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RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo general, determinar la relacion que existe
entre el Sindrome de Burnout y el compromiso laboral entre los trabajadores de una
empresa de comercializacién de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, de disefio no-experimental
con corte transversal, de tipo basica, de nivel descriptivo-correlacional y de método
hipotético-deductivo. La muestra estuvo compuesta por 92 trabajadores
administrativos. Como técnica de recoleccion de datos se utilizé la encuesta y como
instrumento se usé dos cuestionarios, el primer cuestionario segun el Maslach
Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS), midié el Sindrome de Burnout
establecido por 15 items y el segundo cuestionario segun Meyer y Allen (1993),

midio el compromiso laboral establecido por 18 items.

Ambos instrumentos también fueron validados por tres jueces expertos en el
tema, de igual modo, por medio del coeficiente Alfa se obtuvo un valor de 0.947
para el Sindrome de Burnout y un valor de 0.938 para el compromiso laboral, por

lo tanto, en cada instrumento el nivel de fiabilidad fue excelente.

Las dimensiones del Sindrome de Burnout basado en Maslach y Jackson
(1981) fueron agotamiento emocional, despersonalizacién e ineficacia profesional;
asimismo, las dimensiones del compromiso laboral basado en Meyer y Allen (1991),

fueron compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Debido a que los datos mostraron una estadistica no paramétrica (p < 0.05),
se us6 la correlacion de Spearman, el cual dio un coeficiente de — 0.569,
evidenciandose una correlacion estadisticamente inversa entre ambas variables de
estudios, asi como en sus dimensiones. Se concluyé que, mientras los
trabajadores mantengan un nivel bajo de Sindrome de Burnout, por ende, reflejaran
un alto nivel de compromiso laboral y viceversa, tal como se corroboré en la muestra
que el 65.2% que precisaron tener el Sindrome de Burnout en nivel bajo,

manifestaron tener un compromiso laboral alto.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, compromiso laboral, seguridad y salud,

riesgo psicosocial, agotamiento, despersonalizacion, ineficacia profesional.
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ABSTRACT
The general objective of this study was to determine the relationship between
Burnout Syndrome and work commitment in the workers of a fuel marketing

company, Metropolitan Lima, 2023.

The research approach was quantitative, non-experimental, cross-sectional,
basic, descriptive-correlational and hypothetical-deductive. The sample consisted of
92 administrative workers. The first questionnaire according to the Maslach Burnout
Inventory - General Survey (MBI-GS), measured the Burnout Syndrome established
by 15 items and the second questionnaire according to Allen and Meyer (1993),

measured the work commitment established by 18 items.

Both instruments were also validated by three expert judges in the field.
Similarly, by means of the alpha coefficient, a value of 0.947 was obtained for
Burnout Syndrome and a value of 0.938 for work engagement; therefore, the level

of reliability was excellent for each instrument.

The dimensions of Burnout Syndrome based on Maslach and Jackson (1981)
were emotional exhaustion, depersonalization, and professional inefficacy; likewise,
the dimensions of work engagement based on Meyer and Allen (1991) were

affective commitment, continuance commitment and normative commitment.

Since the data showed a non-parametric statistic (p < 0.05), Spearman'’s
correlation was used, which gave a coefficient of - 0.569, evidencing a statistically
inverse correlation between both study variables, as well as in their dimensions. It
was concluded that, if the workers maintain a low level of Burnout Syndrome, they
will therefore reflect a high level of work commitment and vice versa, as was
corroborated in the sample, where 65.2% of those who stated that they had a low

level of Burnout Syndrome, stated that they had a high level of work commitment.

Keywords: Burnout syndrome, work engagement, health and safety,

psychosocial risk, burnout, depersonalization, professional inefficacy.



I. INTRODUCCION

Como se sabe, el capital humano es la pieza clave y fundamental en toda empresa
para llevar adelante las actividades correspondientes y, de este modo, contribuir
con sus objetivos. Por ende, las personas que lo integran, deberian ser escuchadas
y valoradas, ya que de ellos depende que la organizacion se encamine, crezca y se
posicione en el mercado. Sin embargo, muchas veces, suele pasar que los
empleadores, por lograr hacer cumplir sus metas propuestas, se enfocan en
designar diversas funciones a sus trabajadores, sin tomar en cuenta la carga laboral
que desempeia cada uno de ellos y como se puedan sentir fisicamente,
conductualmente y emocionalmente a nivel laboral. Incluso, si es que se encuentran
conforme con las decisiones tomadas, con la cultura de la empresa, o si es que,
consideran que el clima laboral, en el que habitan, les es favorable y motivador para

ser mas productivos y eficientes.

Si bien, la funcién principal de la Salud Ocupacional en toda empresa es
prevenir, evitar y controlar aquellos factores de riesgo psicosocial a los que se
puede encontrar expuesto el trabajador, es preciso mencionar que, los sintomas
del Sindrome de Burnout son visto como uno de los prejuicios mas importante en
el mundo laboral (Bautista et al., 2013). No obstante, la Organizaciéon Mundial de la
Salud en enero 2022 reconocié al Burnout (llamado también “sindrome de estar
quemado” o “desgaste profesional’) como una enfermedad o padecimiento
causado por el trabajo, el cual se deriva de un estrés crénico que repercute el
bienestar mental, fisico y social de la persona debido a la incapacidad de poder

desconectarse de sus funciones laborales (Juarez, 2022).

A nivel internacional, segun un estudio realizado por el HSE (organismo
britanico en calidad de regulador de la Seguridad y Salud en el Trabajo), manifesto
que en Reino Unido aproximadamente 822,000 personas cuentan con un excesivo
estrés laboral, dandose en la mayoria de casos en los sectores de educacion, salud
y trabajo social. Asimismo, el 83% de los trabajadores estadounidense
manifestaron que frecuentemente experimentan el estrés laboral, de los cuales el
42% afirmaron experimentarlo en alto grado, conllevandolo a una frustracién de no

saberlo manejar. De igual modo, en Canada el 57% de trabajadores indicaron que



tienen estrés laboral a diario, lo cual les imposibilita en la mayoria de veces poder

cumplir con sus obligaciones laborales de manera productiva (Baruffati, 2023).

Un estudio realizado por especialistas de la consultora Gallup en el 2022,
manifestdé que parte de América Latina y el Caribe el 53% de los colaboradores
latinos presentaron niveles altos de agotamiento laboral (burnout), estrés y
angustia, siendo en su mayoria mujeres latinas que experimentaban estos
sentimientos abrumadores. En cuanto a la falta de compromiso con su centro
laboral, si bien los colaboradores sefnalaron que se debia por factores econémicos,
sociales y personales, el 70% mencionaron que se debia a la inadecuada gestién
del lider o representante de su equipo (Juarez, 2022). Por lo ello, es preciso que el
lider identifique las causas de agotamiento de sus trabajadores a fin de mantenery
brindar un ambiente de trabajo innovador, seguro, saludable y motivador que

impulse a su personal a desempenar sus funciones al maximo.

Segun un reporte de la Organizacidon Anxiety & Depression Association of
America (2021), indicé que entre los empleados estadounidenses el 72%
experimentaban un estrés persistente y ansiedad excesiva, sin embargo, lo
normalizan considerandolo como parte de su vida cotidiana. Asi también, el 34%
de ellos indicaron que no se sienten seguros de poder manifestarlo en su centro de
trabajo, por temor a que su empleador lo considere como excusa o desinterés para

el cumplimiento de sus funciones laborales.

A nivel nacional, en el Peru de cada diez trabajadores, siete experimentan el
Sindrome de Burnout, debido al agotamiento por la sobrecarga laboral. Segun una
encuesta regional de Bumeran en 2022 (como se citd en RPP Noticias, 2022), el
72% de los trabajadores peruanos atraviesan el desgaste laboral. Asimismo, el 24%
sefald que se debia por la sobrecarga de funciones, el 17% lo contrajo por no tener
tareas definidas. En tanto, el 14% dijeron que se debia por la demasiada presién
laboral y el otro 14% indicaron que era por el mal trato que recibia de parte de sus
superiores. Por otro lado, el 12% manifestaron que sentian que no tenian tiempo
libre para ellos. Ademas, el 11% refirid que no se encontraban preparados para
asumir las funciones asignadas y el 8% mencionaron que no se identificaban con

Su organizacion.



Cabe mencionar que la aludida encuesta dio a conocer que el Peru presenta
el mayor numero de horas trabajadas, ya que, la mayoria de los encuestados, indico
que sus actividades pendientes lo terminaban en sus respectivas casas. De este
modo, se ha llegado a superar las horas de jornada laboral establecida, dando
como resultado que mientras que el 45% cumple su jornada laboral, el 30% llegan
a superar las 50 horas. Es por ello que el Peru se situa por encima de Argentina,

Chile, Ecuador y Panama, en cuanto a la categoria de mas horas trabajadas.

El Brand Manager de Bumeran Selecta, Mario Bonifaz, en el 2022 (como se
cito en RPP Noticias, 2022) sefalé que estos datos estadisticos es una senal de
desarrollo de altos niveles de ansiedad, desmotivacion laboral y baja productividad.
Por lo tanto, para afrontar esta situacién de Sindrome de Burnout, el 47% de
encuestados peruanos indicaron que pretenderan cambiarse de trabajo, el 18%
sefalaron que realizaran actividades de relajacion, el 6% optaran por pasar mayor
tiempo con su familia, el 12% programarian una rutina mas equilibrada, el 15%
realizarian todas las actividades mencionadas y 1% no consideran cambiar su estilo
de vida. Por ultimo, Bonifaz recomienda que la salud es lo principal que se debe
cuidar antes que el trabajo, de igual modo, sugiere que el realizar pausas activas y
programar actividades recreativas creara un ambiente de trabajo mas saludable y

fomentara la productividad entre los trabajadores.

A nivel local, en Lima Metropolitana, una empresa del rubro de
comercializacibn de combustibles donde se esta ejecutando la presente
investigacion, realizé en marzo 2023 el monitoreo anual de riesgo psicosocial, a fin
de evaluar e identificar el estado en el que se encuentra las condiciones del trabajo
y adoptar medidas preventivas que garanticen el bienestar, seguridad y salud de
los colaboradores conforme a la Ley 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo
como a su reglamento. Si bien, la evaluacién estuvo compuesta por 15 factores y
30 preguntas, a continuacion, se describira los resultados estadisticos de 3 factores

mas resaltantes, asociados con el presente estudio:

Respecto al factor exigencias cuantitativas, segun el informe de monitoreo
refiere que las horas de trabajo son altas cuando se tiene mas actividades de lo
habitual en el tiempo asignado, asimismo, evalu6 el numero de personal que se

cuenta, el calculo de los tiempos y la organizacion de tareas, las cuales si no son



controlados por el empleador puede causar en el trabajador agotamiento
emocional, depresién, fatiga, cansancio fisico y mental. De acuerdo a la evaluacién
del mencionado factor, el 80% representaron un valor desfavorable frente a un 20%

que representaron un valor intermedio.

En cuanto al segundo factor ritmo de trabajo, se basaba en la cantidad de
actividades y el tiempo asignado para cumplirlas, conllevando a una exigencia
psicologica, a diferencia de las exigencias cuantitativas, este factor evaluaba con
qué frecuencia el trabajador se encuentra expuesto a variar o cambiar sus tareas
programadas ante distintas situaciones coyunturales (internas y/o externas, etc.)
generandole incertidumbre durante la jornada laboral. De acuerdo con la evaluacion
del mencionado factor, el 47% representaron un valor desfavorable, el 40%

representaron un valor intermedio y solo el 13% representaron un valor favorable.

Por ultimo, el tercer factor influencia se basaba en la intervencion que tiene
el trabajador para tomar decisiones sobre sus funciones cotidianas, si es que, los
meétodos de trabajo designados les permite ser participativos o les limita su
autonomia, asimismo, evaluaba la autonomia del trabajador con su dia a dia, es
decir, la cantidad de tareas que realiza (el qué), el orden y herramientas que emplea
para cumplirlas (el cdbmo). De acuerdo a la evaluacién del mencionado factor, el
47% representaron un valor intermedio, el 40% representaron un valor desfavorable

y solo el 13% representaron un valor favorable.

Ante las desviaciones encontradas producto de los resultados del monitoreo,
se identific6 que la distribucion de las tareas es irregular, provocando la
acumulacién del trabajo y el tiempo insuficiente que hay para cumplirlo. También se
identificd que la demanda del trabajo es frecuentemente alta durante la jornada
laboral, motivo por el cual, el personal se siente obligado en acelerar con sus
funciones del dia a dia, asimismo, manifesté que no tiene mucha influencia en
cuanto a las decisiones que se tome, por ende, no se siente valorado y considera
que las actividades que realiza son limitadas como para que pueda aprender
nuevas herramientas donde pueda desarrollar sus conocimientos y habilidades.
Como se pudo evidenciar, las condiciones laborales brindadas han conllevado a
que el personal se sienta frecuentemente estresado, cansado, agotado

emocionalmente, desmotivado, frustrado y muchas veces fatigado con las labores



del dia a dia, por lo tanto, si no se toma las medidas necesarias puede
desencadenar problemas de salud y, por consiguiente, afectar el compromiso

laboral.

Ante todo lo expuesto, debido a las causas presentadas, la problematica
impulsé a que la presente investigacion se enfoque en evaluar y conocer el nivel de
Sindrome de Burnout y el nivel de Compromiso Laboral del personal administrativo
de una empresa dedicada al rubro de combustibles en Lima Metropolitana,
asimismo, conocer el grado de relacion que existe en estas dos variables, por esta
razon, el problema general planteado fue: ;Cual es la relaciéon entre el Sindrome
de Burnout y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 20237 Asimismo, se planted
los siguientes problemas especificos: (i) ¢ Cual es la relacidén entre el agotamiento
emocional y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de
comercializaciéon de combustibles, Lima Metropolitana, 20237?; (ii) ¢Cual es la
relacion entre la despersonalizacidén y el compromiso laboral en los trabajadores de
una empresa de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 20237?; (iii)
¢, Cual es la relacion entre la ineficacia profesional y el compromiso laboral en los
trabajadores de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima
Metropolitana, 20237

Si bien es cierto, toda investigacion tiene un propdsito, razén o finalidad, por
ello, es importante justificar el motivo que promovié a realizar el presente estudio.
Segun Méndez (1995) sefiala que la justificacion se clasifica en tedrica, practica y

metodoldgica (Bilbao y Escobar, 2020).

La justificacion tedrica tiene como propdsito, dar a conocer las teorias que
daran sustento al estudio de investigacion y a partir de ello, generar reflexidon sobre
el conocimiento existente (Bilbao y Escobar, 2020). Respecto a la presente
investigacion, la justificacion tedrica recae en el hecho de que se contribuy6 en
analizar ciertas teorias expuestas de diversos autores a fin de profundizar y ampliar
el conocimiento sobre el Sindrome de Burnout y el compromiso laboral. Cabe
resaltar que, ambas variables se han llevado a cabo dentro de un ambito muy poco
visto como es el caso de esta empresa de rubro de combustibles, lo cual aportara

aun mas como base para futuras investigaciones.



La justificacion practica, tiene como propdsito resolver el problema aplicando
estrategias que brinde soluciones pertinentes (Bilbao y Escobar, 2020). Por lo tanto,
el sustento practico de esta investigacion se basé en aplicar las medidas necesarias
para evitar que el nivel del desgaste laboral pueda incrementar en la organizacion
e involucre a mas personas, de este modo, se promueva un entorno laboral mas
seguro y saludable que genere bienestar laboral y fortalezca el compromiso del

trabajador.

La justificacion metodoldgica refiere a la aplicacion de ciertos métodos,
técnicas e instrumentos validos y confiables que aporte en el conocimiento del
estudio realizado (Bilbao y Escobar, 2020). Para este estudio se utilizé un
instrumento disefiado que presentaba una evidencia de validez para cada variable,
ambos fueron adaptado a la realidad peruana y cada uno contd con un analisis
factorial superior a 0.50 resultando ser aceptable y de alta confiabilidad, por tal
motivo, fue metodoldgicamente necesario hacer uso de la estadistica para procesar
los datos de la encuesta, el cual permitié describir y conocer el nivel de relacion que
existe entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso laboral de la organizacién

estudiada.

