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RESUMEN

La presente investigacion de tipo correlacional, tuvo como principal objetivo
analizar la relacion entre las variables de compromiso organizacional y el
desgaste ocupacional en colaboradores administrativos del sector publico del
distrito de Trujillo. Los participantes fueron 350 trabajadores administrativos
de instituciones publicas, 250 varones (71.4%) y 100 mujeres (28.6%); con
edades entre 21 y 60 aflos (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
empirica obtenida sefialo relacidbn inversa entre ambas variables, el
compromiso como medida general y el desgaste ocupacional alcanzaron
magnitud de relacion mediana (rs = -.30). A nivel de dimension, el compromiso
afectivo con la dimensién de agotamiento, también alcanzaron un grado de
relacion mediano (rs = -.38) y con la dimension de somatizacion alcanzo un
grado de relacion pequefio (rs = -.10). En tanto, la dimensiéon de compromiso
continuo con las dimensiones de agotamiento, despersonalizacion,
insatisfaccion del logro y problemas psicosomaticos; asi como, compromiso
normativo con agotamiento, despersonalizacion e insatisfaccion del logro

alcanzaron una fuerza de relacion pequerfia (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 Truijillo.
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.INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemaéatica

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, disminucioén en la productividad,
autoevaluacion negativa, desmotivacion laboral, conflicto de roles, clima
organizacional poco saludable, doble presencia, fuga de talentos entre
otros (Chiavenato, 2009).

Frente a ello, la Psicologia 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 institucion (Meyer y Herscovitch, 2004).

Ademas, pese al alza en el desarrollo econémico de América latina, Pera
se ubica en el dltimo 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 ultimos 12 meses; asi mismo el
79% de los trabajadores tiene sentimientos de inseguridad debido a
contratos de corta duracion (Corporacion Latinobarémetro, 2016).
Dificultades como las que ya se mencionaron estan relacionadas al bajo
nivel de compromiso en los trabajadores y a su vez este fendmeno esta
presente en la mayoria de empresas, tal como lo demuestra Aliaga (2014)
en Lima, Arequipa y Chiclayo el 52% de trabajadores escasamente se
comunican entre si, el 47% esta insatisfecho con su salario, el 41% percibe
escaso apoyo entre compafieros, el 52% desean ser reconocidos por sus
jefes, 48% tener mejor comunicacion y 49% acceder a capacitaciones.

A nivel local, los trabajadores trujillanos también estan expuestos al
incumplimiento de incentivos laborales, falta de reconocimiento a su
desempeiio y productividad alcanzados en el 2016, lo cual disminuye su
nivel de compromiso, segun informé El Correo (05 de enero de 2017) los

“Trabajadores del Ministerio Publico advierten presentar renuncia masiva”
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luego que el Ministerio de Economia y Finanzas no les cancel6 sus bonos
por desempefio y productividad aprobados en el 2012, ademas son de 19
trabajadores del Instituto de Medicina Legal de Trujillo, quienes solicitaron
ante la Fiscalia una licencia sin goce de haber por un periodo de 90 dias.
Por consiguiente y, a raiz 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 Organizacion
Internacional del Trabajo (2001) sostiene que 1 de cada 10 trabajadores
sufre de depresidn, ansiedad, estrés y cansancio, lo cual en algunos casos
llevan al desempleo y a la hospitalizacion, ademés analizando su evolucion
advierten que esta sintomatologia propia del trabajador con desgaste
ocupacional, tienden a incrementarse.

De ahi que, frente a la desbordante problematica que dificulta el 6éptimo
crecimiento organizacional, Garcia (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 intencion de
abandono laboral facilitando la obtencion de objetivos y metas
organizacionales mediante la implementacion y desarrollo estratégico.

Asi mismo, la Organizacién Mundial de la Salud (2010) confirma que el
desgaste ocupacional va en aumento causando 159,500 muertes de
trabajadores al afio, 268 millones de accidentes que generan 3 dias de
pérdida laboral por descanso médico y 160 millones de nuevos reportes de
trabajadores con enfermedades psicosomaticas: el 11% es asma, 10%
cancer de pulmén y 8% trastornos depresivos relacionado con riesgos
ocupacionales, ademas gue los trabajadores con alergias son 13% menos
productivos.

Por otro lado, en el marco tedrico se hablara de la estrecha relacion que
existe entre las variables segun estudios encontrados durante la
elaboracién de la presente investigacion, sin embargo durante esa
busqueda de informacion se observd que solo existen investigaciones de
adaptaciones psicométricas en el sector privado y con respecto al sector

publico se encontré6 que a pesar del impacto social que ejercen los
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trabajadores no se realizan investigaciones en este ambito, ademas se
demuestra que el gobierno adopta medidas que resultan
contraproducentes si se trata de fomentar el compromiso organizacional,
pues si bien es cierto las politicas de incentivos laborales tienen sustento
legal, en la praxis los trabajadores no visualizan tales beneficios; y por si
fuese poco también acufia contratos laborales que por sus caracteristicas
atentan contra el sentido de compromiso de sus colaboradores (Pérez,
2010).

De ahi nace la iniciativa por investigar la interaccibn del compromiso
organizacional y desgaste ocupacional en trabajadores administrativos del
sector publico del distrito de Trujillo, partiendo de la situacion laboral en la
gue muchos colaboradores se encuentran y el tiempo de servicio que

poseen.

1.2. Trabajos Previos

A nivel internacional, Uribe (2014) estudié la relacion de desgaste
ocupacional y trastornos psicosomaticos, en una muestra de 75
trabajadores publicos 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
psicosomaticos en términos de factores psicosociales dentro del trabajo;
también utilizaron correlaciones, analisis de varianza, un modelo
estructural para ajustar las variables en términos estructurales y el alfa
de Cronbach para las variables evaluadas se ubic6 entre .63 y .83 de
confiabilidad, lo cual demuestra que la poblacion en la que se realiz6 el
estudio se encuentra en un riesgo psicosocial en el trabajo,

desarrollandose cada uno de ellos en condiciones de menosprecio.

A nivel regional, Garcia (2012) realizé una investigacién para determinar
si existe relacion entre las caracteristicas del desgaste ocupacional y

el compromiso organizacional en los trabajadores; el disefio utilizado fue



descriptivo correlacional no experimental, la poblaciébn estuvo
conformada por 84 trabajadores de la region 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
mas relevantes se encontré una correlacion de - 0.244 entre la dimension
agotamiento emocional y compromiso organizacional, variables que se
encuentran dentro del Desgaste emocional y el compromiso
organizacional, lo que demuestra una relacion entre ambas variables,

desgaste ocupacional y compromiso organizacional.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Compromiso Organizacional

Desde los inicios de la utilizaciéon del término compromiso
organizacional, Katz y Kahn (1977) fueron los investigadores mas
resaltantes que definieron a este término como la interiorizacion de
los objetivos de la empresa por parte de los empleados, para asi

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 rotacion como de satisfaccion laboral.

Chiavenato (2004) enfoca al compromiso organizacional como toda
voluntad que manifiesta conductualmente el empleado para la
organizacién de la que forma parte, de modo tal que le permite
dirigir sus esfuerzos para la consecucion y éxito en el logro de

objetivos.

