adaptaciones psicométricas en el sector privado y con respecto al sector 

público se encontró que a pesar del impacto social que ejercen los 
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trabajadores no se realizan investigaciones en este ámbito, además se 

demuestra que el gobierno adopta medidas que resultan 

contraproducentes si se trata de fomentar el compromiso organizacional, 

pues si bien es cierto las políticas de incentivos laborales tienen sustento 

legal, en la praxis los trabajadores no visualizan tales beneficios; y por si 

fuese poco también acuña contratos laborales que por sus características 

atentan contra el sentido de compromiso de sus colaboradores (Pérez, 

2010). 

 De ahí nace la iniciativa por investigar la interacción del compromiso 

organizacional y desgaste ocupacional en trabajadores administrativos del 

sector público del distrito de Trujillo, partiendo de la situación laboral en la 

que muchos colaboradores se encuentran y el tiempo de servicio que 

poseen. 

 

1.2. Trabajos Previos 

. 

A nivel internacional, Uribe (2014) estudió la relación de desgaste 

ocupacional y trastornos psicosomáticos, en una muestra de 75 

trabajadores públicos que imparten justicia en México mediante la Escala 

de Desgaste Ocupacional de Uribe (2010), los resultados mostraron que 

el desgaste ocupacional es la mejor variable para pronosticar trastornos 

psicosomáticos en términos de factores psicosociales  dentro del trabajo; 

también utilizaron correlaciones, análisis de varianza, un modelo 

estructural para ajustar las variables en términos estructurales y el alfa 

de Cronbach para las variables evaluadas se ubicó entre .63 y .83 de 

confiabilidad, lo cual demuestra que la población en la que se realizó el 

estudio se encuentra en un riesgo psicosocial en el trabajo, 

desarrollándose cada uno de ellos en condiciones de menosprecio. 

A nivel regional, García (2012) realizó una investigación para determinar  

si  existe  relación  entre  las  características  del desgaste ocupacional y 

el compromiso organizacional en los trabajadores; el diseño utilizado fue 
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descriptivo correlacional no experimental, la población estuvo 

conformada por 84 trabajadores de la región norte  de Chiclayo, haciendo 

uso del Inventario burnout de Maslach (MBI) y el Cuestionario de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen; dentro de los hallazgos 

más relevantes se encontró una correlación de - 0.244 entre la dimensión 

agotamiento emocional y compromiso organizacional, variables que se 

encuentran dentro del Desgaste emocional  y el compromiso 

organizacional, lo que demuestra una relación entre ambas variables, 

desgaste ocupacional y compromiso organizacional. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 

1.3.1. Compromiso Organizacional 

 

Desde los inicios de la utilización del término compromiso 

organizacional, Katz y Kahn (1977) fueron los investigadores más 

resaltantes que definieron a este término como la interiorización de 

los objetivos de la empresa por parte de los empleados, para así 

generar coherencia entre estos y las metas organizacionales. 

Por su parte Robbins y Coulter (2005) asumen otra perspectiva del 

compromiso organizacional, pues refiere que éste es un alto e 

importante predictor tanto de rotación como de satisfacción laboral. 

Chiavenato (2004) enfoca al compromiso organizacional como toda 

voluntad que manifiesta conductualmente el empleado para la 

organización de la que forma parte, de modo tal que le permite 

dirigir sus esfuerzos para la consecución y éxito en el logro de 

objetivos. 

Allen y Meyer (1997) manifiestan que es una condición psicológica 

que se desarrolla a lo largo del proceso relacional entre el 

trabajador, jefe y empresa, estableciendo vínculos de cercanía 

entre el empleado y su organización, es la determinación para 
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continuar laborando, es una necesidad encubierta, un deseo, 

obligación y vínculo entre el trabajador con su organización. 

Tomando en cuenta cada uno de estos aportes ofrecidos por cada 

autor, se llega a la conclusión que compromiso organizacional es la 

expresión conductual que el trabajador ofrece a su organización 

teniendo como referencia la interiorización de objetivos de la 

empresa así como los propios, de esta manera se establece el 

vínculo entre el empleado y su organización. 

 

1.3.1.1. Factores predisponentes para el desarrollo del 

compromiso 

 
Allen y Meyer plantean diversos factores que influyen en el 

desarrollo del compromiso organizacional, y en la búsqueda de la 

información Sorenson (2013) reúne todos estos factores, refiere 

que el periodo óptimo para desarrollar compromiso organizacional 

son los primeros seis meses, cuando el trabajador está más 

motivado a dar su máximo esfuerzo guiado por el entusiasmo de 

pertenecer a una nueva organización, siendo vital que el área 

directiva o la jefatura participe directamente mediante acciones 

tales como: dar ánimos o alentar a sus colaboradores, brindar 

reconocimientos sociales, entre otros. 

No obstante, si bien es cierto el autor hace hincapié en fomentar el 

compromiso durante los primeros seis meses, también aclara que 

las acciones de promoción deben continuar de forma permanente 

para el mantenimiento y reforzamiento del mismo, dado que ello 

servirá para contrarrestar futuros imprevistos. 

Es así que Sorenson (2013) plantea los siguientes factores para el 

desarrollo del compromiso: 
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- El bienestar 

 
Sorenson (2013) refiere que está relacionado al sentimiento de 

orgullo que los colaboradores experimentan al ser parte de 

determinada empresa, dado que esta condición psicológica 

incrementa y predispone a la iniciativa y eficacia debido a que 

bajo esta situación los colaboradores se perciben con 

autonomía y responsabilidad. 

- La comunicación del equipo 

 
Para dar a conocer los objetivos, la visión, misión, cultura 

organizacional, y todo lo referido a la empresa. Además cumple 

una función motivacional dado que expresa emociones, por ello la 

comunicación debe ser permanente incluso aquel jefe que con 

palabras no comunica, lo hace con su silencio, indiferencia, o la 

negativa a involucrarse con sus colaboradores (Frías, 2014). 

- El trato del equipo 

 
El trato equitativo genera que el trabajador se sienta reconocido 

y su compromiso aumente (Sorenson, 2013) 

- La participación 

 
Es el componente afectivo del compromiso, pues movilizan y 

ponen en marcha recursos personales básicos para socializar e 

interrelacionarse con los compañeros y jefes, cultiva relaciones 

interpersonales con lazos que a la larga se equiparan, aunque 

en menor magnitud, a los lazos familiares, de ahí que se hable 

de sentido de hermandad o familiaridad (Sorenson, 2013). 
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1.3.1.2. Componentes del compromiso 

 

- Compromiso afectivo: 

 
Vínculo emocional, componente subjetivo pues va relacionada  

a la satisfacción de necesidades y expectativas que cada 

empleado trae consigo y  son inherentes a sus características 

de personalidad determinadas también por las condiciones 

socioculturales vividas (Allen y Meyer, 1990) 

 

A partir de lo que, se conoce de la gran importancia que cobra 

el sentirse en familia, ya que toda persona se apertura y 

muestra mayor disposición a identificarse. 

 

Así mismo, Rivera (2010) sustenta que la felicidad fomenta 

integración y satisfacción constituida en compromiso afectivo, 

reservado a la familia que interrelaciona a diario, al igual que en 

la empresa con sensación de pertenencia, libertad y lealtad. 

De ahí que Rocha y Böhrt (2010) explican que los trabajadores 

afectivamente comprometidos se vinculan e identifican con la 

empresa y sus metas, esforzándose por alcanzarlas, sin 

supervisión y disminuyendo las probabilidades de abandono. 

