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Resumen

El estudio tuvo como objetivo Determinar la relacion entre el sindrome de burnout
y el compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad financiera
sede Matriz-Tacha, 2021. el método empleado fue de tipo aplicada, de disefio no
experimental y transversal y de nivel correlacional, siendo nuestra poblacién 35
trabajadores, ejecutando un censo para la evaluacion, y empleandose como
instrumento el cuestionario. Se empled el programa IBM SPSS XXIV, con el cual
se elaboraron tablas de informacion, logrando determinar, en mayores
frecuencias, calificativos de niveles de sindrome de burnout y compromiso
organizacional regulares. Concluyendo que el sindrome de burnout se relaciona
de forma significativa con el compromiso organizacional de los trabajadores de
una entidad financiera sede Matriz-Tacha, 2021, lo cual se debe al coeficiente
de correlacion Rho de Spearman de -0.614 que indica la existencia de una
correlacion moderada, y un valor de significancia de 0.00 que siendo menor de
0.05 determina la existencia de una relacién significativa entre las variables, y
gue permite dar cuenta que a medida que el sindrome de burnout es menor en
los trabajadores, se logra que exista un mejor compromiso organizacional en los

mismos.

Palabras clave: Sindrome de burnout, compromiso organizacional, afectivo,

normativo, continuo



Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between the burnout
syndrome and the organizational commitment of the workers of a financial entity
headquartered in Matriz-Tacna, 2021. The method used was of an applied type,
of a non-experimental and transversal design and of a correlational level, being
the population of 35 workers, executing a census for the evaluation, and using
the questionnaire as an instrument. The IBM SPSS XXIV program was used, with
which information tables were elaborated, managing to determine, in higher
frequencies, qualifiers of levels of burnout syndrome and regular organizational
commitment. Concluding that the burnout syndrome is significantly related to the
organizational commitment of the workers of a financial institution headquarters-
Tacna, 2021, which is due to the Spearman's Rho correlation coefficient of -0.614
that indicates the existence of a correlation moderate, and a significance value of
0.00 that, being less than 0.05, determines the existence of a significant
relationship between the variables, and that allows us to realize that as the
burnout syndrome is lower in the workers, it is achieved that there is a better

organizational commitment to them.

Keywords: Burnout syndrome, organizational commitment, affective, normative,

continuous
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I.  INTRODUCCION
Uno de los padecimientos mas comunes hoy en dia en referencia al ambito
laboral, corresponde al sindrome de burnout, reconocido por la Organizacion
Mundial de la Salud como una enfermedad caracterizada por emociones con
grados altos de agotamiento, y presencia de cansancio fisico y mental en
estados repetitivos. Por ello, se determinara la relacion del burnout con el trabajo.

Vidotti et. al., (2019) en su articulo Sindrome de burnout, calidad de vida y
estrés laboral en empleados de enfermeria, su finalidad es evaluar la aparicion
del sindrome de Burnout, la relacién con el estrés laboral y la calidad de vida
entre empleados de enfermeria concluyendo que en los profesionales
estudiados la presencia del sindrome de burnout fue el 20,9% vinculado con el
alto grado de estrés ocupacional y percepciones negativas de calidad de vida.
Los resultados se tomaran como referencia en el presente estudio a desarrollar,
relacionando el sindrome de burnout con el compromiso organizacional.

Bedoya, (2017) en su articulo Presencia del sindrome de burnout en
empleados de un hospital publico de Colombia, su propésito es establecer la
existencia del sindrome de burnout en ellos, se hizo el andlisis de ciertos factores
de interés, y se concluyd que el servicio de salud se identificaron peligros
laborales, como el burnout por los cambios frecuente de turnos (dia, noche), que
afectan en la atencion de los pacientes y sus acompafiantes. Cuando la
prevalencia es baja, afecta principalmente en el puesto de auxiliar de enfermeria
y en el sexo femenino, siendo esta la poblacion mas afectada.

Moreno, (2019) en su articulo Compromiso Organizacional y riesgos
Psicosociales, el objetivo es realizar un analisis de las relaciones del compromiso
y el riesgo, conjuntamente con otros parametros que conducen a mejorar el rol
de los colaboradores en una institucion. Se concluyd que es prescindible la
presencia de una preocupaciéon por el desarrollo de lazos sdlidos respecto a la
institucién y los trabajadores, por medio de opciones primarias que permitan
generar un ambiente de trabajo adecuado que mejore los vinculos laborales y
con ello el compromiso organizacional cuidando la salud de los colaboradores y
manteniendo bajo control los factores de riesgo psicosocial.

Yslado, et. al., (2019) en su articulo Sindrome de Burnout Laboral y
Satisfaccion Laboral de los Profesionales de la Salud, busca establecer el vinculo

funcional del desgaste laboral con la satisfaccion laboral de los expertos de la
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salud en 02 hospitales del Perq, concluyd que la prevalencia integral de la alta
tasa de desgaste laboral es del 33,3%, y hay un vinculo funcional negativo y de
significancia del sindrome de burnout con la satisfaccién laboral. La principal
dimensién del S.B es la despersonalizacion y el principal componente impulsor
de la satisfaccidn laboral son las atribuciones econdmicas. Con base en variables
sociodemograficas y ocupacionales, no hubo discrepancias significantes.

Baez et. al., (2019) en su articulo, el método conceptual del compromiso en
la organizacion de la empresa cubana esta enfocado en promover su
mejoramiento Yy la incidencia de intenciones de rotacion a partir del manejo de
variables psicosociales. Concluyé que el modelo conceptual se sustenta en las
variables que son los pilares de la Estructura EI argumento y método:
prospectivo, estratégico y sistematico, que explica los componentes Y la relacion
entre ellos. Otro factor limitante para mejorar el C.O es la falta de cultura
organizacional, ya que no se considera un factor importante en la gestién
humana para lograr sus objetivos, sustentabilidad y competitividad.