Allen y Meyer (1997) manifiestan que es una condicién psicolégica
gue se desarrolla a lo largo del proceso relacional entre el
trabajador, jefe y empresa, estableciendo vinculos de cercania

entre el empleado y su organizacion, es la determinacién para

16



continuar laborando, es una necesidad encubierta, un deseo,

obligacion y vinculo entre el trabajador con su organizacion.

Tomando en cuenta cada uno de estos aportes ofrecidos por cada
autor, se llega a la conclusién que compromiso organizacional es la
expresion conductual que el trabajador ofrece a su organizacion
teniendo como referencia la interiorizacibn de objetivos de la
empresa asi como los propios, de esta manera se establece el

vinculo entre el empleado y su organizacion.

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 basqueda de la
informacion Sorenson (2013) reune todos estos factores, refiere
gue el periodo 6ptimo para desarrollar compromiso organizacional
son los primeros seis meses, cuando el trabajador esta mas
motivado a dar su maximo esfuerzo guiado por el entusiasmo de
pertenecer a una nueva organizacion, siendo vital que el area
directiva o la jefatura participe directamente mediante acciones
tales como: dar animos 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 promocion deben continuar de forma permanente
para el mantenimiento y reforzamiento del mismo, dado que ello

servira para contrarrestar futuros imprevistos.

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

desarrollo del compromiso:

17
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El bienestar

Sorenson (2013) refiere que esta relacionado al sentimiento de
orgullo que los colaboradores experimentan al ser parte de
determinada empresa, dado que esta condicion psicologica
incrementa y predispone a la iniciativa y eficacia debido a que
bajo esta situacion los colaboradores se perciben con

autonomia y responsabilidad.

La comunicacion del equipo

Para dar a conocer los objetivos, la vision, mision, cultura
organizacional, y todo lo referido a la empresa. Ademas cumple
una funcién motivacional dado que expresa emociones, por ello la
comunicacién 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 (Frias, 2014).

El trato del equipo

El trato equitativo genera que el trabajador se sienta reconocido

y su compromiso aumente (Sorenson, 2013)
La participacioén

Es el componente afectivo del compromiso, pues movilizan y
ponen en marcha recursos personales basicos para socializar e
interrelacionarse con los compafieros y jefes, cultiva relaciones
interpersonales con lazos que a la larga se equiparan, aunque
en menor magnitud, a los lazos familiares, de ahi que se hable

de sentido de hermandad o familiaridad (Sorenson, 2013).



1.3.1.2. Componentes del compromiso

Compromiso afectivo:

Vinculo emocional, componente subjetivo pues va relacionada
a la satisfaccion de necesidades y expectativas que cada
empleado trae consigo y son inherentes a sus caracteristicas
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 disposicion a identificarse.

Asi mismo, Rivera (2010) sustenta que la felicidad fomenta
integracion y satisfaccion constituida en compromiso afectivo,
reservado a la familia que interrelaciona a diario, al igual que en

la empresa con sensacion de pertenencia, libertad y lealtad.

De ahi que Rocha y Bohrt (2010) explican que los trabajadores
afectivamente comprometidos se vinculan e identifican con la
empresa y sus metas, esforzandose por alcanzarlas, sin

supervision y disminuyendo las probabilidades de abandono.

Compromiso normativo

Se refiere a lo normativo, es decir la obligacion de permanecer
en la organizacion por lealtad generada en base a la moralidad,

asi como la inclinacion 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
organizacién, 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) sefialan que
la adhesién del trabajador con empresa aumenta al auto
percibirse en deuda por la oportunidad de trabajo con multiples
recompensas: vales de descuento, articulos de uso domeéstico,

actividades de integracion o ludicas, capacitaciones.

Por el contrario, el trabajador no reconocido genera culpa que
merman la motivacion intrinseca en su desempefio (Arciniega y

Gonzalez, 2011).

Compromiso continuo

Para Arias (2001) se basa en la motivacion extrinseca por lo
gue 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 esta siendo afectado cada
trabajador y con esto intervenir de la forma adecuada, buscando

la mejoria de la organizacion.

1.3.1.3. Importancia del compromiso organizacional

1.3.1.3.1. Generan ciudadania organizacional:

Garcia (2001) reconoce el incremento de la eficacia y eficiencia
de los trabajadores comprometidos cuando desarrollan
conductas de ciudadania organizacional, con acciones
espontaneas y voluntarias que sobrepasan las exigencias de su

puesto.

20



Caracteristicas de las conductas para ser consideradas de

ciudadania organizacional:

Discrecionalidad, al no ser funciones del puesto no son
retribuidas y a veces quedan en el anonimato, pero son de
gran importancia (Garcia, 2001). Sin embargo, Hernandez
y Rovira (2014) refieren que la discrecion no siempre es
positiva, pues plantea opciones de respuesta de los
trabajadores frente a situaciones que no estan previstas en
la descripcion de su puesto: limitarse a hacer solo sus
funciones, ir méas alla de sus funciones o incluso en contra

de la organizacion o individuos.

Altruismo, también es denominada conducta prosocial se
trata de ayuda que se ofrece, dentro del lugar de trabajo, a
los compafieros en funciones especificas de su puesto
guiados solo por motivacion intrinseca (Organ,1977,;
Garcia, 2001).

Virtud civica, al igual que el compromiso normativo, ésta
hace referencia al sentido de responsabilidad. Para Tena
(2010) consiste en una base de normas que estan
orientadas al bien comun y son aceptadas por convencion
social dado que beneficia a todos, motiva a actuar de forma
socialmente aprobada; estas conductas no responden al

caracter del trabajador sino a la motivacién de tipo virtuosa.

Cortesia, es la sutileza o humildad al informar las acciones
realizadas, solo cuando es necesario informar, Zarate y
Artesi (2007) refieren que la cortesia también debe
practicarse por los directivos, pues la humildad con la que

lideran sus equipos, propia del estilo democratico, fomenta
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el compromiso e identificacion.

- Deportividad, nivel de tolerancia ante situaciones
incdmodas, Tejeda (2004) manifiesta que el desarrollo de
una sociedad o entorno laboral con cultura democratica,
politica del reconocimiento tanto proveniente del jefe como
de los compaferos y la aceptacion del multiculturalismo,
conduce inevitablemente al sentido de tolerancia haciendo

gue su practica sea permanente.

- Concienciacion, es la aceptacion de las normas y la
responsabilidad en el cumplimiento de las funciones, segun
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 desempefian ésta medida en términos de resultados

logrados y metas organizacionales.

1.3.1.3.2. Incremento de la motivacioén:

Allen y Meyer (1997) argumentaron que el componente afectivo
incrementa la motivacién para el esfuerzo fisico o intelectual
para cumplir con las metas, deseo personal por contribuir mas,

a pesar que ello impligue mas 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 (Garcia, 2001). Por consiguiente
colaboradores comprometidos probablemente tengan pocos
reportes de infracciones o memorandums de llamadas de

atencion.
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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 remuneracion econémica estable y beneficios
sociales; aumenta la responsabilidad y disminuye el ausentismo
laboral, rotacién 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 estandares
establecidos, ya que solo trabajan por su salario, tienen culpa,
resentimiento o frustracibn expresada con inasistencias,
incumplimientos de los horarios, desacato de normas
institucionales y déficit en la productividad; a excepcion de

trabajos que se renueva contrato por periodos cortos.