Como objetivo general se planted: Determinar la relacion que existe entre el
Sindrome de Burnout y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa
de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023. En lo que compete
a los objetivos especificos, se busco lo siguiente: (i) Determinar la relacion que
existe entre el agotamiento emocional y el compromiso laboral en los trabajadores
de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023;
(ii) Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y el compromiso
laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de combustibles,
Lima Metropolitana, 2023; (iii) Determinar la relacién que existe entre la ineficacia
profesional y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de
comercializacidn de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

En cuanto a hipotesis general del presente estudio se afirmd que: Existe
relacion estadisticamente significativa entre el Sindrome de Burnout y el
compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de

combustibles, Lima Metropolitana, 2023. Como hipotesis especificas se consideré



lo siguiente: (i) Existe relacion estadisticamente significativa entre el agotamiento
emocional y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023; (ii) Existe relacion
estadisticamente significativa entre la despersonalizacién y el compromiso laboral
en los trabajadores de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023; (iii) Existe relacion estadisticamente significativa entre la
ineficacia profesional y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa

de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.



Il.  MARCO TEORICO

A fin de poder profundizar mas el tema tratado se plantea en el ambito nacional
diversas investigaciones, tal es el caso de Torres (2019), que tuvo como propdsito
principal definir la asociacidon que existe entre el Sindrome de Burnout y el
compromiso organizacional en el personal de salud, San Vicente - Canete. En el
aspecto metodoldgico, el alcance fue correlacional transversal, el disefio fue no
experimental, de tipo basica y de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo
compuesta de 91 trabajadores y como instrumento usaron dos cuestionarios con
escala de Likert. Se demostrd una asociacion inversa muy alta (Rho=-0,905) entre
ambas variables. En las dimensiones, se comprob6 la asociaciéon inversa
significativa que existe entre el desgaste emocional, la despersonalizacién y la
realizacion personal (-0.786; -0.516 y -0,606) respectivamente, con el compromiso
organizacional. Se concluyé que, mientras mas trabajadores experimenten el
Sindrome de Burnout, entonces, reducira el nivel compromiso que mantengan con

sSu organizacion.

Sarmiento (2019), en una investigacion sobre la tematica, planteé como
objetivo determinar si el desgaste profesional se relaciona con la satisfaccion
laboral en los colaboradores del Hospital Antonia Lorena en Cusco. Respecto al
aspecto metodoldgico, el alcance fue descriptivo correlacional analitico, de diseno
no experimental, tipo basica y de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo
compuesta por 110 trabajadores, entre enfermeros, técnicos, médicos y como
instrumento usaron el cuestionario. Los resultados en cuanto al Sindrome de
Burnout fue que el 16.3% del personal médico era el que lo padecia en mayor
medida, seguidamente, el 8.6% era el personal de enfermeria y obstetricia, a
diferencia del personal técnico, que se encontraba fuera del grupo afectado. En
cuanto a la Satisfaccién Laboral, el 30.9% manifestaron no estar satisfechos, en su
mayoria fueron médicos, el 62.9 % de enfermeras y obstetras refirieron indiferencia
y solo el 34.6% que eran personal técnico indicaron satisfaccion laboral. Como
conclusioén se afirmo una asociacion significativa entre ambas variables, sefialando
que uno de cada 10 trabajadores experimenta el Sindrome de Burnout, asi como,

un tercio manifiestan no sentirse conformes con su entorno laboral.



Por otro lado, Sandoval y Reyes (2021), plantearon como objetivo definir la
correlacion entre el estrés y el desgaste profesional en el personal docente de una
institucion educativa privada en Lima. En cuanto a la metodologia, el alcance fue
descriptivo correlacional, de disefio no experimental transversal, tipo basica y de
enfoque cuantitativo. La muestra estuvo compuesta de 31 docentes. El instrumento
que aplicaron fueron dos cuestionarios. Los resultados mostraron que el 84% de
docentes presentaron un bajo estrés, el 10% un nivel intermedio de estrés y solo el
6% mantienen un alto nivel de estrés. En cuanto al desgaste profesional, el 6%
presentaron en alto grado y el 35% alcanzé un grado medio de agotamiento
emocional, respecto a la despersonalizacion, ningun docente manifesté padecerlo
y en lo que abarca realizacién personal, el 93% presentaron un nivel bajo. Como
conclusioén, no se puede afirmar o descartar la correlacién de ambas variables, ya
que, los docentes no mostraron sefal de despersonalizacion, por ende, no se pudo

afirmar la presencia del desgaste profesional.

De igual manera, Castillo et al. (2022), plantearon establecer la relacion entre
Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional en un Centro hospitalario de
sector publico ubicado al norte del Peru. En cuanto a la metodologia, el nivel fue
descriptivo-correlacional de corte transversal, disefio no experimental, tipo basica y
de enfoque cuantitativo. La muestra fue 153 trabajadores y el instrumento que usé
fue dos cuestionarios con escala tipo Likert de 6 niveles y 7 niveles. Se demostrd
que el Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional poseen una
correlacion estadisticamente significativa inversa, teniendo como resultado un
Rho= -0.135. Asimismo, en cuanto al Sindrome de Burnout el 77% de los
encuestados manifestaron experimentar en un alto nivel, el 21% en un regular nivel
y el 2% en un bajo nivel. Respecto al compromiso organizacional, el 23% mantienen
un bajo nivel, el 66% un nivel medio y solo el 11% se posicionaron en un alto nivel.
Por lo tanto, se concluy6 que existe una correlacion significativamente estadistica
inversa débil entre el Sindrome del desgaste profesional y el compromiso

organizacional.

Asimismo, Martinez et al. (2022), tuvieron como finalidad determinar el grado
de relacién que existe entre el Sindrome del desgaste profesional y el clima laboral
en los colaboradores de un gobierno local en Piura. Metodolégicamente, el alcance



fue correlacional, con disefio no experimental, tipo basica y de enfoque cuantitativo.
La muestra estuvo compuesta de 70 colaboradores y como instrumento usaron el
cuestionario. Como resultado se demostré que, el 51% mantienen un nivel bajo del
Sindrome del desgaste profesional, no obstante, el 54% sefalaron poseer un clima
favorable, asimismo, se obtuvo un coeficiente de Spearman de -0.178, afirmando
que existe una relacién negativa débil entre el Sindrome del desgaste profesional y
el clima laboral. En tal sentido, concluyeron que el Sindrome del desgaste
profesional aumentara en la medida que las condiciones del trabajo se vean

afectadas y viceversas.

En cuanto al ambito internacional, también se presentaron diversas
investigaciones, tal es el caso de Hidalgo et al. (2019), quienes plantearon una
investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion que manifiesta las
caracteristicas del Sindrome de Burnout frente a la resiliencia, compromiso laboral
y autoeficacia en un grupo de instructores de educacidon especial en México. En
cuanto a la metodologia, el disefio fue no experimental, tipo basica, nivel
descriptivo, correlacional y de enfoque cuantitativo. La muestra fue de 80
instructores que atendieron a estudiantes con discapacidades severas y como
instrumento usaron el cuestionario. Por medio del estadistico de Pearson, los
resultados indicaron que existe relacion negativa entre las dimensiones del
Sindrome de Burnout con los comportamientos resilientes, el compromiso laboral y
la autoeficacia en los instructores que brindan ensefanza a estudiantes con cierta
discapacidad, dentro de los cuales el desgaste emocional obtuvo un mayor valor
de correlacion negativa (r=-0.876) con la eficacia profesional, evidencia de ello fue
que, el 34.38% de la muestra que manifesté desgaste emocional tuvo relacion con
los bajos niveles de autoeficacia y actitud resiliente, es decir, aquellos instructores
que a mayor medida experimenten agotamiento emocional, reflejaran actitudes
negativas, mostraran poco desempeno en sus funciones lo que conllevara a que

sean poco competentes y perseverantes.

De igual manera, Montero et al. (2020), propusieron una investigacion cuyo
objetivo fue determinar la relacion que existe entre los componentes del Sindrome
de Burnout y el sistema de incentivo que la Policia Nacional de Colombia brinda a

los uniformados de la especialidad de la vigilancia. Respecto a la metodologia, el
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disefio fue no experimental, descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo. La
muestra fue de 1817 policias y como instrumento aplicaron el cuestionario. Los
incentivos brindados fueron las actividades recreo-deportivas y las felicitaciones
publicas. Los resultados por medio de la estadistica Rho de Spearman destacaron
que el desgaste emocional (rho=-,117), al igual que el cinismo (rho=-,114) tuvieron
una correlacion negativa con el incentivo de actividades recreo-deportivas,
indicando que a mayor actividades recreo-deportivas que se realice, habra una
reduccion de los niveles de desgastes emocional y cinismo en el personal policial,
de igual modo, se evidencio una correlacion negativa moderada entre la escala del
desgaste emocional (rho=-,102) con el siguiente incentivo que es el reconocimiento
publico, lo que da a entender que los elogios, las palabras de gratitud o las
felicitaciones publicas harian posible disminuir el desgaste emocional. Por lo tanto,
es considerable que ambos tipos de incentivos se siga dando entre el personal
policial de manera que se logre disminuir las puntuaciones del desgaste emocional
y el cinismo, ya que si aumenta podria tener mayor repercusion en la seguridad que

brinda la policia a los ciudadanos.

Por consiguiente, Aguirre et al. (2018), propusieron una investigacién con el
objetivo de determinar la relacion en el Sindrome de Burnout, el estrés laboral, la
satisfaccion laboral y el conflicto trabajo-familia en los controladores de un trafico
aéreo en Chile. Respecto a la metodologia, fue de tipo descriptivo-correlacional,
corte transversal y de enfoque cuantitativo. La muestra estuvo compuesta de 161
colaboradores y como instrumento se usé el cuestionario MBI-GS de Burnout,
Instrumento de Medicion de estrés laboral para pilotos y el Cuestionario Conflicto
Trabajo-Familia. El resultado obtenido a través del estadistico de Pearson fue que
el agotamiento emocional y el cinismo (r=0.357; r=0.257 respectivamente) tuvieron
una correlacion positiva con el estrés y una correlacion negativa con el desempefio
laboral (r=-0.282; r=-0.233 respectivamente), asimismo, el desempenio laboral tuvo
una correlaciéon positiva con la eficacia personal (r=0.241), caso contrario fue que
estrés laboral (r=-0.163) tuvo una correlacién negativa con la eficacia personal, de
igual forma, el conflicto trabajo-familia tuvo una correlacién negativa (r=-0.258) con
las relaciones interpersonales del trabajo. En sintesis, se concluyé que, a mayor
agotamiento emocional, mayor sera el grado de estrés, igualmente, los

controladores que experimenten en mayor medida los sintomas del Sindrome de
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Burnout, entonces, su nivel de desempefio disminuira, asimismo, mientras mayor
sea el nivel de eficacia, mayor sera el nivel de desempefio laboral, por ultimo, a
mayor interaccion o socializacion que demuestre el personal con sus companieros,

entonces, disminuira el nivel de conflicto trabajo-familia.

Por otro lado, Tumbaco (2021), tuvo como objetivo de determinar la relacion
que existe entre el Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional en el
personal de un Centro de Salud de Santa Elena en Guayaquil, Ecuador. En cuanto
a la metodologia, el alcance fue descriptivo correlacional, disefio no experimental,
tipo basica y de enfoque cuantitativo. La muestra fue de 84 colaboradores y como
instrumento usaron el cuestionario con la escala de Likert de 5 niveles. De acuerdo
al coeficiente de correlacién de Pearson (-0.764), sefialé como resultado que el
Sindrome Burnout, asi como, sus factores cansancio emocional (-0.665) y
despersonalizacion (-0.416) presentaron una correlacion negativa
significativamente estadistica con el compromiso organizacional del personal de
Salud. Por ende, se concluyo que el personal de salud, que, constantemente, tienen
trato directo con sus pacientes, experimenta en mayor compostura el cansancio

emocional y la despersonalizacion y en menor grado su vinculo laboral.

Asimismo, Caravaca-Sanchez et al. (2022), sefialaron como objetivo evaluar
que tanto predomina el burnout y los factores de riesgo en relacion al sector
demografico, ambito laboral, asistencia social, ansiedad y bienestar laboral en los
trabajadores/as sociales de la provincia de Sevilla-Espafia. La metodologia fue
transversal analitico y la muestra estuvo compuesta de 252 trabajadores sociales.
Cabe mencionar que la prevalencia de burnout dio como resultado que el cansancio
emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion se presentaba en el personal
con valores iguales de 46.8%, 56.7% y 62.3%, respectivamente. Por lo tanto,
concluyeron que existe relacibn entre el cansancio emocional, la
despersonalizacion, la baja realizacion personal, asi como, el apoyo social,
ansiedad y satisfaccion laboral, por ende, el Sindrome de Burnout aparece a

medida que aumenta el nivel ansiedad y disminuya la satisfaccion laboral.

A continuacion, se presentan diversas teorias en las cuales se sustentan
ambas variables de estudio. De acuerdo a la literatura especializada, el Sindrome

de Burnout surge a partir del 1974, cuando Freudenberger, quien fue médico

12



psiquiatra, observd que muchos de sus companeros que laboraban en la clinica
“Free Clinic” de Nueva York se esforzaban a cabalidad por cumplir sus obligaciones,
conllevandoles a presentar los siguientes sintomas: agotamiento emocional,
ansiedad, falta de motivacién, depresion, etc., es a partir de ahi que, Freudenberger
define el Sindrome de Burnout como una experiencia agotadora producto de una

sobrecarga y exigencia de funciones (Saborio, 2015).

Con el paso del tiempo y a través de diversos estudios, en 1976 Christina
Maslach, psicologa estadounidense, da a conocer por primera vez el término del
Sindrome de Burnout a nivel mundial, posicionandolo como un factor que afecta de
manera progresiva en el entorno personal y laboral del ser humano. Maslach utilizo
el término Burnout como el nuevo sindrome clinico la cual se caracteriza por el
agotamiento psiquico, estrés, tension laboral y carga emocional excesiva.
Actualmente, lo define como una enfermedad laboral crénico producto de una

interaccidn tensa entre el trabajador y empleador (Olivares, 2017).

A lo largo de la evolucion del Sindrome del Burnout, se tiene las siguientes
Teorias propuestas por diversos autores. En cuanto al Modelo tridimensional del
Burnout de Maslach y Jackson (1981), sefala que el resultado de un frecuente
estrés laboral, se caracteriza por actitudes, sentimientos y comportamientos
negativos propios de los trabajadores frente a la organizacion, conllevandolo a una
convivencia laboral emocionalmente agotadora. Por lo tanto, concluyen que el
Sindrome de Burnout se divide en tres componentes: agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacion personal. El agotamiento emocional; lo
definen como el componente principal y hace referencia cuando el trabajador
manifiesta sentimientos de sentirse cansados emocionalmente. Asimismo, la
despersonalizacion; lo refieren cuando ciertas actitudes negativas e impersonales
promueve a que el trabajador mantenga distanciamiento con su entorno laboral.
Por ultimo, la baja realizacion personal; lo definen cuando el trabajador se
autoevalua negativamente, causandose una baja autoestima, sintiéndose
incompetente frente a los demas y poco capaz de poder llevar a cabo sus funciones
(Olivares, 2017).

Gil-Monte y Peir6 (1997) menciona que los marcos tedricos en los cuales se

sustenta el Sindrome del Burnout se agrupan en cuatros teorias (Martinez, 2010):
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Respecto a, (i) la Teoria Sociocognitiva del Yo (1986) propuesto por Alberto
Bandura, hace referencia en la capacidad de la percepcién del individuo, por ello,
los factores como el autoconcepto, autoeficacia, los conocimientos y creencias son
los que le facilitara la explicacion y el desarrollo del Sindrome de Burnout (Martinez,
2010).