Gastelu y Arce, (2021) en su articulo Compromiso Organizacional vy
Contrato Psicologico de Vendedores en Organizaciones de Distribucion de
Productos de Belleza, su propésito de comprender las variables de compromiso
en la organizacion con base en la Teoria de Meyer y Allen (1991) y tratado
psicolégico y la teoria de Rosseau (2000). El articulo revela que los tipos de
contratos que tienen una alta correlacion con los compromisos organizacionales
son relacionales y equilibrados. EIl tipo de contrato transitorio tuvo una
correlacion de significancia con el compromiso en la organizaciéon. Finalmente,
este trabajo sera importante a considerar para la presente investigacion.

El presente estudio, se realizard en MiBanco - Tacna, entidad bancaria que
ofrece servicios y productos financieros mediante préstamos personales y para
negocios, CTS, apertura de cuentas de ahorros, corrientes y empresariales, y
seguros de proteccién, SOAT y multirriesgo (MiBanco, 2021). Cuenta con
trabajadores que por el nuevo escenario debido a la covid-19 y ante la recesién
econdmica, son expuestos a mayores dificultades, habiendo mayores factores
gue atentan con que estos padezcan de estrés. Cabe resaltar que la institucion
no ha ejecutado programas que apuesten por hacer frente a dicha problematica,
no contando ademas con especialistas en salud que atiendan este ambito. En

tanto, el compromiso organizacional se ve comprometido, y ello afecta en el
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cumplimiento de los objetivos y metas de cada puesto de trabajo e
institucionales.

Problema general:,Como se relaciona el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede
Matriz-Tacna,2021?, problemas especificos:¢, Cémo se relaciona el Sindrome de
Burnout y compromiso afectivo de los trabajadores de una entidad financiera sede
Matriz-Tacna,2021?,; Como se relaciona el Sindrome de Burnout y compromiso
continuo de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz-
Tacna,2021?,,Como se relaciona el Sindrome de Burnout y compromiso
normativo de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz-Tacna, 20217

El estudio se justifica a nivel tedrico, que se generen nuevos conocimientos
respecto del estudio sindrome de burnout y el compromiso organizacional,
logrando que se amplien los conocimientos. A nivel practico, la investigaciéon
trasciende, dado que permite generar reflexion por las necesidades de mejoras
y cambios organizacionales, identificando las falencias sobre las que la entidad
financiera debe mejorar, y motivando compromisos de los directivos para lograr
preocupacion sobre la situacion laboral. A un plano metodologico, es una base
para que se realicen futuras investigaciones y se haga resolucién de casuisticas
con relacion al contexto en evaluacion, permitiendo que los investigadores
consideren la usabilidad de la metodologia en resolucién de problemas.

Objetivo general: Determinar la relacion entre el sindrome de burnout vy el
compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede
Matriz-Tacna, 2021, objetivos especificos: a) Determinar la relacion entre el
Sindrome de Burnout y el compromiso afectivo de los trabajadores de una
entidad financiera sede Matriz-Tacna, 2021, b) Determinar la relacion entre el
Sindrome de Burnout y el compromiso continuo de los trabajadores de una
entidad financiera sede Matriz-Tacna, 2021 y c) Determinar la relacién entre el
Sindrome de Burnout y el compromiso normativo de los trabajadores de una
entidad financiera sede Matriz-Tacna, 2021.

Hipotesis general: Hi: ElI sindrome de burnout se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores de una
entidad financiera sede Matriz-Tacha, 2021; Ho: El sindrome de burnout no se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los

trabajadores de una entidad financiera sede Matriz-Tacna, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Medina, (2018) realiz6 un estudio sindrome de burnout y el compromiso
organizacional de los administradores de las entidades de educacion superior
ecuatorianos. La razon del estudio fue establecer como el Sindrome de Burnout
afecta al compromiso organizacional de la plana administrativa en las entidades de
educaciénsuperior. Es un estudio nivel exploratorio, descriptivoy correlacional; tuvo
como poblacion 966 trabajadores y la muestra fue 275 colaboradores. Los
instrumentos y técnicas utilizados fue la Escala de Compromiso organizacional
formulada por Meyer et al. (1993) y el Test MBI. Maslach "Burnout” Inventory
(formulado por Maslach y Jackson, 1981). En este estudio concluyeron que el
Sindrome de Burnout tiene impacto en el Compromiso Organizacional, a través del
estudio se encontrd que la dimensidn de personalizacion se posiciona enun grado
elevado, tiendo asi un vinculo directo con el compromiso que esta posicionado en
el nivel medio, influyendo en los 03 elementos del compromiso organizacional.

Por otro lado, Tumbaco, (2021) en su trabajo titulado "Sindrome de Burnout y
su Impacto en el Compromiso de la Organizacionde Expertos de la Salud del Centro
de Salud Venus de Valdivia de Guayaquil-Ecuador” Tipo C en 2020; su principal
objetivo es proponer planes de mejora a través de la investigacion estadistica,
Determinar el impacto del sindrome de burnout y el compromiso de la organizacion
de los expertosen la salud del Centro de Salud Venus de Valdivia Tipo C. EImétodo
de estudio es no experimental y horizontal, el alcance es descriptivo y relevante,
métodos deductivos y el uso de técnicas de encuesta; poblacion es de 85
trabajadores, la muestra de investigacion es de 84 trabajadores, y la investigacion
se determinan las variables, operabilidad y procesamiento de datos, se obtiene el
andlisis de resultados. Concluyeron que el sindrome de burnout se muestra
principalmente en individuos con exceso de trabajo y con ritmos laborales y
personales muy ocupados. Conrespecto al compromiso organizacional se basa en
el apegoy personalizacién de cada colaborador en su entorno de trabajo.

En tanto, Solano, (2020) en su tesis titulada Sindrome de Burnout en el
compromiso organizacional de los militares de las fuerzas aéreas de Ecuador,
Sangolqui — Ecuador. Como objetivo principal de la investigacion es establecer la
situacionlaboraly utilizar dimensiones del sindrome de burnout y compromiso de la
organizacion para plantear tacticas que optimicen la calidad de trabajo y vida de los

militares de las fuerzas aéreas de Ecuador. La metodologia desarrollada fue un
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enfoque cuantitativo, las herramientas de recoleccién de informacion se medio
mediante escala de Likert. El alcance del estudio es descriptivo y correlacional. Su
muestra es de 363 integrantes de la FAE. Se concluyd que la dimension de baja
realizacion fue un elemento importante que condujo al desarrollo de este sindrome;
es por ello en la institucion en mencién existe una alta tasa de desercion, también se
observo que estos desertores tienen que recurrir a otras instituciones aeronauticas
privadas para asi poder gozar de mayores beneficios economicos.