 
- Compromiso normativo 

Se refiere a lo normativo, es decir la obligación de permanecer 

en la organización por lealtad generada en base a la moralidad, 

así como la inclinación a seguir las normas (Arias, 2001). 

Rivera (2010) dice que es la responsabilidad moral y voluntaria 

basada en las creencias y sentimientos del trabajador por la 

organización, de la cual se sienten parte importante, para 

agradecer lo aprendido y adquirido. 
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Bajo esta misma perspectiva, Allen y Meyer (1990) señalan que 

la adhesión del trabajador con empresa aumenta al auto 

percibirse en deuda por la oportunidad de trabajo con múltiples 

recompensas: vales de descuento, artículos de uso doméstico, 

actividades de integración o lúdicas, capacitaciones. 

Por el contrario, el trabajador no reconocido genera culpa que 

merman la motivación intrínseca en su desempeño (Arciniega y 

González, 2011). 

 
- Compromiso continuo 

 
Para Arias (2001) se basa en la motivación extrínseca por lo 

que si los beneficios salariales son estables el empleado desiste 

de renunciar considerando la poca oferta laboral. 

Somers (1995) refiere que algunos trabajadores enfrentan el 

miedo al desempleo guiados por su esperanza que les permite 

renunciar a las oportunidades limitadas de trabajo. 

Es por ello que se puede determinar que el compromiso 

organizacional requiere de una serie de componentes para 

poder establecer en qué nivel está siendo afectado cada 

trabajador y con esto intervenir de la forma adecuada, buscando 

la mejoría de la organización. 

 

1.3.1.3. Importancia del compromiso organizacional 

 
1.3.1.3.1. Generan ciudadanía organizacional: 

 
García (2001) reconoce el incremento de la eficacia y eficiencia 

de los trabajadores comprometidos cuando desarrollan 

conductas de ciudadanía organizacional, con acciones 

espontáneas y voluntarias que sobrepasan las exigencias de su 

puesto. 
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Características de las conductas para ser consideradas de 

ciudadanía organizacional: 

- Discrecionalidad, al no ser funciones del puesto no son 

retribuidas y a veces quedan en el anonimato, pero son de 

gran importancia (García, 2001). Sin embargo, Hernández 

y Rovira (2014) refieren que la discreción no siempre es 

positiva, pues plantea opciones de respuesta de los 

trabajadores frente a situaciones que no están previstas en 

la descripción de su puesto: limitarse a hacer solo sus 

funciones, ir más allá de sus funciones o incluso en contra 

de la organización o individuos. 

 

- Altruismo, también es denominada conducta prosocial se 

trata de ayuda que se ofrece, dentro del lugar de trabajo, a 

los compañeros en funciones específicas de su puesto 

guiados solo por motivación intrínseca (Organ,1977; 

García, 2001). 

 
- Virtud cívica, al igual que el compromiso normativo, ésta 

hace referencia al sentido de responsabilidad. Para Tena 

(2010) consiste en una base de normas que están 

orientadas al bien común y son aceptadas por convención 

social dado que beneficia a todos, motiva a actuar de forma 

socialmente aprobada; estas conductas no responden al 

carácter del trabajador sino a la motivación de tipo virtuosa. 

 

- Cortesía, es la sutileza o humildad al informar las acciones 

realizadas, solo cuando es necesario informar, Zarate y 

Artesi (2007) refieren que la cortesía también debe 

practicarse por los directivos, pues la humildad con la que 

lideran sus equipos, propia del estilo democrático, fomenta 
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el compromiso e identificación. 

 

- Deportividad, nivel de tolerancia ante situaciones 

incómodas, Tejeda (2004) manifiesta que el desarrollo de 

una sociedad o entorno laboral con cultura democrática, 

política del reconocimiento tanto proveniente del jefe como 

de los compañeros y la aceptación del multiculturalismo, 

conduce inevitablemente al sentido de tolerancia haciendo 

que su práctica sea permanente. 

 

- Concienciación, es la aceptación de las normas y la 

responsabilidad en el cumplimiento de las funciones, según 

Bayona, et al. (2007), es el eje principal en base al cual una 

empresa gira, pues el talento humano y la eficacia con que 

se desempeñan ésta medida en términos de resultados 

logrados y metas organizacionales. 

 
1.3.1.3.2. Incremento de la motivación: 

 
Allen y Meyer (1997) argumentaron que el componente afectivo 

incrementa la motivación para el esfuerzo físico o intelectual 

para cumplir con las metas, deseo personal por contribuir más, 

a pesar que ello implique más trabajo. 

 

1.3.1.3.3. Generan sentido de la responsabilidad: 

 

Con los deberes y el deber que asumido, no solo de asistir 

puntualmente a la empresa y desenvolverse en sus funciones 

Y cumplimiento de normas (García, 2001). Por consiguiente 

colaboradores comprometidos probablemente tengan pocos 

reportes de infracciones o memorándums de llamadas de 

atención. 
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1.3.1.3.4. Ahorro de gastos administrativos: 

 

Para Betanzos y Paz (2007) brinda estabilidad y seguridad al 

contar con una remuneración económica estable y beneficios 

sociales; aumenta la responsabilidad y disminuye el ausentismo 

laboral, rotación de personal, fuga de talentos; e incrementa el 

ahorro significativo en tiempo y gastos administrativos para la 

empresa. Sin embargo para Meyer y Allen (1997) la estabilidad 

laboral corresponde a colaboradores con alto compromiso 

continuo con rendimiento laboral por debajo de los estándares 

establecidos, ya que solo trabajan por su salario, tienen culpa, 

resentimiento o frustración expresada con inasistencias, 

incumplimientos de los horarios, desacato de normas 

institucionales y déficit en la productividad; a excepción de 

trabajos que se renueva contrato por periodos cortos. 

 

1.3.2. Desgaste Ocupacional 

 

Uribe   (2010)   manifiesta   que consiste en el agotamiento de tipo 

emocional, así como la autopercepción de minusvalía y diversos 

tipos de malestar de carácter negativo en el ambiente y en el propio 

profesional o el cliente. 

Maslach (1982), concibe por desgaste ocupacional, al incremento 

constante del repertorio de reacciones con emoción de agotamiento 

y actitudes desfavorables para los usuarios finales del servicio, por lo 

que los trabajadores con desgaste emocional se autoevalúan de 

forma negativa albergando cada vez más insatisfacción relacionada 

con su empleo. 
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1.3.2.1. Características o sintomatología 

 
El Ministerio de Salud (2009) ha dado a conocer que el desgaste 

ocupacional causa daño psicológico manifestado en 

sintomatologías diversas según cada individuo, siendo que dicho 

daño sobrepasa al organismo que somatiza llegando a 

manifestarse físicamente. 

Al respecto, Maslach (1982) describe las características de los 

trabajadores que padecen el desgaste ocupacional a nivel 

cognitivo, afectivo y conductual, estas son las siguientes: 

- Estrés laboral, conductas depresivas, una tendencia de los 

trabajadores a evaluarse negativamente, insatisfacción con la 

autopercepción del desempeño laboral, infelicidad, sensación 

de desconexión consigo mismo. 

- Incremento de conductas y actitudes negativas dirigidas a los 

usuarios o consumidores del servicio, inatención a las 

funciones del cargo y/o al cliente. 

- Trastornos psicosomáticos o problemas cardiacos, alergias o 

síntomas de contracturas. 

- Desempeño laboral deficiente, escasa identificación con la 

labor que desempeñan, insatisfacción con su centro de 

labores, incapacidad para desarrollar habilidades del puesto, 

apatía y desinterés frente a la posibilidad de adquirir nuevos 

conocimientos. 