Asimismo, Gil-Monte y Peir6 (1997) hace mencion a los siguientes modelos
tedricos de otros autores que mantienen conexion con la primera teoria tales como:
(a) la Competencia Social de Harrison (1983), sefalando que las percepciones de
competencia laboral asumen un factor protector contra el Burnout. Por otro lado, (b)
el Modelo de Pines (1993) indica que el individuo le da sentido a su existencia a
través del trabajo, brindandole mayor dedicacion a sus funciones laborales y como
consecuencia, se “‘queman” cuando afrontan situaciones de estrés
consecutivamente debido a las altas expectativas, produciéndose de esta forma la
aparicion del Sindrome de Burnout. De igual modo, (c) el Modelo de autoeficacia
de Cherniss (1993), indica que la falta de logro influye en el aspecto psicolégico de
la persona, provocando ausencia de la autoeficacia y conllevandolos a
experimentar el Sindrome de Burnout. También resalta que los individuos que
tienen mayor confianza en si mismo, poseen menos probabilidad de pasar por el
desgaste laboral, ya que, se consideran capaz de poder afrontar cualquier situacién
de manera positiva. Por ultimo, (d) el Modelo de Autocontrol de Thompson, Page y
Cooper (1993), manifiestan que el Sindrome de Burnout surge cuando el individuo
frecuentemente no logra alcanzar los objetivos organizacionales, lo cual, le conlleva

a la frustracién, pesimismo y desmotivacion (Martinez, 2010).

De acuerdo a (ii) la Teoria del Intercambio Social (1961) propuesto por
George Homans, sefala que los trabajadores a través de la interaccion o relacion
interpersonal que mantiene con su organizacion realizan comparaciones en funcion
al entorno laboral, percibiendo falta de equidad, diferencias en reconocimientos y
compensaciones, que en consecuencia aumenta el riesgo de que padezcan del

Sindrome de Burnout.

De igual modo, Gil-Monte y Peir6 (1997), refieren que los siguientes modelos
tedricos tienen conexién con la segunda teoria: (a) El Modelo de Conservacion de

Recursos de Hobfoll y Fredy (1993), manifiestan que el estrés se produce en la
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persona cuando se siente frustrada o desmotivada de no poder realizar o ejercer
tal actividad por la falta de equidad, asimismo, (b) el Modelo de Comparacién Social
de Buunk y Schaufeli (1993), explica que hay tres factores de estrés que se
relacionan con el proceso de intercambio social las cuales son: la inseguridad, la
falta de justicia percibida y la ausencia de control frente a diversas situaciones
(Martinez, 2010).

Por otro lado, (iii) la Teoria Organizacional refiere que los factores que genera
el Sindrome de Burnout deben de identificarse a partir de los factores estresantes
y las estrategias que ponen en practica los individuos para poder afrontarlo
(Martinez, 2010).

En coincidencia a la tercera teoria, Gil-Monte y Peir6 (1997) sefalan que (a)
la Teoria de Edelwich y Brodski (1980) describe el Burnout en cuatro factores:
propésitos, estancamiento, frustracion y apatia, lo cual se manifiesta
reiteradamente en la persona. Asimismo, (b) el Modelo de Starnam y Miller (1992)
indican que el Burnout esta compuesto por estresores organizacionales y trabajo
excesivo por parte de la Direccién, originando el conflicto laboral provenientes del
Burnout. De igual modo, (c) la Teoria de Bourke y Smith (1992), que si bien es cierto
esta mas enfocando en el ambito educativo, refiere que el estrés prolongado del
docente se da por la sobrecarga o demanda excesiva de funciones. En cuanto, (d)
el Modelo de Cox, Kuk y Leiter (1993) manifiesta que el agotamiento emocional es
el causante de este sindrome y que tanto la despersonalizacion como la baja
realizacion personal son resultados del estrés laboral. Asi también, (e) el Modelo
de Winnubst (1993) afirma que el Burnout se da a partir del estrés, la tension y

percepcion acerca del contexto y cultura de la organizaciéon (Martinez, 2010).

Por ultimo, (iv) la Teoria Estructural hace referencia al estrés que afronta el
trabajador producto de un desequilibrio de carga laboral. En conexion a esta teoria,
el Modelo de Gil-Monte y Peiré (1997) indica que el Sindrome de Burnout surge
cuando las estrategias que se aplican no llegan a ser eficaces para afrontar cierta
situacion de estrés laboral provocando un desgaste cognitivo, emocional y actitud

negativa frente a los demas (Martinez, 2010).
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De acuerdo a las bases tedrica expuestas, cabe mencionar que el Sindrome
de Burnout cuenta también con diversos Instrumentos de medicion que
previamente han pasado por una validacion para su posterior aplicacién a ciertas

muestras, las cuales se sustentan en los siguientes autores:

El Instrumento de medicién de Maslach y Jackson (1981), se enfoca en
evaluar a profesionales del sector educativo, salud, servicios, etc., que mantienen
trato directo con las personas, ya que, lo consideraba como la poblacion mas
vulnerables de padecer el sintoma del “estar quemado” por el trabajo, las
dimensiones que plantearon ambos autores fueron la baja realizacion personal, el
agotamiento emocional y la despersonalizacion, cabe mencionar que este
instrumento por ser facil de aplicarlo ha sido el mas utilizado y aceptado por la

ciencia (Breso et al., 2006).

Posteriormente, el Instrumento de medicion de Schaufeli, Leiter, Maslach y
Jackson (1996), manifestaba que el sintoma de “estar quemado” no solo puede
afectar a ciertas profesiones de sector asistencial sino a todos en general, es por
ello que, elaboraron un instrumento aplicable en todas las profesiones, a este
instrumento que media el Sindrome de Burnout lo denominaron MBI-GS (General
Survey) y las dimensiones que definieron estos autores fueron: agotamiento
emocional, despersonalizaciéon o cinismo e ineficacia profesional (Breso et al.,
2006).

Por ultimo, el Instrumento de medicion de Schaufeli, Salanova, Génzalez-
Roma y Bakker (2002), que se enfocaba en evaluar solo a estudiantes
universitarios, afirmando que ellos también tienen mayor probabilidad de presentar
desgaste emocional, cansancio y frecuente estrés durante el desarrollo de sus

actividades académicas (Bresé et al., 2006).
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Tabla 1.

Evolucion del concepto de burnout y sus instrumentos de medida aplicado a diversas muestras

MEDIDA DEL BURNOUT

Dimensiones que componen  Instrumento de

Afio i . Muestra
el sindrome Medida
1981 Agotamiento emocional MBI-Human Profesionales de ayuda
Services y Servicios
Despersonalizacion (Maslach y

Jackson, 1981)
Baja realizacion personal

1996 Agotamiento MBI-General Todo tipo de
Survey. (Schaufeli, profesionales
Cinismo Leiter, Maslach
y Jackson,
Ineficacia profesional 1996)
2002 Agotamiento MBI-Student Estudiantes
Survey. universitarios
Cinismo (Schaufeli,
Salanova,
Ineficacia Gonzélez-
Romay

Bakker, 2002)
Nota. Datos tomados de Breso, E., Salanova, M. y Schaufeli, W. (2006).

De acuerdo a la definicion del Sindrome de Burnout, Martinez (2010)
menciona que es una manifestacion del estrés cronico (acumulativo) producto del
trabajo que repercute negativamente en el ambito personal como organizacional.
De igual modo, Apiquian (2007) sefala que es producto de la acumulacion de
diversos elementos estresantes lo que ocasiona un estrés cronico que repercute
negativamente en la autoestima, motivacion, emociones y sentimientos de la

persona.

Maslach y Jackson (1981), lo definen como el resultado del constante estrés
laboral prolongado, acompafado de actitudes, sentimientos y comportamientos
poco optimistas de los trabajadores frente a su organizacién (Olivares, 2017).
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Por otro lado, Forbes (2011) lo reconoce como un desgaste ocupacional
generado por las reiteradas presiones que una persona puede tener ante
situaciones estresantes correspondiente al trabajo, a diferencia que el estrés puede
aparecer en cualquier ambito de nuestras vidas, el Sindrome de Burnout hace
referencia especificamente al ambiente profesional. Por otro lado, la OMS lo

identifica como un desgaste laboral a nivel mundial (Forbes, 2011).

De acuerdo a las diversas teorias analizadas en relacion al Sindrome de
Burnout, el presente estudio tedricamente se sustento bajo el Modelo tridimensional
del Burnout de Maslach y Jackson (1981), con sus respectivas dimensiones: (i)

Agotamiento emocional, (ii) Despersonalizacion e (iii) Ineficacia Laboral.

En cuanto al agotamiento emocional, Cruz y Puentes (2017) indican que se
manifiesta a través del cansancio y fatiga que expresa el personal ante la exigencia
y sobrecarga de funciones produciéndose un desequilibrio entre el trabajo realizado
y el cansancio experimentado, dando como resultado la desmotivacion,

disminucién de la energia vital, insatisfaccion y desinterés laboral.

Respecto a la Despersonalizacion, Marsollier (2013) sefiala que hace
referencia al desarrollo de sentimientos negativos propios del trabajador frente a
sus funciones y la organizacion, conllevandolos a mantener cierta distancia con su

entorno laboral, alejandose de la realidad.

Por ultimo, Cruz y Puentes (2017) definen la Ineficacia laboral cuando el
trabajador se autoevalua como incompetente, otorgandose calificativos negativos
que repercute en su desempeio laboral y que afecta tanto en sus capacidades y
habilidades para la realizacion de su trabajo, asi como, en su relacién social con

los demas trabajadores.

Respecto a las bases tedricas del Compromiso laboral, la Teoria de Becker
(1960) se basa cuando la persona por iniciativa propia pone de todo su esfuerzo a
fin de mantenerse en la empresa y obtener los beneficios econémicos que ofrece
(pensiones, bonos, reconocimientos, etc.), por lo tanto, el trabajador consideraria
que abandonar su trabajo seria una pérdida, de esta forma aparece el compromiso
laboral, a esta situacion Becker lo define como persistencia conductual, dado que,

el compromiso esta unido a ciertas condiciones particulares (Betanzos et al., 2006).
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Asimismo, el Modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991), manifiestan que
tanto los factores actitudinales como los comportamentales debian ser
considerados conjuntamente para lograr realizar un estudio mas amplio respecto al
Compromiso Organizacional. Bajo esta teoria, ambos autores proponen tres
dimensiones de compromisos que influyen directamente en el aspecto social del
trabajador con su organizacion y en el aspecto personal para la toma de decisiones
en cuanto a su entorno laboral, los cuales son: el compromiso afectivo, el

compromiso de continuidad y el compromiso normativo (Gabini, 2018).

En cuanto a la definicién del Compromiso Laboral, Meyer y Allen (1991) lo
caracteriza como el vinculo laboral que existe entre el empleador y trabajador, en
donde influye la motivacién personal y el interés por mantenerse en la organizacion
para el cumplimiento de los objetivos y valores organizacionales (Chiang y Candia,
2021).

Segun Harter et al. (2002), manifiestan que el Compromiso laboral se da
cuando los trabajadores mantienen una fuerte conexion emocional en la
organizacion y una alta motivacion por cumplir con sus funciones, dando lo mejor
de si profesionalmente para el cumplimiento de los objetivos de la empresa (Peralta
et al., 2007).

Schaufeli y Salanova (2011), sefialan que el Compromiso laboral hace
referencia a la actitud entusiasta, energética, motivadora y positiva que mantiene el
personal con la organizacion, asi como, la alta dedicacion que le pone al

cumplimiento de sus funciones laborales (Pinela y Armijos, 2022).

Harter et al. (2002), lo define como el tipo de involucramiento que mantiene
el personal en la organizacién, de igual modo, la satisfaccién y entusiasmo que

demuestra frente a su trabajo (Chiang et al., 2010).

Cabe mencionar también que Meyer y Allen (1991) sefialan que aquellos
trabajadores que tienen un fuerte vinculo laboral con la organizacién permanecen

en ella por decisién propia (Atencio et al., 2020).

De acuerdo a las diversas teorias expuestas en relacion a la variable
Compromiso laboral, la presente investigacion se sustentara tedricamente bajo la

el Modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991), por lo tanto, las dimensiones del
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Compromiso Laboral son: (i) Compromiso afectivo, (ii) Compromiso de continuidad

y (iii) Compromiso normativo.

En relacién al Compromiso afectivo de Meyer y Allen (1991), lo definen como
la parte emocional que une al personal con la organizacion, es decir, aquellos
trabajadores que mantienen un vinculo afectivo fuerte con su centro laboral optaran
por continuar laborando, debido a su sentido de pertenencia, mas no, por un
incentivo economico u obligacion. Cabe resaltar también que en la formacion de
este tipo de vinculo laboral influye la cultura, el clima laboral, asi como el apoyo y

beneficios que percibe el trabajador de su empleador (Gabini, 2018).

Por consiguiente, el Compromiso calculativo o de continuidad segun Meyer
y Allen (1991), se orienta en la toma de conciencia por parte del trabajador respecto
al costo econdmico y social que le generaria al abandonar la empresa y el desafio
que afrontaria al querer disponer de alguna oportunidad laboral similar o mejor en
el mercado (Gabini, 2018). Adicionalmente, Omar y Urteaga (2008) sefialan que el
trabajador evaluara el tiempo y esfuerzo realizado aportado, las consecuencias que
tendria que afrontar y la probabilidad de encontrar una oportunidad laboral, a partir
de este analisis si el trabajador concluye que el costo de dejar su trabajo sera mayor
que los beneficios que obtenga, entonces, decidira por continuar laborando en la
empresa (Gabini, 2018).

Asi también, el Compromiso normativo segun Meyer y Allen (1991), hace
referencia al fuerte involucramiento que presenta el trabajador con la organizacion
para cumplir las metas propuestas, indistintamente de que lo sujete a un contrato,
asimismo, el trabajador considera mantener la lealtad a su organizacién en
consideracion por haber recibido la oportunidad laboral, incentivo, reconocimiento

u otro beneficio por parte de la compariia (Gabini, 2018).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigaciéon

De cara al tipo y disefio es conveniente sefalar que el enfoque es cuantitativo ya
qgue se analizan datos numéricos a fin de contrastar las hipotesis formuladas. Segun
Rasinger (2020) el enfoque cuantitativo se caracteriza por la obtencién de datos
cuantificables, es decir, que se compone de digitos, cifras o graficos para ser
convertidos a informaciones estadisticas. El tipo de investigacion es basica, porque,
se pretende obtener un conocimiento mas completo de las variables de estudio
(Concytec, s.f.). Guillen et al. (2019), senala que es basica cuando la investigacion
se respalda de un marco tedrico para describir, relacionar y explicar el contexto.
Segun la OECD (2018) la investigacion basica permite generar nuevos
conocimientos a través de la comprension de los aspectos tedricos fundamentales,
de los hechos observables y la relacion que mantiene las variables de estudio, sin

necesidad de efectuar alguna aplicacion para un fin determinado.

El diseno fue no experimental con corte transversal, puesto que, no se
manipulé deliberadamente las variables, en cuanto al nivel de investigacion es
correlacional, porque se explico el nivel de relacidén que existe entre el Sindrome de
Burnout y el Compromiso laboral. Guillen et al. (2019), define el disefio no
experimental cuando no se manipula ninguna variable de estudio, solo se describe
y analiza el contexto en un solo momento dado, asimismo, fue de corte transversal
porque el analisis de las variables se realiz6 a través de la recoleccion de datos en
un tiempo determinado. Por ultimo, el nivel de estudio fue descriptivo-correlacional,
en vista que se pretendié describir y relacionar el comportamiento de ambas

variables, tal como se observa en la Figura 1.