Asi mismo, Chagua, (2019) en su investigacion Sindrome de Burnout y el
compromiso organizacional de los Trabajadores de la Empresa Net Axxes S.A.C,,
La Molina 2019, Lima, Perl. El objetivo es explicar la relacion del sindrome de
agotamiento del empleado y el compromiso conla organizacién en Net Axxes SAC,
La Molina 2019. Se aplic6 el método cuantitativo, investigacion aplicada,
correlacional, de disefio no experimental de corte transversal. Poblacién 87
empleados, entre mujeres y hombres de la empresa. La conclusion es que si hay
una correlaciéon negativa de significancia del sindrome de burnout con el
compromiso organizacional con los colaborares de la empresa, o sea, cuando el
sindrome de burnout aumenta significativamente, la lealtad de los colaboradores
hacia la organizacién disminuye. La presente investigacion es importante porque
estudia de manera similar las variables que se analizaran en la investigacion, es
decir la relacién entre el burnout y el compromiso.

Ademas, Sanchez, (2021) en su investigacion jCompromiso Organizacional
y Sindrome de Burnout" por una colaboradora del Centro de Emergencia de la
Mujer en Situaciones de Pandemia, Tumbes, 2021; Trujillo-Perd”. Se establecio el
vinculo entre el compromiso en la organizacion de las trabajadoras del 4to Centro
de Emergencias de la Mujer y el sindrome de burnout en situacion de pandemia
Tumbes, 2021. Se aplicé un método cuantitativo, cuyo disefio fue no experimental
de corte transversal, fue aplicado a 56 trabajadores. En este estudio, el hallazgo
mas relevante es una correlacion inversa significativa al alcanzar un coeficiente
Pearson= -.729; p=,000 ( p < ,05), en relacion a las 02 variables de estudio, por
tal motivo se rechazé la Hipétesis Nula (HO). En conclusion, existe
significativamente un vinculo inverso entre el compromiso organizacional y el
sindrome de Burnout de los colaborares del CEM en pandemia, Tumbes,2021.

Asi también, Suazo, (2019) en su trabajo "Sindrome de Burnout y

Compromiso de la Organizacién con Trabajadores de una Empresa en Lima
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Metropolitana™, 2018; Lima, Per(; estableci6 un conjunto integral de colaboradores
para determinar los colaboradores de Lima Metropolitana en 2018 meta del vinculo
del malestar con el agotamiento y compromiso organizacional. El disefio de la
investigacion fue no experimental, descriptivo y de corte transversal, presentd
también un método cuantitativo. Su poblacién fue de 126 empleados de ambos
géneros entre edades de 20 y 68 afos de educacidén superior completa e
incompleta. Por tanto, obtuvimos una muestra del 100% de 49 mujeres y 77
hombres. Se concluyé que existe una relacidn directamente proporcional entre las
variables de estudio analizadas, debido que su coeficiente resultante es (rho =
0.242) y el coeficiente de significancia fue 0.006. Por tanto, podemos decir que, si
bien todo tipo de mutacion afecta a una variable, también afecta a otra variable de
la misma forma.

Por otro lado, Perea, (2016) en su trabajo sindrome de burnout y satisfaccion
en eltrabajo de los trabajadores del Centro de Salud de Bolognesien Tacna, 2016;
su propasito es establecer el vinculo del sindrome de agotamiento laboral con la
satisfaccion laboral de los empleados del Centro de Salud de Bolognesi 2016.
Respecto al método de estudio fue descriptivoy transversal. Su poblacion estuvo
compuesta por 40 trabajadores que vienen laborando un periodo mayor a los 3
meses. La conclusion de este trabajo fue que no hay un vinculo de significancia
entre el sindrome de burnout laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del centro de salud involucrado, donde la composicion
predominante del estado civil es que son solteros. Por otro lado, el grupo
ocupacional que concentra mayor porcentaje son las enfermeras, y su situacion
laboral es que estdn nombradas. Estas dos variables estudiadas se relacionan
con las que se evaluaran en la presente tesis, por lo que su conclusion es relevante
a considerar.

De la Cruz, (2018) en su estudio Sindrome de burnout y satisfaccion laboral
en los profesores de las entidades educativas publicas de educacién basicaregular
del distrito de Pocollay — Tacna, 2018. Su propdsito es establecer la relacion entre
el burnout docente y su satisfaccion laboral, distrito de Pocollay educacion basica
general publica Institucion educativa-Tacna 2018. El disefio de este estudio es
relevante, basicoy descriptivo. La poblacién es de 115 docentes, 3 niveles de las
entidades publicas iniciales de educacion basica regular, educacion primaria y

secundaria-Pocollay, Tacna 2018. Su conclusion fue que si hay un vinculo entre los
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elementos del estudio, y también es posible que la conclusion sea que, si existe
sindrome de burnout, y la satisfaccionlaboral de los profesores en estas entidades
educativas publicas fue moderada. Este estudio pone en evidencia que el burnout
es una patologia que esta presente en los ciudadanos tacnefios, y merece su
estudio, identificaciony plan de accion para contrarrestarlo.

Asi también, Montalico, (2021) en su estudio satisfaccion laboral y
compromiso de la organizacion de los empleados de la Asociacion Benéfica Tacna
en 2020. Se establecio como meta establecer el vinculo entre la satisfaccion laboral
y los compromisos organizacionales de los empleados de la Asociacién Benéfica
Tacna 2020. La investigacion tuvo un tipo basico o puro, de nivel relacional. La
poblacionson 40 colaboradores que tienen contrato indefinido. Los colaboradores
se encuentran satisfechos en un 92.5% en su dimension significacion de tarea, el
75% es de mediana satisfacciénen la dimension condiciones de trabajo, entre los
individuos y/o trabajadores sociales de la dimension reconocimiento, el 45% dijo
estar moderadamente satisfecho y el 92,5% de ellos menciond que estaba
moderadamente satisfecho con los intereses econdmicos. Esto indica que el 85%
de los empleados muestra una satisfaccion laboral moderada y el 65% de los
colaboradores sonleales a la organizacién. Finalmente, los resultados evidenciaron
que la satisfaccion laboral esta relacionada de manera significativa.