De igual forma Maslach (1982) propone la siguiente sintomatología: 

- Cansancio emocional (agotamiento): 

La disminución de energía por el incremento del cansancio, 

desgaste y fatiga que repercute en la expresión de sus afectos 
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llegando a la pérdida de la capacidad de expresión de 

emociones, dan la impresión de no poseer recursos 

emocionales o empatía, la cual ha sido agotada con los 

usuarios en el contacto diario al momento de brindar la 

atención; implica pérdida de recursos físicos para realizar el 

trabajo, es necesario el sobreesfuerzo físico que contribuye al 

hastío emocional (Grau, 2007; Mansilla, 2010; Maslach, 1982). 

 

- Despersonalización: 

Irritabilidad, actitudes negativas y frialdad emocional, un trato 

impersonal, actitud de cinismo hacia los clientes, que son 

tratados de forma deshumana, pues el trabajador lo culpabiliza 

de sus problemas y no lo beneficia con el servicio que brinda 

(Maslach, 1982; Tonon, 2003; Gil-Monte, 2006). 

 

- Insatisfacción de logro: 

Consiste en adoptar una tendencia o línea de pensamiento por 

parte de los colaboradores orientada a evaluarse 

negativamente, lo que merma la habilidad para la realización 

de sus funciones y más aún, afecta a la relación con los 

usuarios (Maslach, 1982; Roca, 2001). 

- Psicosomática: 

Todos los factores se combinan con una serie de malestares 

físicos y somáticos en un espiral de deterioro que terminan con 

una enfermedad (Maslach, 1982). 

Por su parte Shiron (1989) manifiesta que las enfermedades 

más comunes, son la pérdida de apetito, disfunciones 

sexuales, problemas de sueño, fatiga crónica problemas 

músculo esquelético. 
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1.3.2.2. Causas 

 

Maslach y Jackson (1997) establece diversas causas del desgaste 

ocupacional, siendo de múltiple naturaleza, por lo cual creyó 

conveniente establecer categorías que faciliten su identificación: 

 

- Factores de riesgo psicosocial 

El término de riesgo psicosocial ha evolucionado a través de los 

años, así como también ha variado de acuerdo a los autores que 

han hecho referencia. 

De modo tal que, remontándonos en la historia se entendía por 

riesgo psicosocial a las percepciones de los colaboradores, que 

abarcan diversos aspectos de la organización, por lo cual era difícil 

comprender el término pues las percepciones son subjetivas (OIT, 

1986). 

Bajo este mismo lineamiento Carayon, et al. (2001) manifiestan que 

los factores psicosociales están inmersos en todas las condiciones 

y características percibidas en el contexto laboral que albergan una 

carga emocional tanto para los colaboradores como para sus 

empleadores. 

 

Por su parte Martín y Pérez (1997) se refieren a los riesgos 

psicosociales como todas las condiciones laborales de la 

organización, influyendo sobre el bienestar de los colaboradores, 

es decir en su salud física, psíquica o social y por consiguiente en 

el desempeño de sus funciones. 
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1.3.2.3. Criterios para los factores de riesgo psicosocial: 

 
- Normas: Martín y Pérez (1997) afirman que hay normas que al 

ser cumplidas hace que existan problemas psicológicos y físicos 

pues afecta su salud. 

Así mismo Maslach y Jackson (1997) refiere que son normas que 

no respetan los derechos de los trabajadores, por ejemplo 

aquellas reglas que impiden el derecho al crecimiento del 

colaborador, dignidad, libre expresión y salud integral. 

 

- Estilo autoritario castrante del jefe directo 

Chiavenato (2002) manifiesta que el jefe o administrador debiera 

empoderarse en liderazgo participativo con capacidad de dar un 

buen trato a sus colaboradores y habilidad para estimularse en el 

desarrollo de su iniciativa, pues todo jefe debe procurar la decisión 

compartida con su trabajador; de ahí que el estilo comunicativo 

que practique el líder, afecta positiva o negativamente el 

desempeño laboral del personal a su cargo. 

 

- Funciones del puesto: Dificultad percibida 

Al respecto Gil Monte (2006) manifiesta que los trabajadores que 

no se desempeñan bien por lo general acumulan culpa, que 

aumenta el desgaste ocupacional pudiendo llevar a enfermedad 

física: somatización, que merma el desempeño. 

 

Por su parte, Rodríguez (2009) afirman que los riesgos 

psicosociales son factores disfuncionales que ocasionan procesos 

inadecuados o carga indebida que aumenta el estrés con efectos 

nocivos en los trabajadores y empresa. 

 

1.3.2.4. Características de los riesgos psicosociales: 
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1.3.2.4.1. Se extienden en el espacio y el tiempo.  

Martín y Pérez (1997) afirman que los riesgos laborales no 

tienen límite de espacio ni tiempo, estos no pertenecen ni están 

enmarcados a un área específica de la organización, sino que 

son inherentes a todo el contexto del trabajo, de modo tal que 

son características generales. 

 
1.3.2.4.2. Dificultad de objetivación.  

Rodríguez (2009) sostiene que los riesgos laborales son difícil 

de identificar y de medir en la práctica, pero a nivel teórico son 

los ritmos y exigencia excesiva de carga laboral, urgencia 

temporal, trato inapropiado o denigrante, inestabilidad por 

ausencia de contrato, bajo apoyo social. Desde las primeras 

definiciones a lo largo del estudio organizacional, ha existido la 

dificultad para establecer una comprensión objetiva de los 

riesgos psicosociales, pues aún no se ha podido establecer 

unidades de medida que permitan salir de la subjetivación de 

las percepciones. 

 

1.3.2.4.3. Afectan a los otros riesgos.  

Al incrementarse los factores psicosociales de riesgo, también 

aumentan las respuestas conductuales precipitadas, alteradas 

y poco o nada adaptativas que generan errores de desempeño 

en las funciones o accidentes, hace al trabajador más 

vulnerable (Martín y Pérez, 1997). 

 
1.3.2.4.4. Escasa cobertura legal.  

Hay déficit de leyes que regulen el comportamiento 

organizacional de los trabajadores y de los jefes, únicamente 

se han desarrollado trabajados de forma muy general 

aludiendo a la prohibición de factores que causan perjuicio en 
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la salud (Martín y Pérez, 1997). 

1.3.2.4.5. Están moderados por otros factores.  

Variables como la carga laboral concerniente a las funciones 

de cada puesto, el conflicto de roles y/o la incertidumbre laboral 

no siempre van a ocasionar los mismos efectos ya que entran 

en consideración el grado de implicación que cada uno siente 

hacia su trabajo, la confianza en sí mismo, su potencial 

personal, la visión optimista, la motivación del logro, etc.  

(Martín y Pérez, 1997). 

 

1.3.2.4.6. Dificultad de intervención.  

Por la misma complejidad que tienen los riesgos psicosociales, 

resulta difícil poder intervenir siguiendo manuales técnicos. Así 

por ejemplo el clima sociolaboral que en ocasiones se torna 

nefasto afecta la salud de los demás y causa bajas en la 

productividad, de ahí que resulta muy problemático emprender 

acciones que corrijan o contrarresten los riesgos de tipo 

psicosocial, y más aún cuando los resultados no están 

asegurados  (Martín y Pérez, 1997). 

 

1.3.2.4.7. Factores de personalidad: 

 
Maslach y Jackson (1997) afirma que son inherentes al 

trabajador, son desarrollados a lo largo de su vida, son sus 

experiencias previas y percepción de situaciones estresantes. 