Desgaste Ocupacional

Uribe (2010) manifiesta que consiste en el agotamiento de tipo
emocional, asi como la autopercepcion de minusvalia y diversos
tipos de malestar de caracter 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 emocion de agotamiento
y actitudes desfavorables para los usuarios finales del servicio, por lo
que los trabajadores con desgaste emocional se autoevallan de
forma negativa albergando cada vez mas insatisfaccion relacionada

con su empleo.
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1.3.2.1. Caracteristicas o sintomatologia

El Ministerio de Salud (2009) ha dado a conocer que el desgaste
ocupacional causa dafio psicolégico manifestado en
sintomatologias diversas segun cada individuo, siendo que dicho
dafio sobrepasa al organismo que somatiza llegando a

manifestarse fisicamente.

Al respecto, Maslach (1982) describe las caracteristicas 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, insatisfaccion con la
autopercepcion del desempefio laboral, infelicidad, sensacién

de desconexién consigo mismo.

- Incremento de conductas y actitudes negativas dirigidas a los
usuarios o consumidores del servicio, inatenciébn a las

funciones del cargo y/o al cliente.

- Trastornos psicosomaticos o problemas cardiacos, alergias o

sintomas de contracturas.

- Desempefio laboral deficiente, escasa identificacion con la
labor que desempefian, insatisfaccibn con su centro de
labores, incapacidad para desarrollar habilidades del puesto,
apatia y desinterés frente a la posibilidad de adquirir nuevos

conocimientos.

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

- Cansancio emocional (agotamiento):
La disminucion de energia por el incremento del cansancio,

desgaste y fatiga que repercute en la expresion de sus afectos
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llegando a la pérdida de la capacidad de expresion de
emociones, dan la impresibn de no poseer recursos
emocionales o empatia, la cual ha sido agotada con los
usuarios en el contacto diario al momento de brindar la
atencion; implica pérdida de recursos fisicos para realizar el
trabajo, es necesario el sobreesfuerzo fisico que contribuye al
hastio emocional (Grau, 2007; Mansilla, 2010; Maslach, 1982).

Despersonalizacion:

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).

Insatisfaccion de logro:

Consiste en adoptar una tendencia o linea de pensamiento por
parte de los colaboradores orientada a evaluarse
negativamente, lo que merma la habilidad para la realizacion
de sus funciones y mas aun, afecta a la relaciéon con los
usuarios (Maslach, 1982; Roca, 2001).

Psicosomatica:
Todos los factores se combinan con una serie de malestares
fisicos y somaticos en un espiral de deterioro que terminan con

una enfermedad (Maslach, 1982).

Por su parte Shiron (1989) manifiesta que las enfermedades
mas comunes, son la pérdida de apetito, disfunciones
sexuales, problemas de suefo, fatiga crénica problemas

musculo esquelético.



1.3.2.2. Causas

Maslach y Jackson (1997) establece diversas causas del desgaste
ocupacional, siendo de mdultiple naturaleza, por lo cual creyo

conveniente establecer categorias que faciliten su identificacion:

Factores de riesgo psicosocial
El término de riesgo psicosocial ha evolucionado a través de los
afios, asi como también ha variado de acuerdo a los autores que

han hecho referencia.

De modo tal que, remontandonos en la historia se entendia por
riesgo psicosocial a las percepciones de los colaboradores, que
abarcan diversos aspectos de la organizacion, por lo cual era dificil
comprender el término pues las percepciones son subjetivas (OIT,
1986).

Bajo este mismo lineamiento Carayon, et al. (2001) manifiestan que
los factores psicosociales estan inmersos en todas las condiciones
y caracteristicas percibidas en el contexto laboral que albergan una
carga emocional tanto para los colaboradores como para sus

empleadores.

Por su parte Martin y Pérez (1997) se refieren a los riesgos
psicosociales como todas las condiciones laborales de la
organizacioén, influyendo sobre el bienestar de los colaboradores,
es decir en su salud fisica, psiquica o social y por consiguiente en

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

Normas: Martin y Pérez (1997) afirman que hay normas que al
ser cumplidas hace que existan problemas psicoldgicos y fisicos

pues afecta su salud.

Asi mismo Maslach y Jackson (1997) refiere que son normas que
no respetan los derechos de los trabajadores, por ejemplo
aguellas reglas que impiden el derecho al crecimiento del

colaborador, dignidad, libre expresion y salud integral.

Estilo autoritario castrante del jefe directo

Chiavenato (2002) manifiesta que el jefe 0 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 decision
compartida con su trabajador; de ahi que el estilo comunicativo
que practique el lider, afecta positiva o negativamente el

desemperio laboral del personal a su cargo.

Funciones del puesto: Dificultad percibida

Al respecto Gil Monte (2006) manifiesta que los trabajadores que
no se desempefian bien por lo general acumulan culpa, que
aumenta el desgaste ocupacional pudiendo llevar a enfermedad

fisica: somatizacion, que merma el desempefio.

Por su parte, Rodriguez (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. Caracteristicas de los riesgos psicosociales:
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1.3.24.1. Se extienden en el espacio y el tiempo.

Martin y Pérez (1997) afirman que los riesgos laborales no
tienen limite de espacio ni tiempo, estos no pertenecen ni estan
enmarcados a un area especifica de la organizacion, sino que
son inherentes a todo el contexto del trabajo, de modo tal que

son caracteristicas generales.

1.3.2.4.2. Dificultad de objetivacion.

Rodriguez (2009) sostiene que los riesgos laborales son dificil
de identificar y de medir en la préactica, pero a nivel tedrico 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 comprensién objetiva de los
riesgos psicosociales, pues aun no se ha podido establecer
unidades de medida que permitan salir de la subjetivacion de

las percepciones.

1.3.24.3. Afectan alos 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 desempefo
en las funciones o accidentes, hace al trabajador mas

vulnerable (Martin 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, Unicamente
se han desarrollado trabajados de forma muy general
aludiendo a la prohibicion de factores que causan perjuicio en
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la salud (Martin y Pérez, 1997).

1.3.2.4.5. Estan 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 consideracion el grado de implicacion que cada uno siente
hacia su trabajo, la confianza en si mismo, su potencial
personal, la vision optimista, la motivacion del logro, etc.
(Martin y Pérez, 1997).

1.3.2.4.6. Dificultad de intervencion.

Por la misma complejidad que tienen los riesgos psicosociales,
resulta dificil poder intervenir siguiendo manuales técnicos. Asi
por ejemplo el clima sociolaboral que en ocasiones se torna
nefasto afecta la salud de los demas y causa bajas en la
productividad, de ahi que resulta muy problematico emprender
acciones que corrijan o contrarresten los riesgos de tipo
psicosocial, y mas aun cuando los resultados no estan

asegurados (Martin y Pérez, 1997).

1.3.24.7. 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 percepcion de situaciones estresantes.

1.3.2.5. Consecuencias del desgaste ocupacional

Uribe y Garcia (2013) plantean que el desgaste ocupacional afecta
a diversos procesos de la organizacion, asi como al propio
trabajador con enfermedades fisicas como trastornos de dolor,

gastrointestinales, relacionados al suefio, de tipo sexual,
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psiconeurdticos, de ansiedad o depresivos; trastornos

psicosomaticos que son una respuesta de activacion simpatica.