Figura 1

Diagrama correlacional

X Control Previo En donde:
¢ n = Muestras tomadas para Observaciones
r Y = Variable

n X = Variable

r = Relaciéon de asociacion de correlacion
Y Procesos de

Giros

Nota. Diagrama del disefio correlacional, basado en Guillen et al. (2019).
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Respecto al método de estudio de esta investigacion es hipotético-deductivo,
considerando que, se parti6 de un problema de investigacion para formular las
hipotesis las cuales fueron contrastadas. Teniendo en cuenta que, segun Baena
(2014) la hipdtesis hace referencia a la problematica de investigacion planteada y
brinda una respuesta tentativa que se pretendera comprobar. No obstante, Bacon
(1626) indica que el método hipotético-deductivo permite contrastar las hipétesis
con la realidad, cabe mencionar que, las teorias consideradas dependeran de la
contrastacion de hipotesis para comprobar el valor de resistencia a la falsedad o

posibilidad de que sea rebatida (Palella y Martins, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacién

La operacionalizacion segun Rodriguez et al. (2021) corresponde al procedimiento
en el cual las variables, que son parte del objeto de estudio, logran pasar por una
definicidon conceptual abstracta y se subdividen en dimensiones e indicadores que

de manera especifica posibilitan la medicion de las variables.

Para la primera variable, denominada Sindrome de Burnout, su definicion
conceptual se basé Maslach y Jackson (1981), quiénes lo conceptualizan como el
resultado del constante estrés laboral, caracterizandose por actitudes, sentimientos
y comportamientos negativos propios de los trabajadores frente a la organizacion,
conllevandolo a una convivencia laboral emocionalmente agotadora (Olivares,
2017).

En cuanto a la definicion operacional de esta variable, se utilizo el
Instrumento de Maslach Burnout Inventory General Survey, version en espafiol
adaptado por Juarez et al. (2020), para la realidad peruana, se compone en 15
items, agrupados en 3 dimensiones: Agotamiento emocional (5 items),
Despersonalizacion (4 items) e Ineficacia profesional (6 items). En lo que refiere a
la Escala de medicion, el Instrumento comprende una escala ordinal, de tipo Likert

de siete niveles.

Es preciso mencionar la definicion de las tres dimensiones: En cuanto al
Agotamiento emocional, Cruz y Puentes (2017) lo definen como el desgaste a nivel
emocional. Respecto a la Despersonalizacién, Marsollier (2013) sefiala que son las

actitudes negativas e impersonales a conduce al trabajador a mantener
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distanciamiento con su entorno laboral. En tanto, la Ineficacia profesional, Cruz y
Puentes (2017) mencionan que es la percepcion de no hacer las cosas bien y no

sentirse competente a nivel laboral.

Para la segunda variable, tipificada como Compromiso Laboral, su definicidon
conceptual recae en Meyer y Allen (1991), caracterizandolo como la relacion laboral
que existe entre el empleador y trabajador, en donde influye el factor psicologico,
asimismo, el deseo e interés por mantenerse en la organizacion a fin de
desarrollarse a nivel profesional y aportar en el cumplimiento de los objetivos y

valores organizacionales (Chiang y Candia, 2021).

En cuanto a la definicion operacional, como instrumento se usara el
Cuestionario de Compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993), adaptado por
por Neyra et al. (2020) para la realidad peruana y se compone en 18 items,
agrupados en 3 dimensiones y cada una compuesto de 6 items: Compromiso
afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo. En lo que refiere a
la Escala de medicion, el Instrumento comprende una escala ordinal, con tipo Likert

de siete niveles.

Es preciso mencionar también la definicidon de las tres dimensiones segun
Meyer y Allen (1991): EI Compromiso afectivo, se refiere a los sentimientos,
emociones y grado de pertenencia que une al personal con su trabajo; el
Compromiso de continuidad, es la toma de conciencia por parte del trabajador
respecto al costo que le generaria el dejar de laborar en la organizacion; por ultimo,
el Compromiso normativo, se basa en el fuerte involucramiento que mantiene el
trabajador para cumplir tal cual las metas propuestas, indistintamente de que lo

sujete a un contrato (Gabini, 2018).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Supo (2012) la poblacion abarca todas las unidades que cumplen cierta
caracteristica para ser objeto de estudio. Si bien, la organizacion estudiada cuenta
con sedes tanto en Lima como en Provincia, el alcance de la presente investigacion
se enfocd en los trabajadores de Lima Metropolitana, por lo tanto, la poblacion

estuvo conformada por 120 trabajadores.
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En cuanto a la muestra, Tamayo (2011) lo define como una parte de la
poblacion que sera estudiada considerandolo como una muestra representativa.
Por ende, para calcularlo se aplicé la férmula estadistica dando como resultado una

muestra de 92 trabajadores (Anexo 6).

Para el muestreo, Tamayo (2011) refiere que son las unidades
representativas que seleccionara el investigador a fin de obtener datos de interés
para el estudio de investigacion, asimismo, para el muestreo aleatorio simple,
Tamayo (2011) lo define cuando los individuos que conforman la poblacién cumplen

la misma caracteristica para ser elegidos, por ende, la seleccidn se realiza al azar.

En tanto, la unidad de analisis segun Rodriguez et al. (2021) se relaciona a
los sujetos en la cual se centra el estudio, por lo tanto, la unidad de analisis seran
los trabajadores administrativos de la empresa de comercializaciéon de

combustibles en Lima Metropolitana.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo a Rebollo (2022), el instrumento de recoleccion de datos es un recurso,
formato o dispositivo que se usa para registrar informacion en relacion a las
variables determinadas. En este caso, para calcular el Sindrome de Burnout se us6
el Instrumento que presentaron Juarez et al. (2020), en el ambito peruano
denominado Instrumento de Medicion MBI-GS (General Survey) de Schaufeli et al.
(1996) ya que, es aplicable para todas las profesiones. Por otro lado, para calcular
el Compromiso Laboral se usé el Instrumento que emplearon Neyra et al. (2020),
en el ambito peruano denominado Instrumento de Compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1993).

Asimismo, para ambos cuestionarios se uso la escala Ordinal de tipo Likert
de 7 niveles que fueron aplicados en la organizacion a través del formulario de

Google Form.

Rebollo (2022), define el cuestionario como el conjunto de preguntas
disefadas a la necesidad del investigador y que por medio de las respuestas de los
participantes se obtendra la informacion deseable. El primer cuestionario que midioé
la variable Sindrome de Burnout estuvo comprendido por 15 items y 9 indicadores,

respecto el segundo cuestionario que midi6 la variable Compromiso Laboral estuvo
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comprendido por 18 items y 9 indicadores, cabe indicar que ambos cuestionarios

estuvieron dirigido a los 92 trabajadores que laboran en Lima Metropolitana.

La técnica empleada fue la encuesta a fin de obtener resultados estadisticos.
Palella y Martins (2017) lo define como la técnica para obtener datos de varias

personas a traves de un listado de preguntas.

Respecto a la evidencia de validez de ambos instrumentos, segun Sanchez
(2022) garantiza la veracidad metodoldgica del instrumento de medicion, tomando
en cuenta las dimensiones y las teorias de la cual se sustenta la variable, su
importancia radica en que, a partir de su aplicacion, brindara resultados concretos
y precisos que aporte en la investigacion. El Instrumento Maslach Burnout Inventory
— General Survey (MBI-GS) que emplearon Juarez et al. (2020), para evaluar el
Sindrome de Burnout, aplico el coeficiente Omega dando como resultado un
coeficiente a nivel de dimensiones: agotamiento emocional (0.85), eficacia
profesional (0.86) e indiferencia (0.83), por lo tanto, demostré una consistencia
interna aceptable para la recoleccién de datos. De igual modo, el analisis factorial
obtuvo resultados aceptables de CFI 0.978, RMSEA 0.061 y SRMR 0.063,

consiguiendo cargas factoriales superiores a 0.50.

Por consiguiente, el Instrumento de Compromiso Laboral de Meyer y Allen
(1993), que emplearon Neyra et al. (2020), para evaluar el Compromiso laboral,
aplicéd el coeficiente Alfa (0.910), asi como, en sus dimensiones, compromiso
afectivo (0.764), compromiso de continuidad (0.790) y compromiso normativo
(0.756), por lo tanto, se demostré6 una consistencia interna aceptable para la
recoleccion de datos. De igual modo, el analisis factorial obtuvo un valor Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) de 0.916 y una significancia de 0.000 (p < 0.001), consiguiendo
cargas factoriales entre 0.557 y 0.834.

Cabe resaltar que, en cumplimiento con los protocolos para la presente
investigacion, también se realizo la validacidn del contenido (Tabla 2) en donde tres
expertos evaluaron: claridad, coherencia y relevancia en los items de cada

instrumento (Anexo 3), llegando a ser aplicables.
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Tabla 2.

Validez del cuestionario: Sindrome de Burnout

Suficiencia del  Aplicabilidad del

Expertos Especialidad
instrumento instrumento
Figueroa Pimentel, Nathaly Stefany Magister Hay Suficiencia Aplicable
Jiménez Calderon, César Eduardo Doctor Hay Suficiencia Aplicable
Mairena Fox, Petronila Liliana Doctora Hay Suficiencia Aplicable

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 3.

Validez del cuestionario: Compromiso laboral

Suficiencia del  Aplicabilidad del

Expertos Especialidad
instrumento instrumento
Figueroa Pimentel, Nathaly Stefany Magister Hay Suficiencia Aplicable
Jiménez Calderon, César Eduardo Doctor Hay Suficiencia Aplicable
Mairena Fox, Petronila Liliana Doctora Hay Suficiencia Aplicable

Nota. Elaboracion propia.

En cuanto a la Confiabilidad del Instrumento, Tuapanta et al. (2017)
mencionaron que es el grado de correlacion que alcanza los items de una escala.
Para verificar la consistencia interna de cada instrumento, los datos de 20
encuestados fueron sometidos al SPSS y por medio del coeficiente Alfa se obtuvo

lo siguiente:

Estadistica de fiabilidad: Sindrome de Burnout
Coeficiente de Alfa N de elementos

,947 15

Nota. SPSS.

De acuerdo al coeficiente Alfa, se obtuvo un valor de 0.947, garantizando
que el Instrumento de Sindrome de Burnout muestra un nivel de fiabilidad excelente
(Tabla 4).

Estadistica de fiabilidad: Compromiso laboral
Coeficiente de Alfa N de elementos

,938 18

Nota. SPSS.
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De acuerdo al coeficiente Alfa, se obtuvo un valor de 0.938, garantizando
que el Instrumento de Compromiso laboral muestra un nivel de fiabilidad excelente
(Tabla 4).

Tabla 4.

Niveles de fiabilidad segun el coeficiente Alfa

indice Nivel de fiabilidad Valor del coeficiente Alfa

1 Excelente 10.9, 1]
2 Muy bueno 10.7, 0.9]
3 Bueno ]0.5, 0.7]
4 Regular 10.3, 0.5]
5 Deficiente 0, 0.3]

Nota. Datos tomados de Tuapanta et al. (2017).

3.5. Procedimientos

Para dar inicio a la recoleccion de datos, se usé como Instrumento dos
cuestionarios, el primero midié el Sindrome de Burnout (15 items) de MBI-GS
(1996), adaptado por Juarez et al. (2020) y el segundo midié el Compromiso Laboral
(18 items) de Meyer y Allen (1993), adaptado por Neyra et al. (2020), ambos
cuestionarios fueron de escala ordinal, tipo Likert de siete niveles y presentaron
validez y confiabilidad, por lo tanto, fueron realizados en Google Forms y enviado
virtualmente via correo electronico corporativo y WhatsApps a los 92 trabajadores
para su completado de manera anénima, a fin de que, el participante sea lo mas

sincero posible al momento de contestar.

Los resultados obtenidos fueron procesados en el programa SPSS,
posteriormente, se realizé el analisis descriptivo, luego se realizé la prueba de
normalidad para conocer con que estadistico trabajar, debido a que la muestra fue
mayor a 50, se uso la prueba de Kolmogov-Smirnov, el cual dio como resultado un
nivel de significancia menor a 0.05, siendo datos no paramétricos, por consiguiente,
para la prueba inferencial se uso6 el coeficiente de Spearman en donde se evidencio
una correlacion estadisticamente inversa y significativa entre las variables de

estudio, asi como en sus dimensiones, confirmandose asi la hipbtesis alterna.
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3.6. Método de analisis de datos

Para el analisis descriptivo, los datos recolectados de las encuestas se apoyaron
estadisticamente en tablas de frecuencia. Palella y Martins (2017), sefialan que el
analisis descriptivo explica de manera resumida los resultados obtenidos a través

de tablas y/o graficos.

De igual manera, se realizé un analisis inferencial, ya que a través de los
resultados obtenidos se pretendioé contrastar las hipotesis planteadas, empleando
para ello el software SPSS. Lucas y Novoa (2013), mencionan que el analisis
inferencial se basa en contrastar la prueba de hipdtesis y concluir si el dato

estadistico obtenido en la muestra resulté ser o no significativa.

3.7. Aspectos éticos

Segun Salazar (2018), el comportamiento ético resulta ser importante para impulsar
la colaboracion, apoyo y confianza entre los involucrados, logrando alcanzar el
objetivo planteado y cooperar con la responsabilidad social. A lo largo del desarrollo
de estudio, se respetd la Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-
2023-VI-UCV y la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados vy titulos,
asimismo, se tomo en cuenta los siguientes aspectos que garantizaron la
transparencia y seguridad de la informacién obtenida. Segun Lerma (2022) estos
aspectos son: (i) Consentimiento informado, (ii) Confidencialidad y (iii) Respeto a la

propiedad intelectual.

El consentimiento informado, es un documento que acredita la informacién
comprendida y aprobacion del participante sobre la recoleccion de datos obtenidos
que seran tratados con reserva (Lerma, 2022). Por ende, previa coordinacion con
el Gerente del Servicio al Cliente, se concientizé a cada participante para el
completado del cuestionario de cada variable de estudio, lograndose recolectar la

informacion requerida.

La confidencialidad, se basé en el compromiso y ética del investigador para
manipular con cautela y reserva los datos obtenidos de la investigacion (Lerma,
2022). En cuanto a los cuestionarios que respondieron los participantes, fueron de
manera anénima, de modo que, se protegio su identidad a fin de que el encuestado

sea lo mas sincero y transparente posible al responder las preguntas.
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El Respeto a la propiedad intelectual, es un mecanismo que permite hacer
mencion al autor o entidad que produjo cierto documento o informacién la cual fue
extraida por el investigador (Lerma, 2022). Para las referencias o extraccion de
textos de otras fuentes, se respeto el derecho de autor a través de un sistema de

citacion, siguiendo la normativa APA 7ma. Edicion.
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IV. RESULTADOS

En esta division del trabajo estan expuestos cada uno de los hallazgos conseguidos
mediante el analisis de tipo descriptivo, utilizando para ello tablas cruzadas a nivel
variables y dimensiones; asi mismo, se efectu6 el analisis de tipo inferencial donde
se ejecuto la prueba de normalidad que posibilitd conocer la distribucién de los
datos y, de este modo, se eligi6 el Rho de Spearman como estadistico no

parameétrico para corroborar cada hipotesis planteada.

En el ambito del analisis descriptivo; segun Aguilar (2021), se enfoca en la
obtencion, comparacion y descripcion de los resultados numeéricos obtenidos
producto de la muestra, el cual puede ser representado mediante tablas o graficos.
En tanto, para un mayor analisis de los resultados se uso la tabla cruzada, segun
Galindo-Dominguez (2020), menciona que, este tipo de tabla permite agrupar los
resultados estadisticos, de modo que, se pueda conocer el nivel de asociacion que
mantiene los criterios de la variable que se expresa en columnas con la que se

expresa en filas.