A continuacién, se presentan las principales teorias de sindrome de burnout:

Segun Aliaga, (2017) corresponde a los efectos del estrés laboral, cuando
el trabajador no lo logra controlar, lo que conduce a generar cansancio
emocional, depresién e incluso desmotivacion en funcion del puesto de trabajo
desempefiado, y que en parte debe también a una rutina diaria sobrecargada,
afectando sobre todo a trabajadores con bastante tiempo en un lugar de trabajo.

Leal Rubio (1993) citado por Carlin, (2014), es un sintoma depresivo que se
originade lo que el individuo percibe como unfracaso de sus propias intervenciones,
pérdida de autoestima por lo vivido en su trabajo y esfuerzo que no fueron Utiles.

Por otro lado, Pinnes et al., (1981) citado por Bosqued, (2008), lo describe
como etapa de agotamiento mental, emocional y fisico, ocasionado por continuas
circunstancias que son emocionalmente demandantes.

Factores: segun Lépez, (2017) menciona factores endégenos en el DSM-5
o CIE, como temperamento, personalidad y personalidad, antecedentes

familiares, tendencia a la depresion o ansiedad, y determinadas enfermedades.
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Del mismo modo nos indica a los factores exdgenos conformados por estructura,
dinamica familiar y el ambiente social (nivel socioeconémico). Por otro lado
Huaman y Rodriguez, (2017) establecieron 4 factores relacionados con el
desarrollo del Burnout. Edad: Los jovenes profesionales muestran un indice alto
de burnout. Sexo: las mujeres tienen un indice mayor de agotamiento emocional.
Estado Civil: los individuos que tienen una carga familiar, son aguellas que tienen
mayores fuentes motivacionales y grandes aspiraciones por velar y proteger a
su entorno, por lo que es menos probable que puedan padecer este sindrome.
Horario Laboral: la gran mayoria de las empresas no respetan el horario
establecido a su personal, alterando el estilo de vida de sus colaboradores.

Niveles: Graue et. Al, (2017) Leve: se presentan sintomas vagos e
inespecfficos. El colaborador se vuelve poco activo al trabajo. Moderado: se
manifiesta mediante insomnio, problemas de atencién y concentracién, tienden
a auto medicarse. Grave: se desarrolla aborrecimiento por el trabajo a realizar,
cinismo hacia la profesién y los clientes, conduce a un elevado ausentismo
laboral. Extrema: caracterizado por crisis existenciales.

Se caracteriza, segun EI-Sabhili, (2015), tiene 3 aspectos:

Deterioro del compromiso con el trabajo: cuando se trabada enfadado, Sino
puede cumplir el deseo como antes, puede volverse cada vez mas incomodo.
Desgaste emocional: cuando dominan las emociones negativas de ira, ansiedad y
depresion, y desaparecen las emociones positivas de entusiasmo, dedicacion,
seguridad y disfrute. Desajuste entre la persona y el trabajo: es cuando pierdenel
interés de manera paulatina por razones que creian atribuibles a si mismasy es
dificultoso que observen las causas que se dieronen su entorno y que ocasionaron
ese desajuste. La insatisfaccién en el lugar de trabajo origina menos dedicaciony
las sanciones por este hecho generan desilusion.

Dimensiones: Maslach y Jackson, (1981) citado por Maslach, (2009):

Agotamiento emocional: Es definido como agotamiento, fatiga fisica y
mental, 0 ambos. Es cuando sientes que no puedes dar mas a las personas que
te rodean. Este es el componente principal del sindrome y esta referido a personas
gue expresan agotamiento mental y recursos emocionales sobrecargados.

Despersonalizacion: Al tener sentimientos, actitudes y reacciones
negativas, alienadas e indiferentes hacia los demas, especialmente clientes,

pacientes, usuarios, etc. Esta relacionado con la pérdida de motivacion y la
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irritabilidad. La persona lucha por mantenerse alejada de su entorno laboral, es
cinica, irritable, sarcastica, y en ocasiones utiliza etiquetas insultantes para hacer
referencia a los interesados, pacientes o clientes, haciéndolos sentir con culpa
por los fracasos y mal desemperio en su labor.

Realizacion personal: se da en el momento que las personas notan que los
requisitos requeridos son mayores que su capacidad para cumplirlos de forma
efectiva. También se relaciona con reacciones adversas en relacion a uno mismo
y con su labor, como alienacion de los vinculos personales y de especialidad,
desempefio laboral bajo, falencia en la capacidad para trabajar en presion alta y
autoestima baja. La carencia de crecimiento profesional se caracteriza por una
extrema decepcidny frustracién cuando se dedica a actividades profesionales.

Por otro lado, las principales teorias del compromiso organizacional:

Vilca, (2017) menciona que el compromiso organizacional es uno de los
conceptos Omas empleados en la investigacién organizacional por su indudable
vinculacion empirica con un alto rendimiento laboral, un bajo absentismo, una
menor rotacién de personal y una mayor participacion e implicaciénlaboral.

En tanto, Medina, (2018) lo define como las actitudes, en el cual el trabajador
muestra un deseo de permanencia en la institucion, y que lo manifiesta y
demuestra por medio de sus cualidades a favor de la obtencion de mejoras o
beneficios para la entidad, demostrando para ello lealtad y preocupacion.

Asi mismo, Torres y Diaz, (2012) es el nivel de identificacién en el cual un
colaborador tiene con la entidad, asi como el deseo de continuar teniendo
participacion activa, también esta vinculado con la lealtad del colaborador y el
alcanzar objetivos en la empresa. Mediante el compromiso de los colaboradores,
fortalecieron sus valores conla empresa, que a su vez estableci6 una interacciéon
entre los dos para enfrentar los desafios de la empresa y lograr logros
destacados en su trabajo. Esta es una cualidad en relacién a su labor, un sentido
amplio de satisfaccion, ya que es aplicado a la empresa integralmente, no solo
a la labor en si.