Por su parte Gonzalez y Landero (2008) consideran a los trastornos
psicosomaticos como el dolor que esta altamente asociado, en su
manifestacion, mantenimiento o incremento; a factores de orden

psicolégicos.

Sin embargo, Portero y Vaquero (2015) manifiestan que las
consecuencias del desgaste son mas graves como enfermedades
de cancer, cardiovasculares, trastornos musculo esqueléticos; a
nivel psicolégico como la falta de motivacion, y a nivel
organizacional como productividad disminuida a raiz de la fatiga

mental, bajos niveles de rendimiento y absentismo laboral.

Por su parte Chiavenato (2009) se centra en las consecuencias
psicolégicas haciendo referencia a aquellas que afectan
directamente al talento humano, es decir trabajadores con baja
autoestima al valorar negativamente sus logros laborales,
desmotivacién por el incumplimiento de metas, sentimientos de

culpa por la ineficiencia e ineficacia y poca iniciativa.

Se obtiene informacion de la Planilla Electronica del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo donde hace referencia que existe
170,000 colaboradores que ofrecen servicios para el Estado
peruano con condicion de locadores, lo que se interpreta como un
contrato no laboral, regulada por el articulo 1746 del codigo 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 contratacion 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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gue esta investigacion se basa en encontrar la realidad en este
sector laboral y los factores que estan afectando el compromiso

laboral.

1.4. Formulacion del problema

¢, Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y el desgaste
ocupacional en trabajadores administrativos del sector publico del distrito

de Trujillo?

1.5. Justificacion del estudio

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) permite distinguir en la

investigacion el propésito que pueda tener esta, es por ellos que:

El valor tedrico de este trabajo de investigacion sera util para llenar un
vacio de conocimiento, conocer el grado de correlacion del compromiso
organizacional y el desgaste ocupacional en trabajadores de entidades
publicas de la localidad, lo cual constituye una evidencia empirica
confiable que permitira confirmar y respaldar los contenidos teoricos

existentes.

Posee implicancia practica, la presente investigacion sirve de guia para la
intervencién y creacion de planes de trabajo que desarrollen habitos
saludables, mediante la implementacion de practicas positivas que
involucran a los colaboradores y jefes, con la finalidad de fortalecer el

compromiso organizacional.

Como utilidad metodoldgica, los resultados de esta investigacion serviran
para crear instrumentos que permitan conocer la realidad en
colaboradores de instituciones publicas, ya que en la actualidad se carece

de los mismos.
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La relevancia social del presente estudio contribuye dando a conocer las
variables asociadas a la gestién del talento humano en colaboradores
administrativos del sector publico, de esta manera conocer las debilidades
de la institucion para la intervencidn con programas que mejoren el

compromiso laboral.

1.6. Hipotesis

Hipotesis General

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desgaste
ocupacional en trabajadores administrativos del sector publico del

distrito de Truijillo.

Hipotesis Especificas

Hi1 Existe relacion entre el compromiso continuo y el desgaste
ocupacional, ademas de  agotamiento, despersonalizacién,
insatisfaccion del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores
administrativos del sector publico del distrito de Trujillo.

H2 Existe relacion entre el compromiso normativo y el desgaste
ocupacional, ademas de agotamiento, despersonalizacion,
insatisfaccion del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores

administrativos del sector publico del distrito de Trujillo.

Hs Existe relacion entre el compromiso afectivo y el desgaste
ocupacional, ademas de agotamiento, despersonalizacion,
insatisfaccion del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores

administrativos del sector publico del distrito de Truijillo.
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1.7. Objetivos

Objetivo General:

Explicar la relacion entre el compromiso organizacional y el desgaste
ocupacional en trabajadores administrativos del sector publico del distrito

de Trujillo.

Objetivos especificos

Determinar la relacibn entre compromiso continuo y el desgaste
ocupacional, ademés de agotamiento, despersonalizacion, insatisfaccion
del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores administrativos del

sector publico del distrito de Truijillo.

Determinar la relacion entre compromiso normativo y el desgaste
ocupacional, ademas de agotamiento, despersonalizacion, insatisfaccion
del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores administrativos del

sector publico del distrito de Truijillo.

Determinar la relacion entre compromiso afectivo y el desgaste
ocupacional, ademas de agotamiento, despersonalizacion, insatisfaccion
del logro, problemas psicosomaticos, en trabajadores administrativos del

sector publico del distrito de Truijillo.

METODO

2.1. Disefio de Investigacion

El presente estudio se enmarca dentro de los estudios descriptivos que
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) tienen la finalidad de
especificar las propiedades, asi como los rasgos y las caracteristicas
mas resaltantes de los fenomenos que son motivo de estudio, sin realizar

ningun cambio en la poblacion.
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Asi mismo es correlacional; el cual esta orientado a determinar el grado

en que se relacionan dos o mas 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 fenomenos (Sanchez & Reyes, 2006).

Se considera la clasificacion utilizada por Montero y Leon (2007) quienes

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

los trabajos que han utilizado encuestas con el objetivo de describir

poblaciones y la descripcion se hace en un Unico momento temporal.

2.2. Variables, Operacionalizacion

Variable Definicié Definicion Dimensione Escala de
n Operacion S Medicion
Conceptu al
al
Compromiso El compromiso Se asume la | Compromiso
Organizacional organizacional definicion de Afectivo. Intervalo
para Meyery medida en ftems:
Allen (1997) es | funcibn a las 1,2,3,4,5,6
el estado puntuacione Estas
psicoldgico que s obtenidas dimensiones
caracteriza la en el tienen
tres
relacion del Cuestionario items
empleado con de inversos, el
la empresa; Compromis 3,4,5
dicho estado 0 Compromiso
tiene Organizacio Continuo.
repercusiones nal de ftems:
en la toma de Meyer, Allen 7,8,9,10,11,
decision de y Smith 12
continuar o no (1993) Compromiso
formando parte adaptado Normativo.
de la por Items:
organizacion. Figueroa 13,14,15,16,




(2016).

17,18
Esta
dimensidn
tiene un
items
inverso,el
13
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Desgaste
Ocupacional

Segun Uribe
(2010) lo define
como el
agotamiento
emocional y
todos los
sentimientos de
minusvalia 'y
malestares de
caracter
negativo en el
ambiente y en
el propio
profesional o el
cliente.

Se asume la
definicion de
medida en
funcion a las
puntuacione
s obtenidas
en la Escala
de desgaste
ocupacional.
(Uribe,
2010).
Adaptado
por Chavez
(2016).

Agotamiento

Indicadores
son:
2,4,5,6,14,1
9,20,26,27
Despersonal
izacion:
Los items
son:
3,7,9,16,18,
21,22,23,29
Insatisfaccio
n de Logro:
Los items
son:
1,8,10,11,12
,13,15,17,24
,25,28,30.
Psicosomati
ca:

Los items
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.

Intervalo
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion:

La poblacion accesible (Ventura- Ledn, 2017) en base a la cual se
trabajo en el presente estudio de investigacion, estuvo conformada
por 1200 trabajadores administrativos del sector publico en el distrito
de Trujillo, pertenecientes al Instituto Peruano del Deporte, Gerencia
Regional de Educacioén La Libertad, Defensa Civil, Instituto Nacional

de Estadistica e Informatica.