 

1.3.2.5. Consecuencias del desgaste ocupacional 

 

Uribe y García (2013) plantean que el desgaste ocupacional afecta 

a diversos procesos de la organización, así como al propio 

trabajador  con  enfermedades  físicas  como  trastornos  de   dolor, 

gastrointestinales, relacionados al sueño, de tipo sexual, 
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psiconeuróticos, de ansiedad o depresivos; trastornos 

psicosomáticos que son una respuesta de activación simpática. 

Por su parte González y Landero (2008) consideran a los trastornos 

psicosomáticos como el dolor que está altamente asociado, en su 

manifestación, mantenimiento o incremento; a factores de orden 

psicológicos. 

Sin embargo, Portero y Vaquero (2015) manifiestan que las 

consecuencias del desgaste son más graves como enfermedades 

de cáncer, cardiovasculares, trastornos músculo esqueléticos; a 

nivel psicológico como la falta de motivación; y a nivel 

organizacional como productividad disminuida a raíz de la fatiga 

mental, bajos niveles de rendimiento y absentismo laboral. 

Por su parte Chiavenato (2009) se centra en las consecuencias 

psicológicas haciendo referencia a aquellas que afectan 

directamente al talento humano, es decir trabajadores con baja 

autoestima al valorar negativamente sus logros laborales, 

desmotivación por el incumplimiento de metas, sentimientos de 

culpa por la ineficiencia e ineficacia y poca iniciativa. 

Se obtiene información de la Planilla Electrónica del Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo donde hace referencia que existe 

170,000 colaboradores que ofrecen servicios para el Estado 

peruano con condición de locadores, lo que se interpreta como un 

contrato no laboral, regulada por el artículo 1746 del código civil, 

esto conlleva a que muchos de estos trabajadores no cuentan con 

un contrato legal, ni con servicios sociales como CTS, seguro de 

salud, gratificaciones, vacaciones, asignaciones, etc; en el caso de 

los contratos CAS, el periodo de contratación es corto y puede 

suspenderse al prescindir de los servicios que brindaba el 

colaborador (Diario el peruano 12 de Agosto del 2017), es por ello 
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que esta investigación se basa en encontrar la realidad en este 

sector laboral y los factores que están afectando el compromiso 

laboral. 

 

1.4. Formulación del problema 

 

¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional y el desgaste 

ocupacional en trabajadores administrativos del sector público del distrito 

de Trujillo? 

 

1.5. Justificación del estudio 

 

 

Hernández, Fernández y Baptista (2003) permite distinguir en la 

investigación el propósito que pueda tener esta, es por ellos que: 

 
El valor teórico de este trabajo de investigación será útil para llenar un 

vacío de conocimiento, conocer el  grado de correlación del compromiso 

organizacional y el desgaste ocupacional en trabajadores de entidades 

públicas de la localidad, lo cual constituye una  evidencia  empírica  

confiable  que  permitirá  confirmar  y respaldar los contenidos teóricos 

existentes. 

 
Posee implicancia práctica, la presente investigación sirve de guía para la 

intervención y creación de planes de trabajo que desarrollen hábitos 

saludables, mediante la implementación de prácticas positivas que 

involucran a los colaboradores y jefes, con la finalidad de fortalecer el 

compromiso organizacional. 

 

Como utilidad metodológica, los resultados de esta investigación servirán 

para crear instrumentos que permitan conocer la realidad en 

colaboradores de instituciones públicas, ya que en la actualidad se carece 

de los mismos. 



32  

 

La relevancia social del presente estudio contribuye dando a conocer las 

variables asociadas a la gestión del talento humano en colaboradores 

administrativos del sector público, de esta manera conocer las debilidades 

de la institución para la intervención con programas que mejoren el 

compromiso laboral. 

 

1.6. Hipótesis 

 

   Hipótesis General 

 

Existe relación entre el compromiso organizacional y el desgaste 

ocupacional en trabajadores administrativos del sector público del 

distrito de Trujillo. 

 

 Hipótesis Específicas 

  

H1 Existe relación entre el compromiso continuo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, 

insatisfacción del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores 

administrativos del sector público del distrito de Trujillo. 

H2 Existe relación entre el compromiso normativo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, 

insatisfacción del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores 

administrativos del sector público del distrito de Trujillo. 

H3 Existe relación entre el compromiso afectivo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, 

insatisfacción del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores 

administrativos del sector público del distrito de Trujillo. 

 

 



33  

1.7. Objetivos 

 

Objetivo General: 

 
Explicar la relación entre el compromiso organizacional y el desgaste 

ocupacional en trabajadores administrativos del sector público del distrito 

de Trujillo. 

Objetivos específicos 

 
Determinar la relación entre compromiso continuo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, insatisfacción 

del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores administrativos del 

sector público del distrito de Trujillo. 

Determinar la relación entre compromiso normativo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, insatisfacción 

del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores administrativos del 

sector público del distrito de Trujillo. 

Determinar la relación entre compromiso afectivo y el desgaste 

ocupacional, además de agotamiento, despersonalización, insatisfacción 

del logro, problemas psicosomáticos, en trabajadores administrativos del 

sector público del distrito de Trujillo. 

 

II. MÉTODO 

 

2.1. Diseño de Investigación 

 

El presente estudio se enmarca dentro de los estudios descriptivos que 

según Hernández, Fernández y Baptista (2014) tienen la finalidad de 

especificar las propiedades, así como los rasgos y las características 

más resaltantes de los fenómenos que son motivo de estudio, sin realizar 

ningún cambio en la población. 
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Así mismo es correlacional; el cual está orientado a determinar el grado 

en que se relacionan dos o más variables que son de interés y que se 

presentan en una sola muestra o el grado de dependencia que existe entre 

dos hechos observados o fenómenos (Sánchez & Reyes, 2006). 

 

Se considera la clasificación utilizada por Montero y León (2007) quienes 

lo ubican como un estudio de diseño transversal, donde se incluyen todos 

los trabajos que han utilizado encuestas con el objetivo de describir 

poblaciones y la descripción se hace en un único momento temporal.  

 

2.2. Variables, Operacionalización 

 

Variable Definició

n 

Conceptu

al 

Definición 

Operacion

al 

Dimensione
s 

Escala de 
Medición 

Compromiso El compromiso Se asume la Compromiso  

Organizacional organizacional definición de Afectivo. Intervalo 

 para Meyer y medida en Ítems:  

 Allen (1997)  es función a las 1,2,3,4,5,6  

 el estado puntuacione Estas  

 psicológico que s obtenidas dimensiones  

 caracteriza la en el tienen
 tres 

 

 relación del Cuestionario ítems  

 empleado con de inversos, el  

 la empresa; Compromis 3,4,5  

 dicho estado o Compromiso  

 tiene Organizacio Continuo.  

 repercusiones nal de Ítems:  

 en la toma de Meyer, Allen 7,8,9,10,11,  

 decisión de y Smith 12  

 continuar o no (1993) Compromiso  

 formando parte adaptado Normativo.  

 de la por Items:  

 organización. Figueroa 13,14,15,16,  
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  (2016). 17,18  

   Esta  

   dimensión  

   tiene un  

   ítems  

   inverso,el  

   13  

Desgaste Según Uribe Se asume la Agotamiento  

Ocupacional (2010) lo define definición de  Intervalo 

 como el medida en Indicadores  

 agotamiento función a las son:  

 emocional y puntuacione 2,4,5,6,14,1  

 todos los s obtenidas 9,20,26,27  

 sentimientos de en la Escala Despersonal  

 minusvalía y de desgaste ización:  

 malestares de ocupacional. Los ítems  

 carácter (Uribe, son:  

 negativo en el 2010). 3,7,9,16,18,  

 ambiente y en Adaptado 21,22,23,29  

 el propio por Chávez Insatisfacció  

 profesional o el (2016). n de Logro:  

 cliente.  Los ítems  

   son:  

   1,8,10,11,12  

   ,13,15,17,24  

   ,25,28,30.  