Importancia: Montoya, (2016) sostiene que el capital humano es el eje
fundamental en una empresay su desempefio se evalla segun el cumplimiento de
objetivos institucionales. El compromiso organizacional es muy importante ya que si,

los trabajadores asumenresponsabilidades conla empresa, entonces la eficacia de



la organizacidén sera mayor y esto se vera reflejado en el cumplimiento de sus
objetivos planteados.

De acuerdo a los elementos: Torres y Diaz, (2012) afirma tres elementos:
Determinar las metas y los valores de la organizacion. Dispuesto a contribuir al
logro de la empresa de sus objetivos y metas. Anhelo de ser miembro de la
empresa.

Swinscoe, (2013) sostiene 05 elementos principales por (Frias, 2014):
Centrarse en la importancia del compromiso: los individuos se sienten con
mayores oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Felicidad: Significa que los
empleados estan orgullosos de su trabajo y del lugar donde trabajan. Esto requiere
motivacion: Esto lo logran los empleados que sienten que el trabajo que realizan
es importante, y que tienen un sentido de responsabilidad y autonomia que les
permita sentirse relacionados con los compaferos forma parte de una causa
grande. Avisar al equipo: Aquellos colaboradores que no tienen ningun
compromiso con la organizacion no tienen una comprension clara de la direccion
de su empresa. Asegurar un trato justo: los directivos de la empresa deben tratar
bien y de manera justa a todos los empleados durante todo el ciclo de trabajo.

Dimensiones: De acuerdo a Meyer y Allen, (1991) tiene 03 dimensiones:

Compromiso afectivo: (Deseo) esta referido al vinculo emocional de los
colaboradores con la empresa, que irradia el afecto emocional de las personas
a la satisfaccion de requerimientos (psicologicas en especial) y expectaciones, y
al disfrute de la persistencia en la entidad. Los colaborares que presentan este
compromiso estan orgullosos de ser parte de la entidad.

Compromiso de continuidad: (Necesidad) estd referido a la aprobacion
humana, que esta relacionada con el costo (financiero, fisico, psicologico)y la
escasez de nuevas oportunidades laborales, si decide renunciar a la empresa. Es
decir, los empleados se sienteninvertidos en esta entidad ya que han realizado una
inversion de su tiempo, energia y dinero.

Compromiso normativo: (Deber) esta referido a la afirmacion en la fidelidad a
la empresa, remunerada de cierta manera, quizas para obtener ciertos beneficios;
por ejemplo, cuando una organizacion asume costes de adiestramiento. En esta
clase de compromiso, debido a la responsabilidad que tiene la organizacion de
brindar a los empleados oportunidades o recompensas para apreciar, se formara

un fuerte atractivo permanente en la organizacion.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El tipo de la presente investigacion serd aplicada. Conforme a Hernandez,
Fernandez, & Baptista, (2014), la investigacion sera aplicada debido a que tiene
como proposito dar solucion a un problema de investigacion, a partir de la
utilizacién del conocimiento cientifico previo.

En cuanto al disefio de nuestra investigacion, este sera no experimental y
transversal. Segun Mendoza y Hernandez, (2018), es no experimental puesto
que para el progreso de este estudio no se manipularan las variables y tampoco
se realiz6 inferencia sobre el contexto en el que se desenvuelven los
trabajadores de la entidad en estudio. Al mismo tiempo, es transversal, debido a
que el estudio se realiz6 en un solo momento en el tiempo.

Cabe precisar que la investigacion presenta un nivel de disefio
correlacional. Segun Mondragon, (2014) lo define como una técnica estadistica
utilizada para comprobar la relacién entre 2 0 mas variables. Asi también, tal
como indican Hernandez et al., (2014), el nivel correlacional presenta como
finalidad examinar el vinculo de interdependencia de 02 variables, siendo en este
estudio lo manifestado entre el sindrome de burnout y el compromiso

organizacional.

Dénde:
o2
M= Muestra /
M r
ol=Variable 1
02= Variable 2
ol

r= Relacién entre las variables

3.2 Variables, Operacionalizacion
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Variable: Sindrome de burnout
Definicién conceptual

Segun Leal Rubio (1993) citado por Carlin (2014), expresa que el sindrome de burnout esta
referido a una especie de sintoma depresivo, que surge del sentimiento personal de que la
intervencién ha fracasado y pierde la autoestima por la experiencia de que su trabajo y

arduo trabajo son indtiles.
Definicién operacional

El sindrome de burnout se operacionaliza en funcion de 03 dimensiones segun los autores

Maslach, Jackson, & Leiter (1986): Cansancio, despersonalizacion y realizacion personal.

Dimension
e Cansancio emocional
Indicador:
Agotamiento por el trabajo.
Cansancio al final de la jornada.
Fatiga al levantarse.
Cansancio por trabajar todo el dia con gente.
Desgaste por el tipo de trabajo.
Frustracion laboral.
Demasiadas horas en el trabajo.
Estrés por estar en contacto con otras personas.

Agotamiento por sentirse al limite de sus posibilidades

e Despersonalizacién

Indicador:

Frialdad emocional.

Trato impersonal hacia los demas.
Insensibilidad por la profesion que ejerce.
Indiferencia hacia los demés.

Sentimiento de culpa por los problemas de los demas.

e Realizacion personal

Indicador

Falta de empatia.

Soluciones ineficaces a los problemas de otros.
Influencia negativa a través de mi trabajo.
Energia en el trabajo.

Clima laboral negativo

Bajo estimulo después de trabajar.

Falta de valoracion a mi profesion.

Desinterés por la solucion de problemas laborales.