2.3.2. Muestra:

La muestra estuvo constituida por 350 hombres y mujeres, que estén
trabajando en cargos administrativos del sector publico del distrito de

Trujillo, en las instituciones antes mencionadas.

2.3.3. Muestreo:

La seleccion de la muestra se realizO mediante el muestreo no
probabilistico por conveniencia (Ventura-Leon, 2017), que solo
considera a los trabajadores administrativos que son mas
accesibles y que cumplen los criterios de inclusibn. Se ha
considerado el muestreo no probabilistico por conveniencia debido
a la gran facilidad operativa que representa, por lo que no se tuvo

en cuenta un criterio estadistico.

2.4. Criterios de seleccion:
2.4.1. Criterios de inclusion:
- Ser trabajadores administrativos del sector publico de Trujillo.
- Estar ubicado en un rango de edad de 21 a 60 afos.

- Trabajadores que respondieron correctamente y todos los
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items en ambos instrumentos de evaluacion (Cuestionario de
compromiso organizacional y Cuestionario de Desgaste

ocupacional).

- Trabajadores que se encontraron laborando en la institucion

publica por un tiempo superior a 6 meses.

2.4.2. Criterios de exclusién:

- Trabajadores que no desearon ser evaluados.

- Cuestionarios con items en blanco o mal contestados.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Para la recoleccion de datos del presente estudio se utilizo la técnica
de la encuesta tipo cuestionario (Bizquerra, 2003) por medio de

instrumentos psicométricos.

Para su aplicacion se solicitd el permiso de las entidades publicas y el

consentimiento informado de cada uno de los colaboradores.

Posteriormente se realizd el procesamiento estadistico de la base de

datos, para ello se utilizé el programa: SPSS version 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 organizacion, en base al modelo
tedrico de los tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo;
en cada uno de los cuales considera 8 items. Posteriormente Meyer,
Allen y Smith (1993) revisaron la prueba y redujeron a 6 items en cada
componente haciendo un total de 18 items, 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, 5y 13). La administracion es de forma individual o colectiva y
se puede aplicar desde los 18 afios en adelante, con un tiempo
promedio de ejecucion de 15 minutos. Para la calificacion, los items
se puntuan 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 items
inversos o también denominados negativos, donde los valores se

invierten.

Validez y confiabilidad

Para esta investigacion se tomé 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 Gonzales (2006) cambiaron los items a positivos, la
version quedd simplificada en 18 items, para la medicion de validez
de constructo se utilizo el analisis factorial exploratorio con rotacion
oblimin donde se obtuvo como resultado que las tres dimensiones
fueron aprobadas; en cuanto a consistencia interna, los indices fueron
de .79 en compromiso afectivo, .72 compromiso normativo, .77

compromiso continuo.

Un siguiente estudio se realizé en México donde se trabajé con una
muestra de 233 trabajadores de una organizacién estatal y una
privada, se utiliz6 analisis factorial de componentes principales y
rotacién varimax para obtener la validez de constructo, se obtuvo
resultados significativos, utilizando también la version de 18 items,
posteriormente se aplic6 una prueba de consistencia segun
Cronbach, como resultados se obtuvieron los indices de .82 para
compromiso normativo, .81 compromiso afectivo, .48 compromiso

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

Loli y Cuba (2007) realizd una investigacion en Perq, ciudad de Lima
con una universidad publica haciendo un estudio de compromiso

organizacional de los trabajadores y la relacibn con variables
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demogréficas, donde se obtuvo una confiabilidad general de .88
segun alfa de Cronbach, utilizando a su vez el analisis factorial
exploratorio, con rotacién Varimax, llevo a la conclusion que no existe

relacion entre compromiso organizacional y variables demogréficas.

En la presente investigacion se empleara la adaptacion realizada por
Figueroa (2016) en 508 trabajadores publicos de la region La Libertad,
de los cuales 264 son hombres y 244 son mujeres, donde encontré
validez de constructo con correlacién directa y muy significativa entre
los items — test de los factores del compromiso Afectivo, Continuidad
y Normativo, con puntajes entre .168 y .628. Asi mismo en el analisis
factorial confirmatorio tuvo cargas factoriales mayores a .20 indicando
aceptabilidad; e indices de bondad de ajuste Bentler Bonett no
normado de .644, CFl .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,
despersonalizacion, insatisfaccién y psicosoméatico. Su aplicacion es
individual y colectiva, con tiempo de ejecucion de 30 a 50 minutos y
su calificacion se hace con una plantilla que se interpreta segun la
guia de significados y posibles comportamientos de desgaste

ocupacional.
Validez y confiabilidad

Para evaluar a la muestra de la presente investigacion, se considera
la adaptacibn de Chavez (2016) en 411 trabajadores de la
Municipalidad de Trujillo, donde obtuvo indices de correlacion item-

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 despersonalizacion en varones 0.252 a 0.577 y mujeres
0.168 a 0.482, en insatisfaccion de logro en varones 0.412 a 0.779y
mujeres 0.292 a 0.699. Asi también, en el analisis factorial
confirmatorio present6 un adecuado ajuste de bondad en ambos sexo
segun los factores gastrointestinales en varones 0.912 y mujeres
0.901, en psiconeuroticos en varones 0.933 y mujeres 0.952, y en
dolor en varones 0.947 y mujeres 0.988. La consistencia interna se
determind mediante el alfa de Cronbach, en lo que respecta a los
varones presento 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 segun sexo y factores
determinantes segun las medida de tendencias central: media,

mediana, desviacion estandar, minimo y maximo.

Métodos de andlisis de datos

Antes de la aplicacion de los instrumentos se coordind con las
instituciones con el objetivo de que sus trabajadores participaran
voluntariamente en esta investigacion. Después, se envio la carta para
la autorizacion de las instituciones y consentimiento informado para
cada uno de los colaboradores, para la evaluacién se contd 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 analisis estadistico, este se realizé con el programa SPSS
version 23, en primer lugar, se realiz6 un analisis de los datos, donde
se pusieron a prueba supuestos estadisticos para la determinaciéon de
la continuidad de los mismos. En primer lugar, se analizo el supuesto
de normalidad del conjunto de datos, mediante la prueba de
Kolgomorov Smirnov (Anexo 1y 2) donde se evidencia la presencia de
no normalidad de los datos. Luego, al no cumplirse el supuesto de

normalidad se decidio trabajar con estadisticos de tipo no paramétrico
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para valorar la correlacion. En tal caso el coeficiente de correlacion a
utilizar fue la formula de Spearman (r;). Pero, ademas del coeficiente
de correlacion se estimo el coeficiente de determinacion (r2) a partir del
cual se valoré el tamafo de efecto considerando los siguientes puntos
de corte, para tamafo de efecto trivial (O - .10), pequeiia (.11 - 30),

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

Aspectos éticos

Para la siguiente investigacion se ha tomado en cuenta las siguientes
consideraciones éticas en relacion al Cédigo de Etica Profesional del
Colegio de Psicologos del Peru (1999). Como refiere el articulo N° 20
se debe cuidar la confidencialidad de los participantes que aceptaron
de manera voluntaria formar parte de la investigacién, para ello se les
brind6 el consentimiento informado, es un documento en el cual el
participante acepta formar parte de la muestra de la poblacion de
manera voluntaria, en dicho documento se detalla que la informacién
solicitada sera de uso exclusivo para la investigacion. Asi mismo se les
explicé los motivos de la investigacion, asi como se les aclaré las dudas
existentes, esto se menciona el articulo N° 81. De la misma manera se
respeto la decisidon de los participantes de retirarse de la investigacion,

tal como lo sefala el articulo N° 83.
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RESULTADOS

La tabla 1 muestra la relacion entre el compromiso organizacional y el desgaste
ocupacional en trabajadores administrativos, donde se evidencia una
correlacién con tamarfio del efecto mediana; a través de una relacion inversa,
asimismo, también se presenta la significancia practica de las variables (rs =
.30; IC 95%).