   Psicosomáti  

   ca:  

   Los ítems  

   son:31,32,3  

   3,34,35,36,3  

   7,38,39,40,4  

   1,42,43,44,4  

   5,46,47,48,4  

   9,50,51,52,5  

   3,54,55,56,5  

   7,58,59,60,6  

   1,62,63,64,6  

   5,66,67,68,6  

   9,70.  
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2.3.  Población y muestra  

 

2.3.1. Población: 

 

La población accesible (Ventura- León, 2017) en base a la cual se 

trabajó en el presente estudio de investigación, estuvo conformada 

por 1200 trabajadores administrativos del sector público en el distrito 

de Trujillo, pertenecientes al Instituto Peruano del Deporte, Gerencia 

Regional de Educación La Libertad, Defensa Civil, Instituto Nacional 

de Estadística e Informática. 

 

2.3.2. Muestra: 

 

La muestra estuvo constituida por 350 hombres y mujeres, que estén 

trabajando en cargos administrativos del sector público del distrito de 

Trujillo, en las instituciones antes mencionadas. 

 
2.3.3. Muestreo: 

 

 

La selección de la muestra se realizó mediante el muestreo no 

probabilístico por conveniencia (Ventura-León, 2017), que solo 

considera a los trabajadores administrativos que son más 

accesibles y que cumplen los criterios de inclusión. Se ha 

considerado el muestreo no probabilístico por conveniencia debido 

a la gran facilidad operativa que representa, por lo que no se tuvo 

en cuenta un criterio estadístico. 

 

2.4. Criterios de selección: 

 

2.4.1. Criterios de inclusión: 

 

- Ser trabajadores administrativos del sector público de Trujillo. 

- Estar ubicado en un rango de edad de 21 a 60 años. 

- Trabajadores que respondieron correctamente y todos los 
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ítems en ambos instrumentos de evaluación (Cuestionario de 

compromiso organizacional y Cuestionario de Desgaste 

ocupacional). 

- Trabajadores que se encontraron laborando en la institución 

pública por un tiempo superior a 6 meses. 

2.4.2. Criterios de exclusión: 

 
- Trabajadores que no desearon ser evaluados. 

- Cuestionarios con ítems en blanco o mal contestados. 

 

 
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

 

Para la recolección de datos del presente estudio se utilizó la técnica 

de la encuesta tipo cuestionario (Bizquerra, 2003) por medio de 

instrumentos psicométricos. 

Para su aplicación se solicitó el permiso de las entidades públicas y el 

consentimiento informado de cada uno de los colaboradores. 

Posteriormente se realizó el procesamiento estadístico de la base de 

datos, para ello se utilizó el programa: SPSS versión 23. 

 

2.5.1. Cuestionario de Compromiso organizacional 

 

Este cuestionario fue construido por John P. Meyer y Natalie J. Allen 

en Estados Unidos, en 1990 para medir el compromiso organizacional 

que tienen los colaboradores con su organización, en base al modelo 

teórico de los tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo; 

en cada uno de los cuales considera 8 ítems. Posteriormente Meyer, 

Allen y Smith (1993) revisaron la prueba y redujeron a 6 ítems en cada 

componente haciendo un total de 18 ítems, de los cuales algunos son 

positivos (1,2, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 16, 17 y 18) y otros negativos 
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(3, 4, 5 y 13). La administración es de forma individual o colectiva y   

se puede aplicar desde los 18 años en adelante, con un tiempo 

promedio de ejecución de 15 minutos. Para la calificación, los ítems 

se puntúan con valores desde 1 hasta 7, ya que emplea una escala 

tipo Likert, donde 7 es completamente de acuerdo y 1 es 

completamente en desacuerdo; pero hay que considerar los ítems 

inversos o también denominados negativos, donde los valores se 

invierten. 

Validez y confiabilidad 

Para esta investigación se tomó en cuenta los estudios de diversos 

autores donde concluyen que la escala de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen (1997) en distintos contextos: 

Arciniega y Gonzáles (2006) cambiaron los ítems a positivos, la 

versión quedó simplificada en 18 ítems, para la medición de validez 

de constructo se utilizó el análisis factorial exploratorio con rotación 

oblimín donde se obtuvo como resultado que las tres dimensiones 

fueron aprobadas; en cuanto a consistencia interna, los índices fueron 

de .79 en compromiso afectivo, .72 compromiso normativo, .77 

compromiso continuo. 

Un siguiente estudio se realizó en México donde se trabajó con una 

muestra de 233 trabajadores de una organización estatal y una 

privada, se utilizó análisis factorial de componentes principales y 

rotación varimax para obtener la validez de constructo, se obtuvo 

resultados significativos, utilizando también la versión de 18 ítems, 

posteriormente se aplicó una prueba de consistencia según 

Cronbach, como resultados se obtuvieron los índices de .82 para 

compromiso normativo, .81 compromiso afectivo, .48 compromiso 

continuo. (Betanzos, et. Al., 2006). 

Loli y Cuba (2007) realizó una investigación en Perú, ciudad de Lima 

con una universidad pública haciendo un estudio de compromiso 

organizacional de los trabajadores y la relación con variables 
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demográficas, donde se obtuvo una confiabilidad general de .88 

según alfa de Cronbach, utilizando a su vez el análisis factorial 

exploratorio, con rotación Varimax, llevo a la conclusión que no existe 

relación entre compromiso organizacional y variables demográficas. 

En la presente investigación se empleará la adaptación realizada por 

Figueroa (2016) en 508 trabajadores públicos de la región La Libertad, 

de los cuales 264 son hombres y 244 son mujeres, donde encontró 

validez de constructo con correlación directa y muy significativa entre 

los ítems – test de los factores del compromiso Afectivo, Continuidad 

y Normativo, con puntajes entre .168 y .628. Así mismo en el análisis 

factorial confirmatorio tuvo cargas factoriales mayores a .20 indicando 

aceptabilidad; e índices de bondad de ajuste Bentler Bonett no 

normado de .644, CFI .678 e IFI.681 indicativo de un ajuste no 

razonable. Con respecto a la confiabilidad del instrumento su 

consistencia interna general fue de .806 y en los factores Afectivo es 

.748, Continuidad .746 y Normativo .704. 

 

2.5.2. Cuestionario de Desgaste ocupacional 

 

Fue elaborado por Felipe Uribe Prado en el 2010, para medir el 

desgaste ocupacional en personas con estudios escolares 

terminados, a través de cuatro factores: agotamiento, 

despersonalización, insatisfacción y psicosomático. Su aplicación es 

individual y colectiva, con tiempo de ejecución de 30 a 50 minutos y 

su calificación se hace con una plantilla que se interpreta según la 

guía de significados y posibles comportamientos de desgaste 

ocupacional. 