Tabla 5.
Andlisis descriptivo y tabla cruzada entre las variables Sindrome de Burnout y compromiso laboral

Compromiso Laboral

Bajo Medio Alto Total
Sindrome de Bajo 0 (0.0%) 16 (17.4%) 60 (65.2%) 76 (82.6%)
Burnout Medio 6 (6.5%) 10 (10.9%) 0 (0.0%) 16 (17.4%)
Total 6 (6.5%) 26 (28.3%) 60 (65.2%) 92 (100.0%)

La Tabla 5 exhibe para la variable Sindrome de Burnout una predominancia
del nivel “Bajo” con 82.6%, esto principalmente porque, los trabajadores estan
siempre activos, con muchas ganas de hacer sus tareas, ademas, las hacen con
gran eficacia; seguido del nivel “Medio” con 17.4%. Asi mismo, para el caso de la
variable compromiso laboral hubo una predominancia del nivel “Alto” con 65.2%, le
siguid el nivel “Medio” con 28.3% vy, finalmente, el nivel “Bajo” con 6.5%, esto
significa que, en gran parte los colaboradores se sienten identificados con la
empresa, y su compromiso es bastante grande, dado que, se sienten a gusto
laborando en ella, estan cdmodos y felices; a su vez, se sienten agradecidos por

todo lo que la empresa ha invertido en su realizacion profesional.
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Al realizar el cruce de ambas variables se tiene que, el 65.2% precisaron que
cuando el Sindrome de Burnout es bajo, el compromiso laboral es alto; también,
10.9% acotaron que, si el Sindrome de Burnout es medio, entonces el compromiso
laboral también es medio; en tanto; 17.4% aseverd que si el Sindrome de Burnout
es bajo entonces el compromiso laboral es medio; inclusive 6.5% indicaron que si
el Sindrome de Burnout es medio entonces el compromiso laboral es bajo. Estos
resultados manifiestan una tendencia marcada, es decir, mientras los niveles de
Sindrome de Burnout se mantengan bajos, se reflejard un alto compromiso laboral,
siendo bueno para el desarrollo de las actividades de la empresa.

Tabla 6.

Andlisis descriptivo y tabla cruzada entre la dimensiéon agotamiento emocional y la variable

compromiso laboral

Compromiso laboral

. . Total
Bajo Medio Alto
_ Bajo 0 (0.0%) 16 (17. 4%) 52 (56.5%) 68 (73.9%)
Agotamiento Medio 3 (3.3%) 5 (5.4%) 8 (8.7%) 16 (17.4%)
emocional
Alto 3 (3.3%) 5 (5.4%) 0 (0.0%) 8 (8.7%)
Total 6 (6.5%) 26 (28.3%) 60 (65.20%) 92 (100%)

La Tabla 6 exhibe para la primera dimensién agotamiento emocional una
predominancia del nivel “Bajo” con 73.9%, esto porque la mayoria de los
trabajadores estan motivados desde casa para iniciar sus labores y al llegar al
trabajo lo hace de la mejor manera sin ningun tipo de preocupacion, no se siente
agotado, al contrario, estan siempre activos y terminan su jornada de trabajo
contento, le sigue el nivel “Medio” con 17.4% y en el nivel “Alto” con 8.7%. Asi
mismo, para el caso de la variable compromiso laboral hubo una predominancia del
nivel “Alto” con 65.2%, le sigui6 el nivel “Medio” con 28.3% vy, finalmente, el nivel

“Bajo” con 6.5%.

Al realizar el cruce de la primera dimension con la variable se tiene que, el
56.5% precisaron que mientras el agotamiento emocional es bajo, el compromiso
laboral es alto; en tanto, 5.4% acotaron que, si el agotamiento emocional es medio,
entonces el compromiso laboral también es medio; sin embargo; el 17.4% aseveré
gue si el agotamiento emocional es bajo entonces el compromiso laboral es medio;

inclusive 5.4% indicaron que si el agotamiento emocional es alto entonces el
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compromiso laboral sera medio. Estos resultados, manifiestan una tendencia
marcada, es decir, mientras los niveles de agotamiento emocional se mantengan
bajos, se reflejara un alto compromiso laboral, siendo esto beneficioso para la
empresa.

Tabla 7.

Andlisis descriptivo y tabla cruzada entre la dimension despersonalizacion y la variable

compromiso laboral

Compromiso laboral

. , Total
Bajo Medio Alto
Bajo 3 (3.3%) 21 (21.8%) 60 (65.2%) 84 (91.3%)
Despersonalizacion Medio 0 (0.0%) 5 (5.4%) 0 (0.0%) 5 (5.4%)
Alto 3 (3.3%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 3 (3.3%)
Total 6 (6.5%) 26 (28.3%) 60 (65.2%) 92 (100.0%)

La Tabla 7 exhibe para la dimension despersonalizacién una predominancia
del nivel “Bajo” con 91.3%, esto se debe principalmente a que la mayoria de los
trabajadores se encuentran interesados por su puesto trabajo, se sienten
entusiasmados, sienten que su esfuerzo vale la pena y no tienen dudas sobre el
gran valor que aportan para el buen funcionamiento de la empresa, seguido del
nivel “Medio” con un porcentaje de 5.4% y en el nivel “Alto” con 3.3%. Asi mismo,
para el caso de la variable compromiso laboral hubo una predominancia del nivel
“Alto” con 65.2%, le siguid el nivel “Medio” con 28.3% vy, finalmente, el nivel “Bajo”
con 6.5%.

Al realizar el cruce de la segunda dimension con la variable se tiene que,
65.2% precisaron que mientras la despersonalizacion presenta niveles bajos
entonces el compromiso laboral es alto; en tanto, 5.4% acotaron que, si la
despersonalizacion se sitia en el nivel medio, entonces el compromiso laboral
también se posicionara en el nivel medio; del mismo modo un 3.3% enfatizaron que
cuando la despersonalizacién presenta un nivel alto, el compromiso laboral es bajo.
Estos resultados, manifiestan una tendencia marcada, es decir, mientras los niveles
de despersonalizacion se mantengan bajos, se reflejara un compromiso laboral alto,

siendo esto de gran ventaja para la empresa.
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Tabla 8.
Andlisis descriptivo y tabla cruzada entre la dimension ineficacia profesional y la variable

compromiso laboral

Compromiso laboral

: . Total
Bajo Medio Alto
Bajo 3 (3.3%) 24 (26.1%) 60 (65.2%) 87 (94.6%)
Ineficacia profesional Medio 0 (0.0%) 2 (2.2%) 0 (0.0%) 2 (2.2%)
Alto 3 (3.3%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 3 (3.3%)
Total 6 (6.5%) 26 (28.3%) 60 (65.2%) 92 (100.0%)

La Tabla 8 exhibe para la dimension ineficacia profesional una
predominancia del nivel “Bajo” con 94.6%, esto se debe principalmente a que los
trabajadores realizan sus actividades de forma eficaz, cuando como parte de sus
funciones se presenta algun problema lo resuelven rdpidamente, ademas, sienten
que todo lo hacen bien, seguido por el nivel “Medio” con un porcentaje de 2.2% y
en el nivel “Alto” con 3.3%. Asi mismo, para el caso de la variable compromiso
laboral hubo una predominancia del nivel “Alto” con 65.2%, le sigui6 el nivel “Medio”

con 28.3% y; finalmente, el nivel “Bajo” con 6.5%.

Al realizar el cruce de la tercera dimension con la variable se tiene que, el
65.2% de trabajadores precisaron que cuando la ineficacia profesional se posiciona
en un nivel bajo entonces el compromiso laboral es alto; en tanto, 26.1% acotaron
que, si la ineficacia profesional se sitla en el nivel bajo, entonces el compromiso
laboral se posiciona en el nivel medio; también, 3.3% manifestaron que si la
ineficacia profesional se sitla en el nivel alto entonces el compromiso laboral es
bajo. Estos resultados, manifiestan una tendencia marcada, es decir que, mientras
los trabajadores mantengan bajos niveles de ineficacia profesional, esto hara que
el compromiso laboral presente niveles altos, siendo reflejado en el progreso de la

empresa.

Con respecto a lo alusivo a la prueba de normalidad; cabe precisar que se
realizo para saber si la muestra presenta o no una distribuciéon normal y en base a
ello, identificar con qué estadistico trabajar el analisis inferencial, en este caso como
la muestra fue 92 trabajadores, se uso la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Segun

Galindo-Dominguez (2020), indica que la prueba Kolmogorov-Smirnov se usa
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cuando la muestra es mayor a 50, asimismo, sefala que si el nivel de significancia
(p < 0.05) es menor a 0.05 se rechaza para hipétesis nula y se acepta la hipoétesis
alterna, por lo tanto, la prueba no tendria una distribuciéon normal, es decir, seria no
paramétrica.

Tabla 9.

Prueba de normalidad del Sindrome de Burnout y el compromiso laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al p
V1: Sindrome de Burnout 0.248 92 0.000
Agotamiento emocional 0.198 92 0.000
Despersonalizacion 0.335 92 0.000
Ineficacia profesional 0.310 92 0.000
V2: Compromiso Laboral 0.141 92 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

La Tabla 9 exhibe el resultado de la prueba Kolmogorov-Smirnov (N>50), de
la cual se consiguié un valor p = 0.000, inferior a 0.05 tanto para la variable
Sindrome de Burnout y sus dimensiones, asi como, como para el compromiso
laboral; motivo por el cual se rechazo la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis
alterna que afirmé que los datos no siguen una distribucion normal. Ante ello, se
procedié a elegir la prueba no paramétrica Rho de Spearman para contrastar la

hipoétesis general y especificas.

En el &mbito del andlisis inferencial; debe considerarse que se parte de la
premisa que consiste en la evaluacién y andlisis de los resultados estadisticos
obtenidos para decidir el grado de certeza que posee cada hipétesis planteada y
en funcion a ello definir las caracteristicas de la muestra (Tamayo, 2011). En tanto,
para conocer el nivel de relacién que existe entre las variables, y en funcion a ello,
definir la validez de las hipoétesis de estudio, se uso el Rho de Spearman. Segun
Martinez (2019), este estadistico es aplicable para pruebas no paramétricas donde
se pretende calcular el nivel de asociacién o correspondencia que existe entre dos

conjuntos de rangos.
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En lo referido a la prueba de hipotesis, se ha empezar con la hipotesis

general, a partir de los considerandos siguientes:

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre el Sindrome de Burnout y el
compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de

combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa entre el Sindrome de Burnout
y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion
de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 10.

Correlacién entre el Sindrome de Burnout y el compromiso laboral

Sindrome de Burnout

) Spearman -0.569"
IC(t))mprlomlso p 0.000
aboral N 9

**. Esta correlacion resulta significativa al 0.01 (dos colas).

La Tabla 10. exhibe los resultados al aplicar Rho de Spearman, del cual se
consiguié un valor p = 0.000, este valor fue inferior a 0.05; por tal razon, se descartd
la hipétesis nula, aprobandose en su defecto la hipétesis alterna. A su vez, el
coeficiente fue -0.569; en tal sentido, se evidencié una relacion inversa; en otras
palabras, mientras los trabajadores mantengan un nivel bajo en el Sindrome de
Burnout; esto se vera reflejado en un nivel alto de compromiso laboral. Por
consiguiente, se corroboré la relacion estadisticamente significativa entre el
Sindrome de Burnout y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa

de comercializacién de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.
Prueba de hipétesis especifica 1

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre el agotamiento emocional y
el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de

combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Ho: No existe relacién estadisticamente significativa entre el agotamiento emocional
y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion

de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.
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Tabla 11.

Correlacién entre la dimensién agotamiento emocional y la variable compromiso laboral

Agotamiento emocional

Rho de Spearman -0.551"
Compromiso laboral p 0.000
N 92

**_ Esta correlacion resulta significativa al 0.01 (dos colas).

La Tabla 11 exhiben los resultados tras aplicar Rho de Spearman, del cual
se consiguié un p valor = 0.000, este valor fue inferior a 0.05; por tal razén, se
descarto la hipotesis nula, aprobandose en su defecto la hipétesis alterna. A su vez,
el coeficiente fue -0.551; en tal sentido, se evidencio una relacion inversa; en otras
palabras, mientras los trabajadores manifiesten bajo nivel de agotamiento
emocional, entonces, esto reflejaran un excelente compromiso laboral y de forma
viceversa. Por consiguiente, se corroboro la relacion estadisticamente significativa
entre el agotamiento emocional y el compromiso laboral en los y trabajadores de

una empresa de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.
Prueba de hipoétesis especifica 2

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre la despersonalizacion y el
compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de

combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la despersonalizacién y
el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de
combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 12.

Correlacién entre la dimensién despersonalizacion y la variable compromiso laboral

Despersonalizacion

Spearman -0,508™
Compromiso laboral p 0.000
N 92

**. Esta correlacion resulta significativa al 0.01 (dos colas).
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La Tabla 12 exhiben los resultados de aplicar Rho de Spearman, del cual se
consiguio un p valor = 0.000, este valor fue inferior a 0.05; por tal razén, se descarto
la hipétesis nula, aprobandose en su defecto la hipétesis alterna. A su vez, el
coeficiente fue -0.508; en tal sentido, se evidencio una relacion inversa; en otras
palabras, mientras los trabajadores manifiesten niveles bajos de
despersonalizacion; entonces, su compromiso laboral tendra niveles altos y de
forma viceversa. Por consiguiente, se corrobord la relacion estadisticamente
significativa entre la despersonalizacion y el compromiso laboral en los y
trabajadores de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre la ineficacia profesional y el
compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de

combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la ineficacia profesional y
el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion de
combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Tabla 13.

Correlacién entre la dimensién ineficacia profesional y la variable compromiso laboral

Ineficacia profesional

Spearman -0.459™
Compromiso laboral p 0.000
N 92

**. Esta correlacion resulta significativa al 0.01 (dos colas).

La Tabla 13 exhibe los resultados tras emplear Rho de Spearman, del cual
se consiguié un p valor = 0.000, este valor fue inferior a 0.05; por tal razén, se
descartd la hipotesis nula, aprobandose en su defecto la hipétesis alterna. A su vez,
el coeficiente fue -0.459; en tal sentido, se evidencio una relacion inversa; en otras
palabras, mientras los trabajadores manifiesten una ineficacia profesional baja;
entonces el compromiso laboral seré alto y de forma viceversa. Por consiguiente,

se corroboro la relacion estadisticamente significativa entre la ineficacia profesional
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y el compromiso laboral en los trabajadores de una empresa de comercializacion

de combustibles, Lima Metropolitana, 2023.

Por lo tanto, como se pudo apreciar en las tablas mostradas, tanto para la
hipotesis general como para las especificas se aprobd la hipotesis alterna,
afirmando que existe relacion significativamente inversa tanto entre las variables
como en las dimensiones, logrando cumplir con ello los objetivos planteados del

presente estudio.
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V.  DISCUSION

Ante los resultados estadisticos expuestos, se reflejo la realidad actual que viven
92 trabajadores administrativos de una empresa de comercializacion de
combustibles, Lima Metropolitana 2023. Dichos resultados seran comparados a
continuacion con otras investigaciones, a fin de profundizar y enriquecer aun mas

el presente estudio.

Si bien como objetivo general se busco, determinar la relacion que existe
entre el Sindrome de Burnout y el compromiso laboral en los trabajadores de una
empresa de comercializacion de combustibles, por medio de la estadistica Rho de
Spearman se obtuvo un coeficiente de -0.569 (Tabla 10), el cual confirmaba que
existia una relacion inversa; es decir que, a medida que los trabajadores
experimenten en menor grado el Sindrome de Burnout, entonces, demostraran un
mayor nivel de compromiso laboral. Esta correlacion de ambas variables se
evidencio en los resultados descriptivo de la Tabla 5, en donde el 65.2% que
sefialaban un bajo nivel de Sindrome de Burnout mantenian un alto compromiso
laboral, asi como, un 10.9% que sefalaban un nivel medio de Sindrome de Burnout,
mantenian un nivel medio de compromiso laboral. Cabe decir que, gran parte de la
muestra expresaron un mayor grado de compromiso laboral, el cual es una ventaja
para la empresa que su personal se sienta muy involucrado con su trabajo. Una
investigacion similar fue la de Torres (2019), en donde se obtuvo un Rho de
Spearman de -0.905, lo que confirm6é una correlacion inversa muy alta y
estadisticamente significativa entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso
organizacional, es decir, a mayor desgate laboral del personal de salud, su
compromiso organizacional se vio reflejado en un bajo nivel. De igual modo,
Sarmiento (2019) corrobor6 una asociacion significativa inversa entre el Sindrome
de Burnout y la satisfaccion laboral en el personal del Hospital Antonio Lorena de
Cusco, encontrando como hallazgo que el 23.5% que manifestaron estar
insatisfecho con su trabajo, tuvieron en baja proporcion el Sindrome de Burnout.
Asi también, Castillo et al. (2022), obtuvieron un Rho de Spearman de -0.135,
confirmando que existia una relacién significativa débil e inversa entre el Sindrome
de Burnout y el compromiso organizacional en el personal asistencial y

administrativo de un centro hospitalario ubicado en la zona rural del Pert, como
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evidencia, el 77% que experimentaron un alto nivel del sindrome de estar quemado,
tuvieron en menor grado su compromiso laboral, cabe decir que, a mayor desgate
profesional el compromiso con la empresa disminuird y viceversa. Sin embargo, lo
manifestado por Sandoval y Reyes (2021) difieren con los hallazgos encontrados,
al sefalar que los docentes de un colegio privado en Lima durante la pandemia del
Covid-19 no presentaron sefiales del Sindrome de Burnout, esto debido a que, de
las tres caracteristicas (agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal) que deberia poseer una persona para afirmar que padece de este
agotamiento laboral, en cuanto a la despersonalizacion ningun docente dio indicio
de haberlo experimentado, por lo tanto, se evidencid que hubo ausencia del
Sindrome de Burnout, esto puede deberse a que durante la virtualidad los docentes
han podido afrontar o manejar situaciones de tensién o estrés que puedan haberle

provocado indiferencia o desinterés en cuanto a sus funciones.