Tabla 1

Relacién y tamafio de efecto entre el compromiso organizacional y el desgaste
ocupacional en trabajadores administrativos del sector publico del distrito de

Truijillo.

Variable s R? IC 95%

Compromiso Desgaste Li=-.39;
Organizacional Ocupacional -30 .091 Ls=-.20
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Sobre la relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional y la escala
de agotamiento en trabajadores administrativos (Ver tabla 2). Se evidencia relacion
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 dimension de agotamiento reportaron

relacion de magnitud de efecto pequefio (rs= .10, IC 95%).

Tabla 2
Relacion y tamafio de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional
y el agotamiento en trabajadores administrativos del sector publico del distrito de

Truijillo.

Variable r's R? IC 95%
Compromiso -.38 144 Li=-.47;
Afectivo Ls=-.29
Compromiso _ -.22 .048 Li=-.12;
_ Agotamiento
Continuo Ls=-.32
Compromiso -.10 .010 Li=-.20;

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

organizacional y la escala de despersonalizacion en trabajadores administrativos,

donde, se identificd relacion inversa de magnitud de efecto pequefio entre el

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

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

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

Tabla 3

Relacion y tamafio de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional

y la despersonalizacion en trabajadores administrativos del sector publico del

distrito de Truijillo.

Variable r's R? IC 95%

Compromiso Li=-.062;
_ -.04 .002

Afectivo Ls=.146

Compromiso o Li=-.36;
. Despersonalizacion -.26 .068

Continuo Ls=-.16

Compromiso Li=-.24;
-.24 .058

Normativo

Ls=-.14
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En la tabla 4, se muestra la relacion entre las dimensiones del compromiso
organizacional y la escala de insatisfaccion del logro en trabajadores
administrativos, donde se evidencia relacion inversa de magnitud de efecto
pequefio entre el compromiso continuo y normativo con la insatisfaccion por el logro
(rs= .10, IC 95%). Mientras que, la dimension de compromiso afectivo con la misma

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

Tabla 4

Relacion y tamafio de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional
y la insatisfaccion de logro en trabajadores administrativos del sector publico del

distrito de Truijillo.

Variable r's R? IC 95%

Compromiso Li=-.18;
. -.08 .006

Afectivo Ls=.03

Compromiso Insatisfaccion de Li=-.36;
_ -.26 .068

Continuo logro Ls=-.16

Compromiso Li=-.32;
-22 .048

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

organizacional y la escala de problemas psicosométicos en trabajadores

administrativos (Ver Tabla 5), se identificd relacion inversa de magnitud de efecto

pequefio entre el compromiso continuo con los problemas psicosomaticos (rs= .10,

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

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

Tabla 5

Relacion y tamafio de efecto entre las dimensiones del compromiso organizacional

y los problemas psicosomaticos en trabajadores administrativos del sector publico

del distrito de Truijillo.

Variable I's R? IC 95%
Compromiso Li=-.30;
. -.10 .010
Afectivo Ls=-.10
Compromiso Problemas Li=-.36;
_ _ _ -.27 .073
Continuo Psicosomaticos Ls=-.17
Compromiso Li=.18;
. .08 .006
Normativo Ls=-.01
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V. DISCUSION

En este apartado se discutira los resultados encontrados en la presente
investigacion, cuyo objetivo principal fue analizar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desgaste ocupacional en colaboradores
administrativos del sector publico del distrito de Trujillo; para lo cual se conté
con una muestra de 350 trabajadores de ambos sexos, 250 varones y 100

mujeres, entre las edades de 21 y 67 afos.

La primera variable, el compromiso organizacional, hace referencia a
la interiorizacion por parte de los empleados de los objetivos de la empresa
(Katz y Kahn, 1977) o aquella condicion psicologica que se desarrolla como
resultado de la relacion entre el trabajador, jefe y empresa; el cual genera un
vinculo de cercania entre el empleado y su organizacion (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 autopercepcion de minusvalia
y diversos tipos de malestares de caracter negativo en el ambiente y en el
propio profesional (Uribe, 2010); por lo que los trabajadores, con desgaste
emocional, se autoevalian de forma negativa albergando cada vez mas

insatisfaccion relacionada con su empleo (Maslach, 1982).

Ahora bien, con respecto a la hipotesis general de esta investigacion
se pudo encontrar que existe una correlacion inversa entre el compromiso
organizacional y el desgaste ocupacional en trabajadores administrativos del
sector publico; esto implicaria que una institucion que promueva el
compromiso organizacional estaria, también, previniendo el desgaste
ocupacional; lo cual ratificaria los resultados encontrados por Garcia (2012),
quien demostro que existe una relacion entre ambas variables. Sin embargo,
a diferencias de este autor, Garcia (2012), en el presente estudio se determiné
el tamafio del efecto, segun Cohen (1998) el cual alcanzdé una magnitud
mediana; esto significaria que el compromiso organizacional forjado en las

instituciones publicas se relaciona medianamente con el desgaste
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ocupacional que se presentaria en los colaboradores. Dicho en otras palabras
promover el compromiso organizacional, o sea, crear sentimientos de orgullo
por la institucion en los trabajadores, dar a conocer objetivos, misidn o vision,
promover las relaciones positivas entre jefes y comparfieros u otros aspectos
(Sorenson, 2013) garantizarian medianamente que los trabajadores estén
exentos de presentar estrés laboral, conductas depresivas, insatisfaccion con
su desempefio, inatencibn a su cargo O trastornos psicosomaticos,
caracteristicas del desgaste ocupacional (Maslach, 1982), segun lo observado
se puede inferir este resultado a partir de que las condiciones laborales de los
colaboradores administrativos del sector publico en su mayor porcentaje,
estan orientados a una estabilidad laboral donde en sus primeros afios de
labores estuvieron mucho mas comprometidos con la organizacion
(Sorenson,2013) y después de haber obtenido la estabilidad dejaron de
comprometerse, realizando sus actividades laborales sin mayor grado de
satisfaccion y gusto por lo que hacen, generando en ellos fatiga, conductas
depresivas, insatisfaccion, caracteristicas del desgate ocupacional (Maslach,
1982).

Sin embargo, aun cuando la magnitud de relacion encontrada en las
variables es moderada, tal, no se seria un determinante para sefialar que ante
la ausencia o presencia del compromiso organizacional podra 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)
sefalaron que, al desgaste ocupacional estan 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 (Rodriguez, 2009); asi como las
respuestas conductuales precipitadas, alteradas y poco o nada adaptativas

gue generan errores de desempeiio (Martin y Pérez, 1997).