Validez y confiabilidad 

Para evaluar a la muestra de la presente investigación, se considera 

la adaptación de Chávez (2016) en 411 trabajadores de la 

Municipalidad de Trujillo, donde obtuvo índices de correlación ítem-

test corregido, que denotan adecuada significancia y coeficientes en 
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los factores de agotamiento en varones 0.169 a 0.536 y mujeres 0.149 

a 0.602, en despersonalización en varones 0.252 a 0.577 y mujeres 

0.168 a 0.482, en insatisfacción de logro en varones 0.412 a 0.779 y 

mujeres 0.292 a 0.699. Así también, en el análisis factorial 

confirmatorio presentó un adecuado ajuste de bondad en ambos sexo 

según los factores gastrointestinales en varones 0.912 y mujeres 

0.901, en psiconeuróticos en varones 0.933 y mujeres 0.952, y en 

dolor en varones 0.947 y mujeres 0.988. La consistencia interna se 

determinó mediante el alfa de Cronbach, en lo que respecta a los 

varones presentó una elevada confiabilidad 0.904 y en mujeres se 

obtuvo una elevada confiabilidad de 0.921; asimismo, se elaboraron 

baremos de puntaje T para la muestra según sexo y factores 

determinantes según las medida de tendencias central: media, 

mediana, desviación estándar, mínimo y máximo. 

 

2.6. Métodos de análisis de datos 

 

Antes de la aplicación de los instrumentos se coordinó con las 

instituciones con el objetivo de que sus trabajadores participaran 

voluntariamente en esta investigación. Después, se envió la carta para 

la autorización de las instituciones y consentimiento informado para 

cada uno de los colaboradores, para la evaluación se contó con el 

apoyo de tres evaluadores que monitoreaban el correcto llenado de las 

pruebas, resolviendo las dudas que puedan aparecer durante las 

mismas. 

En cuanto al análisis estadístico, este se realizó con el programa SPSS 

versión 23, en primer lugar, se realizó un análisis de los datos, donde 

se pusieron a prueba supuestos estadísticos para la determinación de 

la continuidad de los mismos. En primer lugar, se analizó el supuesto 

de normalidad del conjunto de datos, mediante la prueba de 

Kolgomorov Smirnov (Anexo 1 y 2) donde se evidencia la presencia de 

no normalidad de los datos. Luego, al no cumplirse el supuesto de 

normalidad se decidió trabajar con estadísticos de tipo no paramétrico 
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para valorar la correlación. En tal caso el coeficiente de correlación a 

utilizar fue la fórmula de Spearman (𝑟𝑠). Pero, además del coeficiente 

de correlación se estimó el coeficiente de determinación (𝑟2) a partir del 

cual se valoró el tamaño de efecto considerando los siguientes puntos 

de corte, para tamaño de efecto trivial (0 - .10), pequeña (.11 - 30), 

mediana (.31 - .50) y grande (.51 a +). 

 

 

2.7. Aspectos éticos 

 

Para la siguiente investigación se ha tomado en cuenta las siguientes 

consideraciones éticas en relación al Código de Ética Profesional del 

Colegio de Psicólogos del Perú (1999). Como refiere el artículo Nº 20 

se debe cuidar la confidencialidad de los participantes que aceptaron 

de manera voluntaria formar parte de la investigación, para ello se les 

brindó el consentimiento informado, es un documento en el cual el 

participante acepta formar parte de la muestra de la población de 

manera voluntaria, en dicho documento se detalla que la información 

solicitada será de uso exclusivo para la investigación. Así mismo se les 

explicó los motivos de la investigación, así como se les aclaró las dudas 

existentes, esto se menciona el artículo Nº 81. De la misma manera se 

respetó la decisión de los participantes de retirarse de la investigación, 

tal como lo señala el artículo Nº 83. 
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III.  RESULTADOS 

 

La tabla 1 muestra la relación entre el compromiso organizacional y el desgaste 

ocupacional en trabajadores administrativos, donde se evidencia una 

correlación con tamaño del efecto mediana; a través de una relación inversa, 

asimismo, también se presenta la significancia práctica de las variables (rs ≥ 

.30; IC 95%).  

 

Tabla 1 

Relación y tamaño de efecto entre el compromiso organizacional y el desgaste 

ocupacional en trabajadores administrativos del sector público del distrito de 

Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable  rs 𝑹𝟐 IC 95% 

Compromiso 

Organizacional 

Desgaste 

Ocupacional -.30 

                                                   

.091 

Li=-.39; 

Ls=-.20 
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Sobre la relación entre las dimensiones del compromiso organizacional y la escala 

de agotamiento en trabajadores administrativos (Ver tabla 2). Se evidencia relación 

inversa de magnitud de efecto mediano entre el compromiso afectivo y el 

agotamiento (rs ≥ .30, IC 95%). Mientras que, las dimensiones de compromiso 

continuo y compromiso normativo con la dimensión de agotamiento reportaron 

relación de magnitud de efecto pequeño (rs ≥ .10, IC 95%). 

 

 

Tabla 2 

Relación y tamaño de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional 

y el agotamiento en trabajadores administrativos del sector público del distrito de 

Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable  rs 𝑹𝟐 IC 95% 

Compromiso 

Afectivo 

Agotamiento 

-.38 .144 Li=-.47; 

Ls=-.29 

Compromiso 

Continuo 

-.22 .048 Li=-.12; 

Ls=-.32 

Compromiso 

Normativo 

-.10 .010 Li=-.20; 

Ls=.00 
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En la tabla 3, se aprecia la relación entre las dimensiones del compromiso 

organizacional y la escala de despersonalizacion en trabajadores administrativos, 

donde, se identificó relación inversa de magnitud de efecto pequeño entre el 

compromiso continuo y normativo con la despersonalización (rs ≥ .10, IC 95%). Por 

su parte, las dimensiones de compromiso afectivo con la dimensión de agotamiento 

alcanzaron relación de magnitud de efecto trivial (rs < .10, IC 95%). 

 

Tabla 3 

Relación y tamaño de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional 

y la despersonalización en trabajadores administrativos del sector público del 

distrito de Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable  rs 𝑹𝟐 IC 95% 

Compromiso 

Afectivo 

Despersonalización 

-.04 .002 
Li=-.062; 

Ls=.146 

Compromiso 

Continuo 
-.26 .068 

Li=-.36; 

Ls=-.16 

Compromiso 

Normativo 
-.24 .058 

Li=-.24; 

Ls=-.14 
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En la tabla 4, se muestra la relación entre las dimensiones del compromiso 

organizacional y la escala de insatisfacción del logro en trabajadores 

administrativos, donde se evidencia relación inversa de magnitud de efecto 

pequeño entre el compromiso continuo y normativo con la insatisfacción por el logro 

(rs ≥ .10, IC 95%). Mientras que, la dimensión de compromiso afectivo con la misma 

dimensión, alcanzaron relación de magnitud de efecto trivial (rs < .10, IC 95%). 

 

 

Tabla 4 

 

Relación y tamaño de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional 

y la insatisfacción de logro en trabajadores administrativos del sector público del 

distrito de Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable  rs 𝑹𝟐 IC 95% 

Compromiso 

Afectivo 

Insatisfacción de 

logro 

-.08 .006 
Li=-.18; 

Ls=.03 

Compromiso 

Continuo 
-.26 .068 

Li=-.36; 

Ls=-.16 

Compromiso 

Normativo 
-.22 .048 

Li=-.32; 

Ls=-.12 
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Finalmente, con respecto a la relación entre las dimensiones del compromiso 

organizacional y la escala de problemas psicosomáticos en trabajadores 

administrativos (Ver Tabla 5), se identificó relación inversa de magnitud de efecto 

pequeño entre el compromiso continuo con los problemas psicosomáticos (rs ≥ .10, 

IC 95%). En tanto, las dimensiones de compromiso afectivo y normativo en relación 

a la misma dimensión, alcanzaron relación de magnitud trivial (rs < .10, IC 95%). 