Teoricamente, todos los hallazgos encontrados se sustentan en la teoria del
Modelo tridimensional del Burnout de Maslach y Jackson (1981), quienes indicaron
que si la persona refiere de estos tres componentes: agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal, como consecuencia tendra el
Sindrome de Burnout. Por otro lado, también se pudo apreciar que muchas de las
indagaciones expuestas por otros autores guardaron cierta conexién con el
presente estudio, donde se ha podido corroborar que existe una correlacion
negativa o inversa entre Sindrome de Burnout y el compromiso laboral, asimismo,
se pudo observar que este tema ha sido mayor abarcado en organizaciones de
salud y de apoyo social, sin embargo, esto no limita a que también pueda darse en
organizaciones de otro rubro, tal como lo indic6 Schaufeli, Leiter, Maslach y
Jackson (1996), que manifestaban que el sintoma de “estar quemado” no solo
puede afectar a ciertas profesiones del sector salud, de apoyo social y educacion,
motivo por el cual elaboraron un instrumento aplicable para todas las profesiones

denominado Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS).

Si bien como primer objetivo especifico se buscé determinar la relacion que
existe entre el agotamiento emocional y el compromiso laboral en los trabajadores
de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023,

por medio de la estadistica Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de -0.551
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(Tabla 11), el cual confirmaba que existe una relacion inversa; es decir que, a
medida que el personal manifieste un bajo nivel de agotamiento emocional,
entonces, reflejar4d un excelente compromiso laboral y de forma viceversa. Este
resultado correlacional se evidenci6 en los resultados descriptivo de la Tabla 6, en
donde el 56.5% de la muestra representaron un bajo nivel de agotamiento
emocional, por ende, mantuvieron un alto compromiso laboral, asimismo, un 5.4%
manifestaron un nivel medio tanto de Sindrome de Burnout como de compromiso
laboral, y solo un 3.3% refirié un alto nivel de Sindrome de Burnout, por lo tanto,
mostraron un bajo nivel de compromiso laboral. Tedéricamente, el Modelo de
Starnam y Miller (1992), indica que el Sindrome de Burnout es el resultado de la
sobrecarga laboral que proviene de la Direccibn y como consecuencia, comienza
la aparicién de un estrés prolongado, generando agotamiento en el trabajador. Sin
embargo, como se pudo apreciar en los resultados, el agotamiento emocional no
resalta en gran proporcion, puesto que los trabajadores refieren que se encuentran
conformes con la carga de funciones que ejercen y el ambiente laboral en el que
se encuentran, resultado de ello fue el fuerte vinculo que mantiene con su

organizacion.

Similar fue, en Hidalgo et al. (2019), quienes por medio del coeficiente de
Pearson encontraron una correlacion inversa entre el desgaste emocional (r=-
0.876) y la eficacia profesional en un grupo de instructores de educacion especial
en México, evidencia de ello fue que, el 34.38% que manifesté desgaste emocional,
percibian bajos niveles de autoeficacia y actitud resiliente, como consecuencia su
compromiso laboral se vio también en bajo nivel. Pues bien, los resultados nos
indica que el contexto en el que se encontraron los instructores y por el tipo de
ensefianza que ejerce dia a dia a ciertos estudiantes que cuentan con diversas
condiciones para aprender, hace que estos instructores estén mas propensos a
padecer de un mayor agotamiento emocional y desgaste fisico, aln mas, si no
logran su proposito de que sus alumnos puedan desarrollar sus capacidades,
tendrian sentimientos de frustracion y actitud poco optimista. Tal como indica, el
Modelo de Cox, Kuk Y Leiter (1993) quiénes sefialan que el desgaste emocional es

el principal causante que da pie a que el Sindrome del trabajo quemado aparezca,
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de igual modo, el Modelo de Winnubst (1993), que también sefialan que el estrés y

la tension se ocasionan por el contexto y la cultura de la organizacion.

Coincidentemente, Montero et al. (2020), por medio del coeficiente de
Spearman hallaron una correlacion negativa moderada entre el desgaste emocional
y los incentivos que ofrece la Policia Nacional de Colombia a sus uniformados,
dichos incentivos fueron las actividades recreo-deportivas (r= -0.117) y las
felicitaciones publicas (r= -0.102), concluyeron que a mas incentivos ofrecidos,
menor es el nivel de desgaste emocional que refiera sus uniformados y viceversa.
En teoria, el Modelo de Pines (1993) sefiala que el trabajador puede sentirse
“‘quemado” cuando las altas expectativas que tienen en base al esfuerzo y
dedicacion que demuestran no se cumplen, ocasionando en ellos el estrés y
frustracién. Cabe sefialar que, no solo es suficiente que el personal sepa manejar
sus emociones, sino que también, por parte del empleador promueva ciertos
incentivos como palabras de afecto, tiempos de recreacién o reconocimientos, de
manera que, aumente la motivacion en sus trabajadores y fortalezca el vinculo

laboral.

Si bien como segundo objetivo especifico se buscd, determinar la relacion
gue existe entre la despersonalizacion y el compromiso laboral en los trabajadores
de una empresa de comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023,
por medio de la estadistica Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de -0,508
(Tabla 12), confirmando que existe una relacién inversa; es decir que, a medida
gue los trabajadores manifiesten bajos niveles de despersonalizacidén, entonces,
tendra niveles alto de compromiso laboral y de forma viceversa. Tal correlacion se
evidenci6é en los resultados descriptivos de la Tabla 7, en donde el 65.2% que
representd un nivel alto de compromiso laboral, manifest6 un bajo nivel de
despersonalizacion, asimismo, un 5.4% que manifestaron un nivel medio de
despersonalizacion, su compromiso laboral también obtuvo un nivel medio, no
obstante, un 3.3% que refirid un alto nivel de despersonalizacion, tuvieron un nivel
bajo de compromiso laboral. La Teoria Estructural, sefiala que el trabajador afronta
diversas situaciones de estrés cuando hay un desequilibrio de carga de funciones
lo que pueda generar distanciamiento de su centro laboral. Sin embargo, los

resultados mencionados ponen de evidencia que el personal se encuentra
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conforme con la cantidad de actividades que realiza y se sienten preparados para
afrontar diversos desafios que pueda darse en la empresa, producto de ello es el

alto compromiso que manifiestan con la empresa.

En semejanza a estos resultado se vio en Martinez et al. (2022), quiénes a
través del coeficiente de Spearman evidenciaron una correlacion negativa (r=-
0.178) entre la despersonalizacion y el clima laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Sullana - Piura, dejando entrever que mientras mejores
sean las condiciones laborales que se brinde a los colaboradores municipales, en
menor porcentaje se vera demostrado las actitudes de distanciamiento e
indiferencia que refleje en su labor, como consecuencia, habria mas trabajadores
contentos y comprometidos con su centro laboral. Estos hallazgos mantienen
conexion teéricamente con la Competencia Social de Harrison (1983), que indica
gue las percepciones de competencia laboral asumen un factor protector contra el

Burnout.

Igualmente, Tumbaco (2021) por medio del coeficiente de Pearson obtuvo
un valor de Rho= -0.416, que indica una correlacibn negativa entre la
despersonalizacion y el compromiso organizacional en los profesionales de la Salud
de Valdivia — Chile, hallazgo de ello fue que el 48.8% manifestaron tratar a sus
pacientes como obligacion mas no porque les agrada atenderlos, asimismo, el
46.4% sefaldé que su labor los ha vuelto més insensibles e indiferente ante los
diversos casos de salud que debe tratar, por consiguiente, mostraron un nivel bajo
de compromiso laboral, tales resultados puede deberse a que los colaboradores
que tienen mayor demanda o sobrecarga de atencion de pacientes estaran mas
expuestos a querer mantener una actitud poco optimista, distante de sus funciones
debido al estrés y debilidad para gestionar sus emociones, generandole mayor
desmotivacién, insatisfaccién, desconfianza en si mismo y baja productividad
laboral. En concordancia a lo mencionado, el Modelo de Autocontrol de Thompson,
Page y Cooper (1993), sefiala que cuando hay mayor demanda o exigencia por
parte del empleador y el personal tiende a presentar una baja confianza en sus
capacidades resolutivas, pone en debate su grado de autoconciencia provocando
sentimientos de baja realizacion, es decir, que si las expectativas por parte del

empleador son altas y el trabajador siente que no puede lidiar con ello para lograr
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las metas propuestas, pues sentira sentimientos de frustracion y descontrol en sus

emociones, que como consecuencia lo resolvera a través de la despersonalizacion.

Si bien como tercer objetivo especifico se buscd, determinar la relacién que
existe entre la ineficacia profesional y el compromiso laboral en los trabajadores de
una empresa de comercializacion de combustibles, por medio de la estadistica Rho
de Spearman se obtuvo un coeficiente de -0.459 (Tabla 13), comprobando asi que
existe una relacion inversa; es decir, a medida que los trabajadores manifiesten una
ineficacia profesional baja, entonces el compromiso laboral seré alto y de forma
viceversa. Este resultado correlacional se evidencié en la Tabla 8, en donde el
65.2% que represent6 un nivel alto de compromiso laboral, manifesté un bajo nivel
de ineficacia profesional, no obstante, el 3.3% que refirié un alto nivel de ineficacia
profesional, reflejaron un bajo nivel de compromiso laboral. Por consiguiente, estos
resultados ponen de manifiesto que los trabajadores son conscientes de las
capacidades y habilidades que posee para llevar a cabo sus actividades, asi como,
los beneficios y apoyo que la empresa les ofrece ameritan a que se sientan mas
motivados, responsables y productivos para cumplir los objetivos organizacionales.
En ese mismo sentido, la Teoria Sociocognitiva del Yo (1986) de Bandura, sefiala
gue el conocimiento del personal influye en la forma como percibe la realidad, las
condiciones que se dan, asi como, ser consciente de que el logro de los objetivos
es en base al empefio que le pone a cada asunto producto de la autoconfianza,

seguridad y gestion de sus emociones.

De igual modo, Caravaca et al. (2022) por medio del coeficiente Pearson (r=
0.15) comprobaron que existe una correlacion positiva entre la realizacion personal
con la satisfaccion laboral en aquellos profesionales de servicio social de una
administracion publica en Espafa, esto quiere decir que, a medida que los
trabajadores tengan mayor oportunidad de desarrollo profesional, tendran mayor
satisfaccion laboral, sin embargo, los resultados demostraron que el 62.3%
presentaron una bajo nivel de realizacién personal, por ende, también un bajo nivel
de satisfaccion laboral, dicho resultado da a conocer que los trabajadores del sector
social se sentian limitados a crecer profesionalmente y a poder desarrollar sus
capacidad y habilidades, como consecuencia, se sentian incompetentes, frustrados

e ineficaces para llevar a cabo sus actividades. Acorde a ello, el Modelo de
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autoeficacia de Cherniss (1993), menciona que la falta de realizacion personal
influye psicolégicamente en la persona, provocando baja autoeficacia y
agotamiento laboral, por lo tanto, hace hincapié que a mayor confianza en si mismo,
habria menos probabilidad de experimentar el Sindrome del trabajo quemado ya
que, se sentiran mas capaces de poder afrontar cualquier situacion de manera

positiva.

De la misma forma, Aguirre et al. (2018) en su investigacion obtuvieron una
correlacion positiva entre la eficacia personal y la satisfaccién laboral (r= 0.241) en
controladores del trafico aéreo en Chile, es decir, a mayor satisfaccion laboral,
mayor eficacia personal y viceversa, resultado de ello fue que el 50.9% de los
trabajadores que representaron un alto nivel de eficacia, representaron un alto nivel
de satisfaccién laboral. Queda de evidencia que esta entidad brinda apoyo y
coopera con el desarrollo y crecimiento profesional, logrando asi reducir los niveles
de estrés y que los trabajadores se encuentren mas satisfechos. Asi también lo
indica el Modelo de Gil-Monte y Peir6 (1997), que cuando se experimenta
situaciones reiteradas de estrés laboral, éstas se vuelven cronico provocando un
desgaste cognitivo, emocional y actitud negativa frente a los demas, por lo tanto,
para evitar que el estrés aumente y afecte el desempefio del trabajador, es
necesario que la organizacion aplique ciertas estrategias y mejore las condiciones
laborales, de modo que, el personal se sienta alin mas motivado y comprometido

con su organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a todo lo mencionado y con los resultados obtenidos producto de la

recoleccion y procesamiento de datos, se llegd a las siguientes conclusiones:

Primera

Segunda

En el marco del estudio efectuado, se logré concluir que existe
relacion estadisticamente significativa entre el Sindrome de Burnout y
compromiso laboral, debido a que el sig. fue <0.05. Entonces, por
medio del coeficiente de Spearman, se obtuvo un Rho = -0.569,
indicando una correlacién negativa entre ambas variables. Si bien,
para el Sindrome de Burnout, el 82.6% manifestaron un nivel bajo, lo
cual se asume que una correcta delegacién de funciones, acorde a
los que les corresponde, asimismo, reflejaron que en tiempo y
recursos son eficientes. En tanto, el 17.4% indicaron experimentarlo
en un nivel medio. En cuanto al compromiso laboral, si bien el 65.2%
manifestaron tenerlo en alto grado, lo cual es un buen indicio de que
la mayor parte sienten un vinculo fuerte con la empresa y producto de
ello es el buen desempefio que demuestran. Sin embargo, hubo un
28.3% que indicaron tenerlo en un nivel medio, por lo tanto, es
necesario tomar acciones en estos pequefos porcentajes para que el

sindrome de estar quemado no aumente.

Se logré concluir que existe relacion estadisticamente significativa
entre la dimension agotamiento emocional y el compromiso laboral,
debido a que el sig. fue < 0.05, entonces por medio del coeficiente de
Spearman se obtuvo un Rho = -0.551, indicando una correlacion
negativa entre ambos. Si bien el 73.9% manifestaron un nivel bajo de
agotamiento emocional, lo cual se asume que no tienen una
sobrecarga de responsabilidades, constantes cansancio mental y
fatiga fisica, el 17.4% de los trabajadores indicaron experimentarlo en
un nivel medio de agotamiento emocional y el 8.7% sefalaron altos

niveles de agotamiento emocional.
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Tercera

Cuarta

Se logré concluir que existe relacion estadisticamente significativa
entre la dimension despersonalizacion y el compromiso laboral,
debido a que el sig. fue < 0.05, entonces por medio del coeficiente de
Spearman se obtuvo un Rho = -0.508, indicando una correlacion
negativa entre ambos. Si bien el 91.3% manifestaron un nivel bajo de
despersonalizacion, lo cual se asume que la mayoria de los
trabajadores mantienen un fuerte acercamiento con sus labores y se
sienten muy a menudo motivados, el 5.4% indicaron experimentarlo

en un nivel medio y un 3.3% en un nivel alto de despersonalizacion.