Explorando la relacion entre las dimensiones, se encontré que la
dimensiébn compromiso continuo se correlaciona de forma inversa y en
magnitud pequefia (Cohen, 1988) con el agotamiento, la despersonalizacion,

la insatisfaccion de logro y los problemas psicosociales, dimensiones del
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desgaste ocupacional. Lo cual permitirh entender un cierto grado de relacioén
en términos de fuerza débil en cuanto a la explicacion de una variable sobre
la otra, dando a entender que la probabilidad que se presente una en funcién

de la presencia de la otra es ligera.

Al respecto, informacion sobre la motivacion extrinseca, ofrecerian una
explicacion cercana a los resultados encontrado; es decir el beneficio o
recompensa que recibe el trabajador administrativo por la actividad realizada
dentro de la institucién publica (Arias, 2001) esta relacionado ligeramente con
la pérdida de recursos fisicos para realizar el trabajo producto del cansancio
emocional; la presencia de las actitudes negativas y frialdad emocional; mas
aun con la insatisfaccion de logro, producto del deterioro de las habilidades
para la realizacién de sus funciones; o los problemas psicosométicos como la
pérdida de apetito, disfunciones sexuales, problemas de suefio, fatiga cronica
problemas musculo esquelético entre otros. Esto reforzaria los supuestos
planteados por Cartwright y Cooper (2002); quienes sefialan los bajos
honorarios y la falta beneficios laborales podrian ser factores de estrés
ocupacional que repercutan negativamente en el compromiso del colaborador;
por lo que participar en programas de recompensas podria reforzar

comportamientos ajustables a las politicas de la empresa.

Todo lo descrito anteriormente, en la practica y observacion 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 Diaz
(2014) lo denomina la teoria sociocognitiva, donde la adquisicion del

conocimiento se va a determinar a partir de la observacion en la interaccion
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social con otras personas, es asi que se observa conductas de rechazo a la
institucion, insatisfaccion con directivos sin haber tenido un previo incidente

que provogue estas conductas.

Esto, si aceptamos que fomentar un compromiso continuo dentro de las
instituciones publicas avala en un pequefio porcentaje que el agotamiento,
despersonalizacion, insatisfaccion de logro y problemas psicosociales se
reduzcan; pues por ser variables subjetivas podrian 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 esta determinado no solo por la
persona sino, también, por el ambiente y la interaccion (Gonzéalez, Montoya,
Casullo y Benabéu, 2002).

En una siguiente hipoétesis, también se obtiene evidencias de una
correlacion inversa, en este caso sobre el compromiso normativo y el
agotamiento, la despersonalizacién y la insatisfaccion de logro; con una
magnitud de relacidon pequefa. 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
despersonalizacion 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 organizacién, 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
conclusion con respecto a estos resultados, misma que (Tena, 2010)
comparte al decir que estas conductas no responden al caracter del trabajador
sino a la motivacion basada en valores, es por ello que segun Maldonado y
Perucca (2008) donde refieren que para generar valores se debe reforzar las
capacidades internas de la organizacion 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 remuneracién 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
participacion en programas de cambio debe incluirse en las evaluaciones de
desempeiio de los empleados y recompensarse para reforzar tales
comportamientos ajustables a las politicas de la empresa (Cartwright y
Cooper, 2002).

Por ultimo, se realiza un analisis de la tercera hipétesis donde se
encuentra una relacion inversa y en magnitud mediana solamente entre la
dimension de compromiso afectivo con el agotamiento, mientras que con
respecto a la dimension de somatizacién | magnitud de relacion alcanzada fue
pequefia. Con respecto a la relacion reportada entre la el compromiso afectivo
y el agotamiento, se estaria identificando evidencia en la que se demuestra el
impacto que tiene la parte emocional como parte del compromiso en una
empresa sobre las energias para desenvolverse en él. Y aun cuando la
relacion 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 participacion de aspectos
afectivos en el desempefio de un colaborador. En tanto, la relacién 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 asociaria débilmente a una tendencia a somatizar menos

y viceversa.

Segun Rivera (2010) sustenta que la felicidad fomenta integracién y
satisfaccion constituida en compromiso afectivo, reservado a la familia que
interrelaciona a diario, al igual que en la empresa con sensacién de
pertenencia, libertad y lealtad, es por ello que el factor familiar y amical que
es cuidado por la organizacion genera en el colaborador una mayor conexion

emocional con la empresa, ya que segun 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

organizacion.

En conclusion, se determind mediante la investigacion que el desgaste
ocupacional afecta en mediana y débilmente al compromiso organizacional,
sobre el cual, ademas del compromiso habria otros factores externos como
internos que lo explican. Pero, a la luz de la evidencia, hay probabilidad de
gque una mejora en el compromiso organizacional estimule ligera y

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

- Existe relacion inversa, con tamafo del efecto mediano, entre el
compromiso organizacional y desgaste ocupacional (rs = -.30) en
trabajadores administrativos del sector publico de la ciudad de
Trujillo.

- Existe relacion inversa con tamafo del efecto mediano entre la
dimension de compromiso afectivo y agotamiento (rs = -.38). y en
magnitud de efecto pequefio con la dimensién de somatizacion (r
= -.10), al igual que, entre compromiso continuo y normativo con

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

- Existe relacién inversa con tamafio del efecto pequefio entre las
dimensiones compromiso continuo Yy normativo con la

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

- De igual manera las dimensiones de compromiso continuo y
normativo reportaron relacion inversa en magnitud pequefa con
la insatisfaccion del logro de desgaste ocupacional (rs = -.26, rs =
-.22).

- Finalmente, la dimension compromiso continuo se relaciona en
sentido inverso y en magnitud pequefia con los problemas

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

Tomar como base la presente investigacion para realizar
programas de intervencion psicoldgica 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 fisicas fueron

satisfechas.

Realizar investigaciones de corte de socializacion 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 produccion durante sus
jornadas laborales brindadas a la empresa, tomar en cuenta
gue esto es necesario debido a los resultados obtenidos en
esta investigacion, donde nos demuestra que la mayor parte
de trabajadores insatisfecho con su formay area de trabajo, no

estd comprometido con la organizacion.

Desarrollar mejores vinculos entre el colaborador, el jefe y
compairieros de trabajo para generar un mejor compromiso con
la organizacion a través del compromiso afectivo, donde el
colaborador se va a sentir identificado y satisfecho con su

ambiente laboral.
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Prueba de Kolgomorv Smirnov del Cuestionario de desgaste ocupacional (EDO) en
trabajadores administrativos del sector publico del distrito de Trujillo.

Variable K-S de Kolgomorv Smirnov Sig.
Agotamiento 0.102 .000c
Despersonalizacion 0.090 .000c
Insatisfaccion de logro 0.067 .001c
Problemas
psicosomaticos 0.056 .010c

Anexo 2

Prueba de Kolgomorv Smirnov del Cuestionario de compromiso organizacional en
trabajadores administrativos del sector publico del distrito de Truijillo.