 

Tabla 5 

 

Relación y tamaño de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional 

y los problemas psicosomáticos en trabajadores administrativos del sector público 

del distrito de Trujillo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable    rs  𝑹𝟐 IC 95% 

Compromiso 

Afectivo 

Problemas 

Psicosomáticos 

-.10 .010 
Li=-.30; 

Ls=-.10 

Compromiso 

Continuo 
-.27 .073 

Li=-.36; 

Ls=-.17 

Compromiso 

Normativo 
.08 .006 

Li=.18; 

Ls=-.01 
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IV.  DISCUSIÓN 

 

En este apartado se discutirá los resultados encontrados en la presente 

investigación, cuyo objetivo principal fue analizar la relación entre el 

compromiso organizacional y el desgaste ocupacional en colaboradores 

administrativos del sector público del distrito de Trujillo; para lo cual se contó 

con una muestra de 350 trabajadores de ambos sexos, 250 varones y 100 

mujeres, entre las edades de 21 y 67 años.  

La primera variable, el compromiso organizacional, hace referencia a 

la interiorización por parte de los empleados de los objetivos de la empresa 

(Katz y Kahn, 1977) o aquella condición psicológica que se desarrolla como 

resultado de la relación entre el trabajador, jefe y empresa; el cual genera un 

vínculo de cercanía entre el empleado y su organización (Allen y Meyer, 1997); 

de tal modo que redirecciona la voluntad y los esfuerzos al logro de objetivos 

(Chiavenato, 2004).  

Por otro lado, el desgaste ocupacional como segunda variable, consiste 

en el agotamiento de tipo emocional; esto es la autopercepción de minusvalía 

y diversos tipos de malestares de carácter negativo en el ambiente y en el 

propio profesional (Uribe, 2010); por lo que los trabajadores, con desgaste 

emocional, se autoevalúan de forma negativa albergando cada vez más 

insatisfacción relacionada con su empleo (Maslach, 1982). 

 Ahora bien, con respecto a la hipótesis general de esta investigación 

se pudo encontrar que existe una correlación inversa entre el compromiso 

organizacional y el desgaste ocupacional en trabajadores administrativos del 

sector público; esto implicaría que una institución que promueva el 

compromiso organizacional estaría, también, previniendo el desgaste 

ocupacional; lo cual ratificaría los resultados encontrados por García (2012), 

quien demostró que existe una relación entre ambas variables. Sin embargo, 

a diferencias de este autor, García (2012), en el presente estudio se determinó 

el tamaño del efecto, según Cohen (1998) el cual alcanzó una magnitud 

mediana; esto significaría que el compromiso organizacional forjado en las 

instituciones públicas se relaciona medianamente con el desgaste 
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ocupacional que se presentaría en los colaboradores. Dicho en otras palabras 

promover el compromiso organizacional, o sea, crear sentimientos de orgullo 

por la institución en los trabajadores, dar a conocer objetivos, misión o visión, 

promover las relaciones positivas entre jefes y compañeros u otros aspectos 

(Sorenson, 2013) garantizarían medianamente que los trabajadores estén 

exentos de presentar estrés laboral, conductas depresivas, insatisfacción con 

su desempeño, inatención a su cargo o trastornos psicosomáticos, 

características del desgaste ocupacional (Maslach, 1982), según lo observado 

se puede inferir este resultado a partir de que las condiciones laborales de los 

colaboradores administrativos del sector público en su mayor porcentaje, 

están orientados a una estabilidad laboral donde en sus primeros años de 

labores estuvieron mucho más comprometidos con la organización 

(Sorenson,2013) y después de haber obtenido la estabilidad dejaron de 

comprometerse, realizando sus actividades laborales sin mayor grado de 

satisfacción y gusto por lo que hacen, generando en ellos fatiga, conductas 

depresivas, insatisfacción, características del desgate ocupacional (Maslach, 

1982). 

Sin embargo, aun cuando la magnitud de relación encontrada en las 

variables es moderada, tal, no se sería un determinante para señalar que ante 

la ausencia o presencia del compromiso organizacional podrá aumentar o 

disminuir el desgaste ocupacional. Pero, si es posible anticipar que advierte 

la probabilidad de que ello ocurra. Al respecto, Maslach y Jackson (1997) 

señalaron que, al desgaste ocupacional están vinculados diversos factores 

psicosociales como, por ejemplo, el estilo autoritario castrante del jefe directo, 

las dificultades percibidas del puesto de trabajo (Gil Monte, 2006), 

inestabilidad laboral y bajo apoyo social (Rodríguez, 2009); así como las 

respuestas conductuales precipitadas, alteradas y poco o nada adaptativas 

que generan errores de desempeño (Martín y Pérez, 1997). 

Explorando la relación entre las dimensiones, se encontró que la 

dimensión compromiso continuo se correlaciona de forma inversa y en 

magnitud pequeña (Cohen, 1988) con el agotamiento, la despersonalización, 

la insatisfacción de logro y los problemas psicosociales, dimensiones del 
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desgaste ocupacional. Lo cual permitirá entender un cierto grado de relación 

en términos de fuerza débil en cuanto a la explicación de una variable sobre 

la otra, dando a entender que la probabilidad que se presente una en función 

de la presencia de la otra es ligera.  

Al respecto, información sobre la motivación extrínseca, ofrecerían una 

explicación cercana a los resultados encontrado; es decir el beneficio o 

recompensa que recibe el trabajador administrativo por la actividad realizada 

dentro de la institución pública (Arias, 2001) está relacionado ligeramente con 

la pérdida de recursos físicos para realizar el trabajo producto del cansancio 

emocional; la presencia de las actitudes negativas y frialdad emocional; más 

aún con la insatisfacción de logro, producto del deterioro de las habilidades 

para la realización de sus funciones; o los problemas psicosomáticos como la 

pérdida de apetito, disfunciones sexuales, problemas de sueño, fatiga crónica 

problemas músculo esquelético entre otros. Esto reforzaría los supuestos 

planteados por Cartwright y Cooper (2002); quienes señalan los bajos 

honorarios y la falta beneficios laborales podrían ser factores de estrés 

ocupacional que repercutan negativamente en el compromiso del colaborador; 

por lo que participar en programas de recompensas podría reforzar 

comportamientos ajustables a las políticas de la empresa.  

Todo lo descrito anteriormente, en la práctica y observación se traduce 

a que existen factores importantes que influyen en estos resultados, como son 

los recursos de afrontamiento que cada colaborador pueda desarrollar ante 

las actividades laborales, como respuestas adecuadas a dificultades 

presentadas, como manejo de emociones y de estrés, todo ello evitando llegar 

a situaciones desbordantes de los recursos propios (Lazarus & Folkman, 

1986). Otra de las situaciones observadas se manifiesta en la convivencia 

diaria que tienen los trabajadores de las instituciones, donde existen personas 

con diferentes tiempo de permanencia laboral y aunque se tenga la presencia 

de trabajadores relativamente nuevos en la empresa, poseen conductas 

aprendidas de los colaboradores que poseen mayor permanencia, a esto Díaz 

(2014) lo denomina la teoría sociocognitiva, donde la adquisición del 

conocimiento se va a determinar a partir de la observación en la interacción 
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social con otras personas, es así que se observa conductas de rechazo a la 

institución, insatisfacción con directivos sin haber tenido un previo incidente 

que provoque estas conductas. 