Se logré concluir que existe relacion estadisticamente significativa
entre la dimension ineficacia profesional y el compromiso laboral,
debido a que el sig. fue < 0.05, entonces por medio del coeficiente de
Spearman se obtuvo un Rho = -0.459, indicando una correlacion
negativa entre ambos. Si bien, el 94.6% manifestaron un nivel bajo de
ineficacia profesional, entonces, se asumen que los trabajadores se
sienten competentes y capaces de cumplir con sus funciones dentro
del tiempo asignado, asimismo, el 2.2% indicaron experimentarlo en

un nivel medio y el 3.3% en un nivel alto de ineficacia profesional.

En estricto, como se ha podido apreciar los trabajadores que han sido
parte de la muestra manifiestan en un bajo porcentaje el Sindrome de
Burnout, a diferencia de un alto nivel de compromiso laboral, esto es
evidencia que de que, se sienten identificados y mantienen un fuerte

vinculo con su organizacion.
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VI. RECOMENDACIONES

En base a todo el panorama expuesto, como mejora continua se propone las

siguientes recomendaciones:

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Se recomienda a la Gerencia General implementar un area de
Bienestar Social. Asimismo, esta area pueda apoyarse en el
Instrumento que definié Cristina Maslach denominado MBI-GS, para
realizar encuestas cada cierto tiempo, de tal manera que, se les brinde
soporte emocional, acompafamiento y tratamiento a aquellos
trabajadores que puedan estar prestos a presentar este sintoma, a fin
de reducir sus efectos y generar un ambiente laboral mas grato,

flexible y productivo.

Se recomienda a los Gerentes de cada area a que puedan revisar y
de ser necesario equiparar las actividades de sus integrantes, de
modo que, lo asemejen a la realidad si podra ser viable cumplirlo
dentro del plazo asignado, con la finalidad de prevenir que el personal

presente un desgaste emocional.

Se recomienda al Area de Gestién Humana en que puedan promover
actividades recreativas, dinamicas grupales, talleres de relajacion y
capacitaciones ludicas en las diversas areas, a fin de que el trabajador
pueda sociabilizar, interactuar y fortalecer la comunicacion con sus
respectivos equipos, el cual los impulse a sentirse mas motivados

para dar lo mejor de si en su organizacion.

Se recomienda al Area de Gestidon Humana realizar un programa de
reconocimientos e incentivos para aquellos trabajadores que
demuestran un buen nivel de desempefio y cooperan con los objetivos
organizacionales, de este modo, se estaria promoviendo la eficacia y

se fortaleceria el compromiso laboral.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacién de las Variables

ANEXOS

Matriz de operacionalizacion — Variable Sindrome de Burnout

Operacionalizacién de la Variable 1: Sindrome de Burnout

Variable Definicion Conceptual Deflmc_non Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
operacional
Cansancio
fisicoy ly2
] emocional
Agotamlento , Escala: Ordinal

Maslach 'y Jackson emocional Fatiga 3Y4  Tipo: Likert

(1981) quiénes o

conceptualiza como ElI  Sindrome de Frustracion 5 0 = Nunca
- una respuesta al estrés Burnout se midié a 1 = Algunas
3 laboral cronico, lo cual través de las Interés 6 veces al afio o
= se caracteriza por dimensiones: menos
@ actitudes, sentimientos agotamiento Entusi 7 2 =Unavez al Bajo (0 - 30)
3 y _ comport_amientos emocional, Despersonalizacion ntusiasmo mes 0 menos Medio (31 —
o negativos propios de los despersonalizacion e 3 = Algunas 60)
g trabajadores frente a la ineficacia profesional, Sentido de veces al mes Alto (61 —90)
S organizacion el cual se sustenta en pertenencia 8y9 4 = Una vez por
E conllevandolo a una el MBI-GS (1996), semana
n convivencia laboral adaptado por Juarez . 5 = Algunas

emocionalmente etal. (2020). Eficacia 10y 11 yeces por

agotadora (Olivares, semana

2017). Ineficacia Productividad -2, 23V 6 = Todos los

profesional 14 dias
Seguridad 15

Nota. Tomado de Maslach Burnout Inventory General Survey (2009) con aporte de Juarez et al. (2020).



Matriz de operacionalizacion — Variable Compromiso Laboral

Operacionalizacién de la Variable 2: Compromiso Laboral

Definiciéon conceptual

Definicion

Variable : Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
operacional
Integracion ly2
_ _ Identidad con la 3v4
Compromiso afectivo  organizacion y Escala: Ordinal
Meyer y Allen (1991), lo Satisfaccion Tipo: Likert
caracteriza como la laboral Sy6
relacion laboral que existe _ 1 = Totalmente
entre el empleador y El Compromiso . ) en desacuerdo
T Beneficio social 7y8 =
= trabajador, en donde laboral sed m'd'ol a y 2 Cderad
S influye el factor gi\qleﬁ on N as Percepcion de Mno dera amrednte
° psicolégico, asimismo, el c:)me rzlr%iseos.afectivo Compromiso de nuevas 9y 10 g - [?Zﬁi(lzrieent?e
o deseo e interés por prom ' continuidad oportunidades - Bajo (18 - 54)
o compromiso de ) en desacuerdo .
= mantenerse en la - Permanencia _Ni Medio (55 — 90)
= St ] continuidad y 4 =Nide |
S  organizacion a fin de compromiso enla 11y12  zcuerdonien  AVto (91 -126)
g  desarrollarse  a  nivel normativo, tomado de organizacion desacuerdo
8 profesional y aportar en el Meyer y Allen (1993), 5 = Débilmente
cumplimiento de los adaptado por Neyra Deber moral 13y 14 de acuerdo
objetivos y valores et al. (2020) 6=
organizacionales (Chiang Inversién de Moderadamente
y Candia, 2021). Compromiso tiempo 15 de acuerdo
normativo 7 = Totalmente
de acuerdo
16,17y
Lealtad 18

Nota. Tomado de Meyer y Allen (1993) con aporte de Neyra et al. (2020).



Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO 1

El Sindrome de Bumout y el compromiso laboral entre trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023

Estimado trabajador, el presente cuestionario pretende evaluar el Sindrome de Bumout, por lo tanto, su opinion

sera fomado de manera anonima, personal y confidencial con la finalidad de que sus respuestas sean lo mas
cercano ala realidad.

VALOR DE LAS RESPUESTAS (ESCALA DE LIKERT)
N Algunas veces al Una vez al Algunas veces Una vez por Algunas veces | Todos los
unca - mes ©
ano o menos al mes sSemana Por semana cﬁas
menos
0 1 2 3 4 5 ]
INSTRUMENTO DE MEDICION VALORACION
o|1[2|3]a]|5]s
Vi: SINDROME DE BURNOUT
D1: | Agotamiento emacional
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.
2 | Me siento acabado al final de Ia jomada.
3 Me siento fatigado al levantarme por la marnana y tener
que enfrentarme a otro dia de trabajo.
4 | Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi.
5 | Me siento frustrado en mi trabajo.
D2: | Despersonalizacién
6 Desde que comenceé el empleo, he perdido interés en mi
trabajo.
7 | Heido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.
8 Me he vuelto mas indiferente acerca de si mi trabajo vale
para algo.
9 | Dudo sobre el valor de mi trabajo.
D3: | Ineficacia profesional
10 Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que
surgen en mi frabajo.
1 Siento que estoy haciendo una contribucion eficaz ala
actividad de mi organizacion.
12 | En mi opinion, soy muy bueno haciendo mi trabajo.
13 Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi
trabajo.
14 He realizado muchas cosas que valen Ia pena en mi
trabajo.
15 En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo
las cosas.

jGracias por su participacién!




CUESTIONARIO 2

El Sindrome de Bumout y €l compromiso laboral entre trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima Metropolitana, 2023

Estimado frabajador, el presente cuestionaric pretende evaluar el Compromiso laboral, por lo tanto, su opinion

sera tomado de manera anénima, personal y confidencial con Ia finalidad de que sus respuestas sean lo mas
cercano alarealidad.

VALOR DE LAS RESPUESTAS (ESCALA DE LIKERT)

Débilmente Ni de
Totalmente en | Moderadamente ler::e acuerdoni | Débilmente | Moderadamente | Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo en de acuerdo de acuerdo acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
INSTRUMENTO DE MEDICION VALORACION
12[3]a|5]s
vi: COMPROMISO LABORAL
D1: | Compromiso afectivo
1 | Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a esta omanizacin.
2 | Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.
3 | Me siento como parte de una familia en esta organizacion.
4 Realmente siento comp si los problemas de esta anganizacidn fueran mis
propios problemas.
Disfruto hablando de mi organizacién con gente que no pertenece a ells.
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laberal en esta organizacion.
D2: | Compromiso de continuidad
Una de las razones principales para seguir trabajendo en esta organizacion, es
7 porque otra organizacion no pedna iguslar el sueldo y prestaciones que tengo
aqul.
8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como
para considerar la posibilidad de dejar esta organizacion.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabsjando en mi organizacion,
9 |es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabsjo como el que tengo
aqui.
Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi organizacién, incluso si quisiera
10
hacerlo.
11 | Actualmente trabsjo en esta organizacion mas por gusto que por necesidad.
12 Demasiadas cosas en mi vida se venen interrumpidas si decidiera dejsr ahara
mi organizacion.
D3: | Compromiso normativo
13 Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta
orgsnizacion es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.
14 Aungue tanviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi
orgsnizacidn,
15 | Me sentiria culpsble si dejase shora mi crganizacién, considersndo todo lo que
me ha dado.
16 Ahora mismo no ebandonana mi organizacion. porque me siento cbligado con
toda su gente.
17 | Esta orgsnizacién se merece mi lesitad.
18 | Considero que le debo mucho a esta organizacion.

;Gracias por su participacion!




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Juez experto 1:

Mombre del juez: | Mgtr. Nathaly Stefany Figuerca Pimentel

Maestria (X) Doctor

Grado profesional:

()

Clinica Social

()

Area de formacién académica: | Educativa ()

Organizacional (X}

()

- Bolsa de trabajo UGV (Coordinadora)

Areas de experiencia profesional: . - o
P p - Docencia universitaria UCY

Institucién donde labara: |Universidad Gésar Vallejo

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios (X)

Tiempo de experiencia profesicnal en
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

NA.

Dimenslones del instrumento: "SINDROME DE BURNOUT®

+ Primera dimension: Agotamienio emocional

Dhservaclones [

Indicadares I Items Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
- 1. . - R B 1 T
C?I'rstls,;un;m Me siento emocionalmente agatade por mi trabalo. 4 4 4
emacional 2. Mo slents acabade al final de 1a jarnada, Y g i
3. Me siento fatigade al levantarme por la mafiana y lener que g
. enfrentarme a otro dia de trabajo. ! 4
Fatiga
4- Trabajar tedo el dia realments es estresante para mi, ) 4 ¢
&. . . -
Frustracidn Me siznte frustrado en mi trabajo. L[ *’1’ q

« Sequnda dimension: Despersonalizacian

Indicadares fterms Claridad | Coherencia | Relevancia RS:;::T:::::J‘:;S__"
Interés B Desde que comencé el empleo, he perdido inlerés en mi trabajo, o 4y q
Entusiasmo 7. He ido perdiendo el entusiasmo en mi frabajo. Yy q q
B. Me he vuelto mas indiferente acarca da si mi trabajo vale para Y y Y
Sentido de glgo.
perenencia 8. Dudo sabra el valar da ml trabaje. u| ) 4

« Tercera dimensién: Ineficada profesional

Indicadores llams

Obsarvaclones/

h

aciones

10. S?y c-ap_az de los pr que €n
mi

11. Sienlo que esloy h
da mi organizacién.

ion eficaz a la actividad

una cc

120 _
En mi opinién, soy muy bueno haciende mi trabajo.

Productividad 13. Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo.

14. Hea realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo.

Seguridad 15 Enmi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas.

Llale|s|o|€
Bl S EY N

CObzervacionas (pracisar £l hay V4 _—

del juez F=
A fkﬁ-ﬂé
Foo  ter .

o

(@]

de ilided: A

¥
del

"Perti ta: E1 harmn
sRelevancla: El fem =5
expecifica delconstuctos
3C Se sln

al
para

alguna el

tadrico
al

ded flewmn. es exacio y diracto

Hols:
suficionics para meds

se dica ia cuando kos Hems planieados son
a dimension

Lima, [Gde junio det 2023,




Dimensiones del instrumente: "COMPROMISO LABORAL"

« Primera dimension: Compromiso afectivo

Indicadeores ltems Claridad | Coharencia | Relevancia Rg::;:::;“ﬂ“’
e [ e I . - - cianes
1. Tengo una gran fuerte semsacién de pertenecer a esla I e
Integracién organizacitn. Y ] -
2. Esta organizacion liene un gran significado personal para mi. Y 4 4 -
Identidad con la 3. Me siento coma parte de una familia en esta organizacién. 4 ¢ q -
organizacién | 9 Realmente siento como si los problemas de esta organizacién -
fueran mis propios problemas, H o g
5. Disfrute hablando da m organizacion con gente que no perlenece -
Salisfaccion aella. ({ 4 ¢
laboral 6. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta| 9 4 ¢ -
organizacién. )
+ Segunda dimensidn: Compromise de continuidad
Indicadores items Claridad | Coherencia | Relevancia RDhser:::i;:l::s 1
7. Una de las razones principales para seguir trabajande en esta R
organizacion, s porgue ofra organizacién no podria igualar el | Y ‘-f 4 -
Beneficio sueldo y prestaciones gue lengo aqui.
Social 8. Creo que tenge muy pocas opclones da conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta| Y Y 4 -
organizacién.
9. Uno de los molives principales par los que sigo frabajanda en mi
Percepeion de organizacién, es porque afuera, me resultaria dificil canseguir un | Y q 4 -
nuevas Irabajo como el que lengo agul.
oportunidades (10, Ahora mismo serla muy duro para mi dojar mi organizacidn, -
incluso si quisiera hacerlo. L‘J q 9
.. |11 Actualmenie trabajo en esta organizacién més por gusle que por
F'en':m:nma necesidad, 8 P L| q L! -
organizacién |12 Demasiadas casas en mi vida se verfan inlerrumpidas si decidiera
dejar ahora mi organizacién. Ul q 4 - i
« Tercera dimension: Compromiso nomativo
Claridad | Coherencia | Rel Obsarvacianes!
Indicadores ltems n elevancia | @ omendaclones
13. Una de las principales razones por las que contindo trabajando en
esla organizacidn es porque siento la obligacidn moral de| Y l{ q -
Deber moral permanecer en ella.
14. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese comecto dejar y 4
ahora a mi organizacion. 4 -
Inversiénde  |15. Me  senliria culpable si dejase ahora mi organizacién, [ 7
tiempo considerando todo lo que me ha dado. ‘{ =
16. Ahora mismo no abandonaria mi organizacién, porque me siento Y ¢ -
obligado con toda su genta. 4
Lealtad 17. Esta organizacién se merece mi leallad. Y q 4 -
18. Considero qua le debo mucho a esta organizacién. Y q g -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ ——
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y]  Aplicable después de corregir[ ]  Noaplicable[]

Apellidos y nombres del juez validador: F W o~

Especialidad del validador:

.

;éc. 1 (ol M}-ﬁq’.{

5./4,5..';//"7‘%2»‘-',%«”

iPertinencia: E| itlem comesponde al conceplo tedrico formulado,

i Z? M@ﬁp./.,

Lima, {{de junio del 2023.

iRelevancla: El ltem es apropiado para representar al componenta o dimensidn
especifica delconstuco
sClaridad: Se entiende tin dficulad alguna el enunciado del item, &8 CONCISD, GXBZLO ¥ direcld

Neta: Suficencia, se dice sufciencia cuando los flems planteados son
suficientes para medir la dimensidn

7Fnd



Juez experto 2:

Nombre del juez:

Dr. Jiménez Calderon, César Eduardo PhD.