Escala de medicién: Ordinal.
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Variable: Compromiso organizacional
Definicion conceptual
Torres y Diaz (2012) consideran que el compromiso organizacion es el nivel de
reconocimiento de los empleados a suempresay suanhelo de continuar integrando de
manera activa la organizacion, también se relaciona con la lealtad de los trabajadores y
el cumplimiento de las metas de la organizacion.
Definicién operacional
El compromiso organizacional se operacionaliza en tres dimensiones segun Mayer y
Allen (1991): Compromiso afectivo, compromiso continuo, y compromiso normativo
Dimension

¢ Compromiso Afectivo

Indicador

Apego

Significado de la institucién

Sentimiento de familia

Problemas institucionales

Futuro en la institucion

Parte de la institucion

e Compromiso Continuo
Indicador
Alternativas a la institucion
Dejar la instituciéon
Sentimiento de permanencia
Voluntad de permanencia
Escasez de alternativas
Efectos en la vida

Entrega a la institucion

e Compromiso Normativo
Indicador

Obligacién personal
Deber moral

Abandono de la empresa
Lealtad

Culpabilidad

Deber con la institucion
Escala de medicién: Ordinal.
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3.3 Poblacién y muestra:

Poblacién: La conforman 35 trabajadores de la entidad MiBanco ciudad de
Tacna. Segun Lépez, (2004), lo define como el conjunto de sujetos u objetos de
interés que brindan informacion para dar conocimiento de algo en un estudio.

Muestra: Ventura, (2017), es un subconjunto de la poblacion que se
conforma por las unidades que seran de analisis. Tomado en cuenta ello, la
muestra sera la misma que la poblacion (35 trabajadores) por ser una poblacién
finita. Se realizO en censo, es decir, se evalué al total de la poblacién de
trabajadores. Ello corresponde a un muestreo no probabilistico.

3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas: Fue la encuesta. De acuerdo a Bastis, (2020), son procesos y
actividades que permiten dar accesibilidad al investigador para que se obtenga
informacién que dé cumplimiento al objetivo del estudio.

Instrumento: Se empleara el cuestionario. Como precisa Meneses, (2016), es
un instrumento que se emplea en la metodologia de las encuestas mediante un
conjunto de procedimientos organizados para sudisefio, proceso de administracion,
y recoleccionde datos obtenidos. El sindrome de Burnout es medido por Maslach
Burnout Inventory creado por Maslach, Jackson & Leiter (1986), de administracion
auto-aplicada, tiene 22 items y sus dimensiones son: Agotamiento emocional,
despersonalizacion, realizacion personal. El compromiso organizacional se utilizara
el Cuestionario de compromiso organizacional (CCO) de Meyer y Allen (1991) de
administracion auto-aplicada, de 19 items, sus dimensiones son: Compromiso
afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo

Validez Hernandez et al., (2014) es el nivel en que ciertamente un instrumento
evalla la variable que desea evaluar. Su validacion, sera mediante juicio de expertos,
solicitaremos a profesionales tematicos y metodoldgicos que establezcan si nuestros
instrumentos presentan alta validez dado que es objetivo de la investigacion

Confiabilidad: Ambos instrumentos se hard mediante la prueba de Alfa de
Cronbach, segin manual original. Para el sindrome de Burnout el indice de
confiabilidad de Agotamiento Emocional es de 0.90, Despersonalizaciones de 0.79
y respecto a Realizacion Personal, es de 0.71, siendo la consistencia interna del
instrumento conjunto de 0.80. En caso del compromiso organizacional, el indice de
confiabilidad de C. continuo es de 0.77, para C. normativo es de 0.812 y para C.

afectivo, es de 0.889, siendo la consistencia intema del instumento conjunto de 0.827.
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3.5 Procedimientos

La recoleccion de datos se efectud en primera instancia una solicitud dirigida a
la Gerencia de MiBanco, con el propdésito de pedir la aprobacion de implementacion
de los instrumentos de recopilacién de datos. El documento fue dirigido y firmado por
losinvestigadores, indicandola formaenla que setomd los datos, es decir, mediante
el empleo de los instrumentos encaminados a cada uno de los trabajadores de la
entidad. Dada la autorizacion, se hizo visita a la institucion y se explicé a cada uno
de los trabajadores el objetivo de su implementacion y forma de llenado, luego se
procedio a brindar el cuestionario digitalmente para su correcto llenado.
3.6 Meétodo de andlisis de datos

El procedimiento fue descriptivo, puesto que se implementd en gabinete con
todos los datos logrados a partir de los instrumentos de recoleccion de datos
empleados. Conlos datos conseguidos después de aplicar cuestionarios, se ejecuto
su andlisis en el programa IBM SPSS para Windows Version XXIV, el cual es un
software de corte estadistico, que permitié tabular los datos del instrumento,
mediante las opciones del menlu obtuvimos las tablas y figuras de informacion,
logrando asi mayor didactica en su representacion. Conuso del programa también
se ejecutd pruebas estadisticas, a fin de medir los coeficientes estadisticos que
determinaron la existencia de relacion entre variables, en este caso, mediante la
prueba de correlacion de Rho-Spearman, lo cual es una test no paramétricoy
correlacional que explico la asociacion entre variables en funcion del criterio de no
existencia de distribucion segun la prueba de Shapiro Wilk. Con la prueba citada,
se estimoé el valor de significancia que establece si existe 0 no relacion entre
variables y se hallé el coeficiente de correlacion a fin de establecer el nivel de
asociacionde las variables.
3.7 Aspectos éticos

Salazaret. al., (2018) lo relacionado a la ética es muy importante al momento
de realizar la investigacion, dado que toma en consideracion el respeto de los estilos
metodoldgicos empleados, normativos de citaciény referenciacion. Es asi que, el
estudio se implementé considerando el principio a ética profesional, demostrando por
tanto compromiso y responsabilidad enrespecto a la autenticidad y honestidad de la
data obtenida y sobre el contenido del documento, brindando garantias que todos la
datos recolectados y resultados fueron adquiridos en base a las actividades de

recoleccion de datos, sin que ello implique inferencia a beneficio propio.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, mostramos el resultado segun la aplicacion del instrumento:

El primer objetivo especifico fue Determinar la relacion entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso afectivo de los trabajadores de una entidad financiera
sede Matriz-Tacna, 2021.

Hi: Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso afectivo en los
trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021.

Ho: No existe relacién entre el Sindrome de Burnout y el compromiso afectivo en
los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacha, 2021.