Esto, si aceptamos que fomentar un compromiso continuo dentro de las 

instituciones públicas avala en un pequeño porcentaje que el agotamiento, 

despersonalización, insatisfacción de logro y problemas psicosociales se 

reduzcan; pues por ser variables subjetivas podrían estar vinculadas al tipo de 

afrontamiento de cada trabajador;  es decir a los aspectos cognitivos y 

conductuales utilizados para maniobrar las exigencias internas y/o externas 

del entorno; puesto que el afrontamiento está determinado no solo por la 

persona sino, también, por el ambiente y la interacción (González, Montoya, 

Casullo y Benabéu, 2002).  

En una siguiente hipótesis, también se obtiene evidencias de una 

correlación inversa, en este caso sobre el compromiso normativo y el 

agotamiento, la despersonalización y la insatisfacción de logro; con una 

magnitud de relación pequeña. La cual al igual que lo sucedido con el 

compromiso continuo, la variabilidad y presencia de cambios sobre el 

compromiso normativo no garantizan una alta probabilidad de mejora o no 

sobre el que los colaboradores de una empresa terminen agotados, con 

despersonalización o insatisfechos con sus logros en ella.  

Lo cual, en base a lo sostenido por Arias (2001) refiere que el 

compromiso normativo es la responsabilidad moral y voluntaria basada en las 

creencias y sentimientos del trabajador por la organización, de la cual se 

siente parte importante, para agradecer lo aprendido y adquirido; en la 

experiencia de realizar actividad profesional en organizaciones se llega a una 

conclusión con respecto a estos resultados, misma que (Tena, 2010) 

comparte al decir que estas conductas no responden al carácter del trabajador 

sino a la motivación basada en valores, es por ello que según Maldonado y 

Perucca (2008) donde refieren que para generar valores se debe reforzar las 

capacidades internas de la organización invirtiendo en personal y la mejora 

de los sistemas y procedimientos, es por ello que uno de los factores que los 
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colaboradores manifiestan es la escasa remuneración que reciben, lo que 

genera que no exista una responsabilidad social y moral. Por otra parte, los 

bajos honorarios y la falta beneficios laborales son factores de estrés 

ocupacional asociado con actitudes negativas que repercuten 

inadecuadamente sobre el compromiso del colaborador. Asimismo, la 

participación en programas de cambio debe incluirse en las evaluaciones de 

desempeño de los empleados y recompensarse para reforzar tales 

comportamientos ajustables a las políticas de la empresa (Cartwright y 

Cooper, 2002). 

Por último, se realiza un análisis de la tercera hipótesis donde se 

encuentra una relación inversa y en magnitud mediana solamente entre la 

dimensión de compromiso afectivo con el agotamiento, mientras que con 

respecto a la dimensión de somatización l magnitud de relación alcanzada fue 

pequeña. Con respecto a la relación reportada entre la el compromiso afectivo 

y el agotamiento, se estaría identificando evidencia en la que se demuestra el 

impacto que tiene la parte emocional como parte del compromiso en una 

empresa sobre las energías para desenvolverse en él. Y aun cuando la 

relación alcanzada explique que tan solo en un porcentaje de casos la 

variabilidad del compromiso afectivo explica la variabilidad del agotamiento; 

ya es posible, a partir de ello, es posible destacar la participación de aspectos 

afectivos en el desempeño de un colaborador. En tanto, la relación entre el 

compromiso afectivo con la tendencia a somatizar se explica en menor fuerza, 

es decir, demuestra mayor debilidad al explicar la variabilidad de una sobre 

otra. Desde la perspectiva organizacional, la tendencia a expresar mayor 

compromiso afectivo asociaría débilmente a una tendencia a somatizar menos 

y viceversa.  

Según Rivera (2010) sustenta que la felicidad fomenta integración y 

satisfacción constituida en compromiso afectivo, reservado a la familia que 

interrelaciona a diario, al igual que en la empresa con sensación de 

pertenencia, libertad y lealtad, es por ello que el factor familiar y amical que 

es cuidado por la organización genera en el colaborador una mayor conexión 

emocional con la empresa, ya que según Cunningham et al. (2002) refieren 
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que las relaciones interpersonales limitadas en el ambiente laboral y a la vez 

el ambiente familiar explican un inadecuado compromiso del trabajador con la 

organización. 

En conclusión, se determinó mediante la investigación que el desgaste 

ocupacional afecta en mediana y débilmente al compromiso organizacional, 

sobre el cual, además del compromiso habría otros factores externos como 

internos que lo explican. Pero, a la luz de la evidencia, hay probabilidad de 

que una mejora en el compromiso organizacional estimule ligera y 

medianamente un retraso en el fenómeno de desgaste ocupacional.  
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V. CONCLUSIONES  

 

- Existe relación inversa, con tamaño del efecto mediano, entre el 

compromiso organizacional y desgaste ocupacional (rs = -.30) en 

trabajadores administrativos del sector público de la ciudad de 

Trujillo. 

 

- Existe relación inversa con tamaño del efecto mediano entre la 

dimensión de compromiso afectivo y agotamiento (rs = -.38). y en 

magnitud de efecto pequeño con la dimensión de somatización (r 

= -.10), al igual que, entre compromiso continuo y normativo con 

el agotamiento (rs = -.22, rs =.,10). 

 

- Existe relación inversa con tamaño del efecto pequeño entre las 

dimensiones compromiso continuo y normativo con la 

despersonalización de desgaste ocupacional (rs = -.26, rs = -.24). 

 

- De igual manera las dimensiones de compromiso continuo y 

normativo reportaron relación inversa en magnitud pequeña con 

la insatisfacción del logro de desgaste ocupacional (rs = -.26, rs = 

-.22). 

 

- Finalmente, la dimensión compromiso continuo se relaciona en 

sentido inverso y en magnitud pequeña con los problemas 

psicosomáticos (rs = -.27). 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

- Tomar como base la presente investigación para realizar 

programas de intervención psicológica en organizaciones para 

mejorar el compromiso organizacional de cada colaborador 

tomando en cuenta el estado del ambiente donde labora y si 

las necesidades tanto personales como físicas fueron 

satisfechas. 

 

- Realizar investigaciones de corte de socialización entre las 

variables del comportamiento organizacional para obtener un 

mejor panorama de lo que sucede en las organizaciones. 

 

- Desarrollar programas de incentivos laborales a cada 

trabajador con notable mejora de producción durante sus 

jornadas laborales brindadas a la empresa, tomar en cuenta 

que esto es necesario debido a los resultados obtenidos en 

esta investigación, donde nos demuestra que la mayor parte 

de trabajadores insatisfecho con su forma y área de trabajo, no 

está comprometido con la organización. 

 

- Desarrollar mejores vínculos entre el colaborador, el jefe y 

compañeros de trabajo para generar un mejor compromiso con 

la organización a través del compromiso afectivo, donde el 

colaborador se va a sentir identificado y satisfecho con su 

ambiente laboral. 
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Anexo 1 

 

Prueba de Kolgomorv Smirnov del Cuestionario de desgaste ocupacional (EDO) en 

trabajadores administrativos  del sector público del distrito de Trujillo. 

 

Variable K-S de Kolgomorv Smirnov Sig. 

Agotamiento 0.102 .000c 
Despersonalización 0.090 .000c 
Insatisfacción de logro 0.067 .001c 
Problemas 
psicosomáticos 0.056 .010c 

 

 

Anexo 2 

 

Prueba de Kolgomorv Smirnov del Cuestionario de compromiso organizacional en 

trabajadores administrativos  del sector público del distrito de Trujillo. 

 

 

Variable 
K-S de Kolgomorv 

Smirnov Sig. 

Compromiso afectivo 0.135 .000c 
Compromiso 
continuo 0.140 .000c 
Compromiso 
normativo 0.145 .000c 
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Anexo 3 
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Anexo 4 
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Anexo 5 
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