Grado profesional:

Maestria () Doctor

(X}

Area de formacidn académica:

Clinica () Social

Educativa ( )

()

Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion de Organizaciones

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afios (X}

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

(si corresponde)

N.A.

Dimensiones del instrumento: “SINDROME DE BURNOUT™

« Primera dimension: Agotamiento emoconal

Indicadores Items Claridad | Coherencia | Relevancia Observecionas 1
Recomendaciones
Cfa_nsando L Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. < g o
isicoy
emocional 2. Me siento acabado al final de Ia jomada. ] 7] g
3. Me siento fatigado al levantarme por la mafana
y tener que
Fatiga enfrentarme a otro dia de trabajo. q o q
4. Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi. q < &
Frustracion 3 Me siento frustrado en mi trabajo. q 4[ q
« Segunda dimensién: Despersonalkizacion
o Observacicnes/
Indicadores items Claridad | C Rek i.
63 By - et g Recomendaciones
Interés " Desde que comencé el empleo, he perdido interés en mi trabajo. o < o
Entusiasmo 7- Heido perdiendo el enty en mi trabaj = 4 q
8. Me he vuelto més indiferente acerca de si mi trabajo vale para 7]
Sentido de algo q q
pertenencia 9. . <
Dudo sobre el valor de mi trabajo. q 2] 4
« Tercera dimension: Ineficacia profesional
Indicadores ltems Claridad | Coherencla | Relevancia r.OD‘.Naf]nnl’::'
10. Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en < —?‘ q
Eficacia | mi trabajo.
11. Siento que esloy haciendo una contribucién eficaz a la actividad _? 4 4
de mi organizacion.
12- £n mi opinién, soy muy bueno haciendo mi trabajo. < 4 4
Productividad 13. Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo. 9 6" 4
14. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo. 4 4 4
Seguridad 15 Enmi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas. 4 & <

Observaciones (precisar si hay sufici )

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [% ] Ap

Apellidos ¥ es del juez

Especialidad del validador: /44"'3{

Pertinencia: El ftem corresponde al concepto todrico formulado.
sRelevancia; E! item es apropiado para rep
ifica delconstrucio

al comp o di 1

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concso, exacto y directo

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planicados son
suficientes para medir la dimensidn

después de corregir[ ]
idador: 2r J}meﬂza. Qtdercrn, Cesar dvardo “FhD.

Mo aplicable [ ]

Lima {4 de junio del 2023.

Firma




Dimensiones del instrumento: "COMPROMISO LABORAL"
« Primera dimensién: Compromiso afectivo

g i Claridad | Cohorsncia | Relevancia | Obeervocones!
" "I1.Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a esta y 4 ' Y B
Integracion organizacién.
2. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi. q 4 4 -
—— 3. Me siento como parte de una familia en esta organizacién. : 4 4 4 -
organizac 4. Realmente siento como si los problemas de esta organizacion 4 y Y -
fueran mis propios problemas.
5. Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece Yy Y 4 -
Satisfaccion aella,
laboral 6. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta| 4 y Y i
organizacion.
« Segunda dimension: Compromiso de continuidad
Indicadores Items 7 7 Claridad | Coherencia | Relevancia m“ ey M' H.md
- 7. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta % T
organizacién, es porque otra organizacién no podria igualar el q q ll -~
Beneficio sueldo y prestaciones que tengo aqul.
Social 8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo | ¢
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta l‘ Ll -~
organizacion.
9. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
Percepcién de organizacién, es porque afuera, me resultarfa dificil conseguir un Ll 4 ‘-I =
nuevas trabajo como el que tengo aqul.
oportunidades |10. Ahora mismo serfa muy duro para mi dejar mi organizacién, 4
incluso si quisiera hacerlo. i 4 S
. |11. Actualmente trabajo en esta organizacion més 0 que por
Pe""e:"‘:"aa necesidad. PromDeEY| ¥ Y 4 =
organizacién |12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera q Y 4
dejar ahora mi organizacién. =
. Tercera dimensién: Compromiso nomativo
Claridad Observaclones/
Indicadores ltems Coherencla | Relevancla | o
13. Una de las principales razones por las que continlo trabajando on
esta organizacién es porque siento la obligacion moral de g 4 4 o
Deber moral permanecer en ella.
14. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi organizacion. C Y 4 -
Inversibn de  |15. Me sentiria culpable si dejase ahora ‘'mi organizacién,
tiempo considerando todo o que me ha dado. q 4 q -
16. Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porque me siento 17 q y =
obligado con toda su gente.
Lealtad |47, Esta organizacién se merece mi lealtad. 4 7 4 -
18. Considero que le debo mucho a esta organizacién. 4 & Y ~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): -
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ]  Noaplicable []
Apellidos y nombres del juez validador: 9/,%633, W, ()c‘ar é’M %D
Especiaidad delvaidador: ,Arinstroky Tilico
7
Lima, /{ de junio del 2023.

\Pertinencia; El ltem corresponde al concepto tedrico formulado,
sRelevancia: El em es apropiado para representar al components o dimensién
constructo

especifica del.

WClaridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del flem, es conciso, exacto y directo

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

/é%zﬁ;ﬁ@




Juez experto 3:

Mombre del juez:

Cra. Mairena Fox, Petronila Liliana

Grado profesional: Maestria ( )

Doctor

Clinica

[

Area de formacién académica: Educativa { )

Social

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | Gestidn de Organizaciones

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios {9}

el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica:
{si corresponde)

LA

Dimensiones del instrumento: “SINDROME DE BURNOUT"
« Primera dimensién: Agotamiento emocional

Observaclones /
 Indicadores . o ho@ s o o Chridftf fobouncla Relevancla [ oo ones
Cansancio L. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. ‘/ g 9 -
fisicoy
emocional 2. Me siento acabado al final de la jomada. ] 7] Y -
3. Me siento fatigado al levantarme por la mafiana y tener que g q -
Fati enfrentarme a otro dia de trabajo. . ‘{
atiga
4. Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi. q 4 (&) -
Frustracién | > Me siento frustrado en mi trabajo. q q g N
« Segunda dimensién: Despersonalizacion
p o aals s 2 Observaciones/
Indicadores items ¢ G Recomendaciones
Interés 6 Desde que comencé el empleo, he perdido interés en mi trabajo. q 4 4 =
Entusiasmo | 7 He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo. q q 4 =
8. Me he vuelto méas indiferente acerca de si mi trabajo vale para ‘{ 4 q -
Sentido de algo.
rtenencia F
e o Dudo sobre el valor de mi trabajo. <4 4} 4 -
« Tercera dimensién: Ineficacia profesional
indicadores ltoms Claridad | Coherencia | Relevancta | OP=ervacionss/
10. Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en % < < _
Eficaci mi trabajo.
caca 11. Siento que estoy haciendo una contribucién eficaz a la actividad < 4 q _
de mi organizacion.
12. £n mi opinién, soy muy bueno haciendo mi trabajo. < & pa -
Productividad 13. Me siento realizado cuando lleve a cabo alglln en mi trabajo. <& ] ‘!{ -
14. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo. g 4] 4 -
Seguridad 15 enmi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas. < 4 4 =
Obser P si hay suficlencia) -
P de ap ilidad: A X1 A pués de gir[ 1 Noap 8]
Apellidos y nombres del juez validador: Z72- Heirena. Pox, Petronila. Lilimna. .
= P Talid. 3“1 ey - -
Lima, e junio del 2023.

1 la: El itern al tedrico f d
sRelevancla: El llem a3 apropé para rep al P o
pecifica delconstructo
o So sin alguna el del flem, es exaclo y direcio
Nota: sa dics ia cuando los flems planleados son

suficienles para medir la dimensitn

/  Firma /




Dimensiones del instrumento: "COMPROMISO LABORAL"
« Primera dimensién: Compromiso afectivo

Indicadores - Claridad | Coherencia | Relevancia |  Ooservaciones |
1. Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a esta 4 7 c' -
Integracion organizacion. &
2. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi. 4 q 4 -
Identidad con I 3. Me siento con:no parte de una familia en esta organizacién. . < 49 49 =
organizacién 4. Realmente siento como si los problemas de esta organizacion Y g 4 -
fueran mis propios problemas.
5. Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece 7 4 4 =
Satisfaccion aella.
laboral 6. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta | ¢4 g 4 s
organizacion.
« Segunda dimension: Compromiso de continuidad
Observaciones/
Indicadores hems Claridad coh.f'!‘l?h Relevancia ~ Recomendaciones
HE ~ | 7. una de las razones pdndpales para seguu' trabajando en esta
organizacion, es porque ofra organizacién no podria igualar el ‘f 4} ‘f
Beneficio sueldo y prestaciones que tengo aqui.
Social 8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta 4q 4 4{
organizacion.
9. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
Percepcion de organizacion, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un q ‘~[ q
nuevas trabajo como el que tengo aqul.
oportunidades |10. Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi organizacion, 4
incluso si quisiera hacerio. <I q
. |11. Actualmente trabajo en esta organizacion mas por gusto que por
Pemarencia | _necesidad. 4 1 4
organizacién |12. Demasiadas cosas en mi vida se verfan interrumpidas sl decidiera 1] 4
dejar ahora mi organizacion. L‘
«+ Tercera dimensién: Compromiso normativo
Indicadores ltoms Claridad | Coherencia | Relevancia R“““’“’“l -
13. Una de las principales razones por las que continlio trabajando en
esta organizacién es porque siento la obligacion moral de | ¢ 4 4 2
Deber moral permanecer en ella.
14. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora a mi organizacion, 4 4 i
Inversionde [15. Me sentiia culpable si dejase ahora mi organizacion, Y 4
tempo considerando todo lo que me ha dado. 4 -
16. Ahora mismo no abandonaria mi organizacién, porque me siento
obligado con toda su gente. 4 4 4 -
Lea"ad |17, Esta organizacion se merece mi lealtad. 4 4 4 -
18. Considero que le debo mucho a esta organizacién. Y 4 4 -
Observaciones (precisar si hay suficiencia): -
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después do corregir[ ]  Noaplicable[]

Apeliidos y nombres del juez validador: f?m-/%m Doxe 'ﬁ;’nﬁfa Lbiang. .-

Especialidad del validador:

minzfradeta

.rmaruwmummim
sRelevancia: E ke es apropiado para rep ponents o dimensid

especifica delconsrucy

1Claridad: Se entende sn ¢f2utad alguna el enunciado Cel lem, &% coNciso, axaclo y drocto

Notx: Suficensa, se doe wWicenta aando los ltems planteados son
suficienes para med 1 cerensidn

um)l?do junio del 2023,

Flrma




Anexo 5. Matriz de consistencia

Titulo de la
Investigacion

Problemas de investigacion

Objetivos de la Investigacion

Hipotesis de la Investigacion

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Metodologia

El Sindrome de
Burnout y el
compromiso
laboral entre

trabajadores de

una empresa de
comercializacion
de combustibles,
Lima
Metropolitana,
2023

¢ Cudl es la relaciéon entre el Sindrome
de Burnout y el compromiso laboral en
los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles,
Lima Metropolitana, 2023?

Determinar la relaciéon que existe entre
el Sindrome de Burnout y el compromiso
laboral en los trabajadores de una

empresa de comercializacion de
combustibles, Lima  Metropolitana,
2023.

Existe relacion estadisticamente
significativa entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso laboral en los
trabajadores de wuna empresa de
comercializacién de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificas

,Cudl es la relacion entre el
agotamiento emocional y el
compromiso laboral en los

trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles,
Lima Metropolitana, 20237

cCudl es la relacion entre la
despersonalizacién y el compromiso
laboral en los trabajadores de una
empresa de comercializacion de
combustibles, Lima Metropolitana,
202372

¢, Cudl es la relacién entre la ineficacia
profesional y el compromiso laboral en
los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles,
Lima Metropolitana, 2023?

Determinar la relacion que existe entre
el agotamiento emocional y el
compromiso laboral en los trabajadores
de una empresa de comercializacion de
combustibles, Lima Metropolitana,
2023.

Determinar la relaciéon que existe entre
la despersonalizacion y el compromiso

laboral en los trabajadores de una
empresa de comercializacion de
combustibles, Lima  Metropolitana,
2023.

Determinar la relaciéon que existe entre
la ineficacia profesional y el compromiso
laboral en los trabajadores de una

empresa de comercializacion de
combustibles, Lima  Metropolitana,
2023.

Existe relacién estadisticamente
significativa entre el agotamiento
emocional y el compromiso laboral en
los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023.

Existe relacion estadisticamente
significativa entre la despersonalizacion
y el compromiso laboral en los

trabajadores de wuna empresa de
comercializacién de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023.

Existe relacion estadisticamente
significativa  entre la  ineficacia
profesional y el compromiso laboral en
los trabajadores de una empresa de
comercializacion de combustibles, Lima
Metropolitana, 2023.

Enfoque:
Cuantitativo
Tipo:
Basica
Diserio:
No
experimental,
corte
transversal
Nivel:
Descriptivo -
Correlacional
Método:
Hipotético -
Deductivo

Nota. Elaboracion propia.



Anexo 6. Calculo de la muestra

Como se puede apreciar en ambas calculadoras estadisticas, al calcular la

poblacion, el resultado de la muestra es de 92 personas encuestadas.

1. Calculo de la muestra a través de la calculadora estadistica Netquest:

CSanticianos

Tamafed ded univarsc

120

FLM N O eSO U SOrme e la PO Rcihin & eStudiar

Hateroganeidad K

0

Es la diversicha d ded unkersa. Lo habiboad o5 usar S0%, & paor caso

Margen e error X

[

Manor maangen Jo e Tor Reapinng: Moy misesbra

Fiived da conflanza X

a5

Mived daconfianza X

Nota. Pagina web Netquest, (s.f).

2. Calculo de la muestra a través de la calculadora estadistica Datum
Internacional:

Tamano de muestra

92

personas

Margen de error permitido (e): 5 %

Tamaro de poblacién (N): 120

Si no conoce el tamafio de la poblacion o es mayor a 100,000

unidades, se recomienda dejar el casillero en blanco. Nivel de
Ca lcular confianza de 95% y probabilidad de éxito-fracasc (p y q} de 50% para
ambos casos.

Nota. Pagina web Datum Internacional (s.f).



Anexo 7. Cuestionario a través del Google Form y evidencias de encuesta

completada

MBURNOUT | |

ENCUESTA SOBRE EL SINDROME DE BURNOUT Y
COMPROMISO LABORAL

Estimada colaborader(ra), la presente encuesta es con fines zcadémices la cual tiene coma finalidad
determinar el nivel de relacian que existe entra el Sindrome de Burnout v el Compromiac Laboral entre los
trbajadores que conferman |a organizacian. La recolecsicn de los datos seran tratados de forma confidencizl
y de caracter ancnime, por lo que =2 |2 sclicita total veracidad en sus rezpusstas.

G

EDAD ™

Teuto d2 respuesta corta

SEXO*
() Femenina

() Masculing

I. EL SINDROME DE BURNOUT
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O @ docs.google.com/for
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— =
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ENCUESTA SOBRE
EL SINDROME DE
BURNOUT Y
COMPROMISO
LABORAL

Se registro tu respuesta.

| MBURNOUTY] |

Enviar otra respuesta

Google no cred ni aprobé este contenido. Denunciar abuso
- Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Google Formularios

11 (& <

BMBURNOUTY

© ¢4 W63 %

8:40 9% &

+ s

O @ docs.google.com/forms

| MBURNOUT] |
[ g

Z=’

[ — ]
ann

ENCUESTA SOBRE EL
SINDROME DE
BURNOUT Y
COMPROMISO
LABORAL

Se ha registrado tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.
Notificar uso inadecuado - Términos del Servicio - Politica de
Privacidad

Google Formularios

ENCUESTA SOBRE EL SINDROME DE
BURNOUT Y COMPROMISO LABORAL

Se registro tu respuesta.

Enviar otra respuesta

Google no cred ni aprobo este contenido. Denunciar abuso - Condiciones del Servicio - Politica de Privacidad

Google Formularios
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