Tabla 1:

Tabla cruzada entre el sindrome de burnout vs compromiso afectivo

Dimension 1: Compromiso

Afectivo Total  Correlacion
Bajo Regular  Alto

_ Bajo 57% 400% 143% 600% 0 de

Variable: Spearman
Sindrome de Regular 57% 314% 29% 40.0% -0.200
burnout Sig
Alto 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% N

(bilateral)

Total 114% 71.4% 17.1% 100.0% 0.249

Nota: En relacion a nuestra tabla 03, empleamos Rho de Spearman, logrando
una correlacién bilateral entre variable-dimension de un r= -0.200, se afirma que
existe una correlacion negativa baja, es decir, el tener un bajo sindrome de
burnout permite que el compromiso afectivo mejore.

Para aceptar o rechazar la hipotesis especifica 01, se utilizo el Rho de Spearman
se alcanzé una Sig. Bilateral de 0.249 > 0.05, por ello rechazamos la hipétesis
alterna y aceptamos la hipétesis nula, se sustenta mediante el cruce de
porcentajes, comprobando que el sindrome de burnout presenta relacion de
forma significativa sobre el compromiso afectivo con un 14.3%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en la entidad financiera deberia mejorar
las condiciones para asegurar un ambiente de trabajo que motive a generar
practicas para hacer frente al sindrome de burnout, lo que permitira mejorar los

lazos afectivos entre el personal a favor de la institucion.
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El segundo objetivo especifico fue Determinar la relacion entre el Sindrome
de Burnout y el compromiso continuo de los trabajadores de una entidad
financiera sede Matriz-Tacna, 2021.

Hi: Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso continuo en
los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021.

Ho: No existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso continuo
en los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021.

Tabla 2:

Tabla cruzada entre el sindrome de burnout vs el compromiso continuo

Dimension 2: Compromiso
Continuo

Total Correlacion
Bajo Regular Alto

) Rho de

Variaple: | Bai0  0.0%  400%  20.0% 60.0% oo man
S'”f'jr:me Regular 143%  22.9%  2.9% 40.0% -0.494
burmout — Awo 00%  0.0%  0.0% 0.0% S19.
(bilateral)

Total 143%  62.9% 229%  100.0% 0.003

Nota. Elaborado con IBM SPSS Window s XXV
Nota: En la tabla 04, utilizamos el Rho de Spearman, alcanzando una correlacion

bilateral entre variable-dimension de un r= -0.494, se afirma que existe una
correlacion negativa moderada, es decir, el tener un bajo sindrome de burnout
permite que el compromiso continuo mejore.

Para aceptar o rechazar la hipétesis especifica 02, se utilizd el Rho de
Spearman, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.003 < 0.05, por ello rechazamos
la hipbtesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, se sustenta mediante el cruce
de porcentajes, donde comprobamos que el sindrome de burnout presenta
relacién de forma significativa sobre el compromiso continuo con un 20%.

De acuerdo con el andlisis inferencial en la entidad financiera es necesario que
se mejoren los aspectos relativos a las condiciones que logren un ambito libre
de riesgo de sindrome de burnout, permitirA mejorar el compromiso de los
trabajadores para continuar laborando en la institucion y no estar dispuesta a

cambiarla por otra en caso que tengan la oportunidad.
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El tercer objetivo especifico fue Determinar la relacién entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso normativo de los trabajadores de una entidad financiera
sede Matriz-Tacna, 2021.

Hi: Existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso normativo en
los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021.

Ho: No existe relacion entre el Sindrome de Burnout y el compromiso normativo
en los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021.

Tabla 3:

Tabla cruzada entre el sindrome de burnout vs el compromiso normativo

Dimension 3: Compromiso
Normativo Total Correlacion
Bajo Regular Alto

] Rho de
H . 0, 0, 0) 0,
V'ag able: Bajo  57%  257%  286%  600% it
SNGOME Reguiar 14.3%  200%  57%  40.0% -0.402
bumout Ao 00%  00%  0.0% 0.0% S1g.
(bilateral)
Total 200% 457%  343%  100.0% 0.017

Nota: En la tabla 05, utilizamos el Rho de Spearman, el cual alcanzé una
correlacion bilateral entre variable-dimension de un r= -0.402, se afirma que
existe una correlacién negativa moderada, es decir, el tener un bajo sindrome de
burnout permite que el compromiso normativo mejore.

Para aceptar o rechazar la hipdtesis especifica 03, se utilizd el Rho de
Spearman, obteniendo una Sig. Bilateral de 0.017 < 0.05, rechazando la
hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, se sustenta mediante el cruce de
porcentajes, comprobando que el sindrome de burnout presenta relacion de
forma significativa sobre el compromiso normativo con un 28.6%.

De acuerdo con el analisis inferencial en la entidad financiera es preciso que se
promuevan practicas para mejorar el ambiente laboral que libre de riesgos y/o
haga frente al padecimiento de sindrome de burnout en los trabajadores, hecho
que permitira mejorar el compromiso de los trabajadores respecto al
cumplimiento de las normas, reglamentos y funciones encargadas en el puesto
de trabajo, con lo cual incluso es posible lograr mejores rendimientos laborales

a favor del cumplimiento de los objetivos y las metas organizacionales.
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El objetivo general fue Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

H1: El sindrome de burnout se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna,
2021

HO: El sindrome de burnout no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna,
2021.

Tabla 4:

Tabla cruzada entre el sindrome de burnout vs el compromiso organizacional

Variable: Compromiso
organizacional Total Correlacion
Bajo Regular Alto

Variable: Bajo  0.0%  343% 257%  60.0% SRhO de
Sindrome pearman
GOMC Regular  14.3%  25.7%  0.0% 40.0% -0.614
bumout Ao 00%  00%  0.0% 0.0% Sig.
(bilateral)
Total 143%  60.0% 257%  100.0% 0.00

Nota: En la tabla 06, utiizamos el Rho de Spearman, el cual obtuvo una
correlacion bilateral entre variables un r= -0.614, se afirma que existe una
correlacion negativa moderada, es decir, el tener un bajo sindrome de burnout
permite que el compromiso organizacional mejore.