K-S de Kolgomorv

Variable Smirnov Sig.
Compromiso afectivo 0.135 .000c
Compromiso
continuo 0.140 .000c
Compromiso
normativo 0.145 .000c




Anexo 3

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autor: Allen, J. y Meyer, J. (1993)
Adaptacion: Figueroa, C. (2016)

Instrucciones:

A continuacién se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que trabajan. Por favor
indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior
del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su numero de eleccion, y trate de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o
incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUNTAJE
Totalmente de Acuerdo (TDA)

De Acuerdo (DA)

Levemente de Acuerdo(LA)

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ND)
Levemente en Desacuerdo (LD)

En Desacuerdo (ED) =
Totalmente en Desacuerdo (ED)

=N AODN

ND LA | DA | TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion

2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacién
fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como "parte de la familia” en esta organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacién, yo
podria considerar trabajar en otro lugar. <

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta vorganizacién
seria |la escasez de otras alternativas disponibles.

13. No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo
actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacién ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de
obligacién con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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Anexo 4

Cuestionario del EDO Escala de Desgaste Ocupacional

Autor: Uribe J.(2010)
Adaptacién: Chavez C.(2016)

Cuestionario

EDO o

INSTRUCCIONES

A continuacién se le presentaran una serie de enunciados a los cuales debe
responder considerando su forma de pensar, sentir y actuar en determinadas
situaciones; le pedimos que conteste de la manera més sincera posible, ya que nos
es de gran utilidad.

Para contestar utilice la HOJA DE RESPUESTAS (F02), marcando con una X el
6valo correspondiente a la respuesta que describa mejor su forma de pensar, sentir
y actuar.

Se le presentaran dos tipos de enunciados, los cuales tienen seis opciones de
respuesta. En el p'rimer tipo va en una escala de Totaimente en Desacuerdo (TD)
a Totalmente de Acuerdo (TA) y puede elegir cualquiera de las seis opciones.

Ejemplo Tipo 1) 1. Considero que es importante asistir a fiestas
D AD

P T R TN S S [

En el segundo tipo de enunciados le pedimos que responda ¢ con qué frecuencia...?
Ha tenido cierto padecimiento, debe contestar sin considerar los efectos producidos
pos sustancias como alcohol, estimulantes, cafeina, cocaina, opidceos, sedantes,
antidepresivos, hipnéticos, ansioliticos, etc.

Ejemplo Tipo 2) ;Con qué frecuencia...?
2. Tienes sangrado por la nariz.
TD . AD

e, SR NI S PO [ TR

LAS PREGUNTAS QUE NO CORRESPONDAN A SU SEXO, DEJELAS EN
BLANCO NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS NI MALAS
Sus repuestas son anénimas y confidenciales
Sélo seran utilizadas con fines estadisticos
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NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO
{GRACIAS!

¢COMO ME SIENTO EN EL TRABAJO?
1. Siento que mi trabajo es tan repetitivo, que ya no me gusta.
2. Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafianas para ir a trabajar.

3. He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas si
las trato bien.

4. Despierto por las mafianas con facilidad y energia para iniciar un nuevo dia de
trabajo.

5. Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta presién en el trabajo.
6. Siento cansancio mental al grado de no poder concentrarme en mi trabajo.
7. Me cuesta much'o ser cortés con los usuarios de mitrabajo.

8. Siento que mi desemperio laboral seria mejor si tuviera otro tipo de empleo.
9. Establezco facilmente comunicacion con los usuarios de mi trabajo.

10. Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasion.

11. Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar otro empleo donde pueda
ser eficiente.

12. Aunque realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso.

13. Si encontrara un empleo motivador de mis intereses personales, no dudaria en
dejar el actual.

14. Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo no me provocan tension
alguna.

15. Siento que mis habilidades y conocimientos estan desperdiciados en mi trabajo.

16. En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo cual no me interesa interactuar
con ellos.

66




Anexo 6

17. Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no logro sentirme satisfecho con ello.

18. He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas si
las trato mal.

19. Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso, porque mi trabajo me tiene
agotado.

20. Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que quiero es descansar.

21. Lo que mas me gusta de mi trabajo es la reiacién con los usuarios del mismo.
22. Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mitrabajo.

23. Aunque un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo, lo trato bien.

24. Mi trabajo es tan poco interesante que me es dificil realizarlo bien.

25. Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme importantes.

26. Siento que g energia que ocupo en'mi trabajo no la puedo reponer.

27. Mis horas de descanso son suficientes para reponer la energia que gasto al
realizar mi trabajo.

28. No me siento contento con mi trabajo y eso me ha ocasionado problemas con
mis companieros.

29. Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy importante para
mi.

30. En mi trabajo he llegado a un momento en que acttio Unicamente por lo que me
pagan.
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31.
32.

33.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

45.

47.

49.

50.

50

52.

53.

¢.CON QUE FRECUENCIA...?
Consideras que tienes suefio en exceso (mas de 8 horas).
Te sientes deprimido (muy triste).

Sientes que la calidad de tu suefio es mala.

. Tienes dolores de cabeza.

. Sientes dificultad para deglutir.

Te despiertas bruscamente con gritos, llanto y mucho miedo.
Te has desmayado.

Tienes dolor durante tus relaciones sexuales.

Sientes indiferencia sexual.

Tienes pesadillas que alteran tu tranquilidad al dormir.

Te sientes des;asperado (ansioso).

Despiertas y eres incapaz de moverte o hablar.

Te duelen las articulaciones de brazos y piernas.

. Sufres intolerancia a diferentes alimentos.

Sufres vomitos.

. Pierdes sensibilidad tactil (manos, piel, etc.).

Tienes dolores en el abdomen.

. Tienes la sensacion de debilidad muscular en cien

Te duele la espalda y el cuello

Tienes molestias al orinar.

Consideras que tienes problemas respiratorios al dormir (p. €j., roncar).
Te levantas de la cama durante la noche sin despertar.

Sientes un nudo en la garganta.
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54. Llegas a perder la voz.

55. Dejas de dormir por varios dias.

56. Sientes que interrumpes tu suefio durante la noche.
57. Sufres nauseas.

58. Sufres golpes irresistibles de suefio en situaciones inadecuadas (p. €j.,
manejando, conversando).

59. Te duele el pecho.

60. Tienes molestias al defecar.

61. Tienes problemas para alcanzar un orgasmo cuando estas con una pareja.
62. Sufres diarrea.

63. Tienes la sensacion de perder el equiliprio.

64. Te despiertas sintiendo taquicardia, sudoracion, tensién muscular y confusién.

Las preguntas 65, 66 y 67 son s6lo para HOMBRES, las preguntas 68, 69 y 70 son
s6lo para MUJERES

65. Tienes problemas de eyaculacién precoz.

66. Tienes problemas de ereccién.

67. Tienes problemas para alcanzar la eyaculacién.
68. Tu menstruacion es irregular.

69. Tienes pérdida menstrual excesiva (sangrado).

70. Durante tu periodo menstrual, sufres dolores insoportables que te limitan en tus
actividades.
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Anexo 9

Hoja de respuestas del EDO Escala de Desgaste Ocupacional

31

51

61

ITiempodeservidol

()

Primaria Completa

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19

24

Grado de

Instruccién | Secundaria Completa( )

TD = Total Desacuerdo

TA = Total Acuerdo

H = Sélo hombres

M = Sélo mujeres

Estado civil