Para aceptar o rechazar la hipotesis general, se utiliz6 el Rho de Spearman se
obtuvo una Sig. Bilateral de 0.000 < 0.05, por ello rechazamos la hip6tesis nula
y aceptamos la hipoétesis alterna, se sustenta mediante el cruce de porcentajes,
donde se comprueba que el sindrome de burnout presenta relacién de forma
significativa sobre el compromiso organizacional con un 25.7%.

De acuerdo con el analisis inferencial en la entidad financiera es necesario lograr
un enfoque sobre practicas y condiciones laborales que permitan que el
trabajador no se vea sobrecargado y/o presionado por su labor, logrando
espacios de esparcimiento que conlleven liberar el estrés y con ello evitar
sintomas de sindrome de burnout, lo cual a su vez trae consigo que el
compromiso organizacional de los colaboradores se vea favorecido de forma

positiva para que estos mantengan mejores relaciones respecto a la entidad.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion se planteé como hipotesis general Hi: El sindrome
de burnout se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de
los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021; Ho: El
sindrome de burnout no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna,
2021. Por ello a continuacion discutiremos los principales resultados obtenidos
mediante la aplicacion del cuestionario:

Con respecto al objetivo general de nuestra investigacion, los resultados
han permitido manifestar que el sindrome de burnout guarda relacién con el
compromiso organizacional. Ello se demostr6 segun al coeficiente de Rho de
Spearman de -0.614, lo cual explica una correlacibn negativa moderada,
permitlendo dar cuenta que el tener un bajo sindrome de burnout permite que el
compromiso organizacional mejore. Este resultado también se justifica con el Sig
Bilateral de 0.00 < 0.05, por ello rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna, se sustenta mediante el cruce de porcentajes, donde se
comprueba que el sindrome de burnout presenta relacion de forma significativa
sobre el compromiso organizacional con un 25.7%. que permite dar cuenta que
a medida que el sindrome de burnout es menor enlos trabajadores, se logra que
exista un mejor compromiso organizacional en los mismos. El resultado expuesto
muestra gran similitud con el trabajo de Chagua (2019) concluyendo que ambas
variables se relacionan de forma inversa, manteniendo una relacion negativa
significativa. En tanto, los resultados demuestran que si el Sindrome de burnout
incrementa indudablemente el compromiso organizacional va a disminuir en los
colaboradores de la empresa Net Axxes S.A.C. Asi mismo Sanchez (2021)
concluyé la existencia de una correlacion inversa significativa, obteniendo un
coeficiente Pearson = -.729; p = ,000 (p < ,05), y evidencié que existe relaciéon
inversa significativa entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout
de los trabajadores del CEM en situacion de pandemia, Tumbes, 2021. Por otro
lado Suazo (2019) concluye que existe relacion entre las variables de sindrome
de burnout y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa de
Lima Metropolitana. 2018. Demostrando la existencia de una correlacion directa

entre variables y el coeficiente fue rho = 0.242 y el de significancia 0.006. Por
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ello todo tipo de cambio que afecte a una variable afectard de manera similar a
la otra.

Conforme a los resultados que dan atencién al primer objetivo especifico,
se confirma que el sindrome de burnout (con dimensiones agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal) no existe una relacion
significativa con el compromiso afectivo en los trabajadores de la entidad
financiera sede Matriz-Tacna, 2021. Ello se demostroé de acuerdo al coeficiente
de Rho: -0.200, explicando una correlacion negativa baja y que permite dar
cuenta que el tener un bajo sindrome de burnout permite que el compromiso
afectivo mejore. Este resultado también se justifica en el valor de significancia de
0.249 > 0.05, rechazando la hipétesis alterna y aceptamos la hipétesis nula, se
sustenta mediante el cruce de porcentajes, donde se demostré que el sindrome
de burnout presenta relacion de forma significativa sobre el compromiso afectivo
con un 14.3%. En este sentido, el hecho que exista sindrome de burnout no
afecta el compromiso afectivo de los trabajadores para con la institucion, lo que
revela que existe un mayor sentido de pertenencia que a pesar que las
condiciones laborales, en cierta ocasion puedan ser no favorables, no
condicionan al trabajador. Caso contrario ocurrio en los estudios del autor
Sanchez (2021) determino la dimension de compromiso afectivo y la variable
sindrome de burnout existe una correlacion inversa significativa (Rho de
Spearman= -.606 y p=,000). De esta manera se demuestra que la parte afectiva,
social, agregan un valor significativo y considerable al compromiso que tiene el
trabajador con la organizacion.

De acuerdo al segundo objetivo especifico se confirma que el sindrome de
burnout (con dimensiones agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal) existe una relacion con el compromiso continuo en los
colaboradores de la entidad financiera sede Matriz-Tacna, 2021. Esto se
comprobé mediante el coeficiente de Rho de Spearman de -0.494, explicando
una correlacion negativa moderada y que permite dar cuenta que el tener un bajo
sindrome de burnout permite que el compromiso continuo mejore.Este resultado
también se justifica en el valor de significancia de 0,003 < 0.05, rechazando la
hipétesis nula y aceptando la hipotesis alterna, se sustenta mediante el cruce de
porcentajes, comprobandose que el sindrome de burnout presenta relacién de

manera significativa sobre el compromiso afectivo con un 20%. Determinando
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que el sindrome de burnout esté relacionado con el compromiso continuo, y que
a medida que se generan mejores condiciones se logra mayor compromiso para
gue los trabajadores planteen alternativas a la institucion, no conciban la idea de
abandonar la organizacion, generen sentimiento y voluntad de permanencia,
consideren la escasez de alternativas en caso de dejar la entidad, y que de
hacerlo podria ello traer efectos en sus vidas, por lo que es importante para ellos
la entrega a la institucidn. Este resultado muestra cierta semejanza con el trabajo
desarrollado Solano (2020) quien en los resultados de su investigaciéon nos
demuestra que el compromiso continuo tiene la puntuacion mas baja y refleja
qgue los colaboradores de la institucion no tienen un sentimiento de querer
permanecer a la misma y solo cumple con los afios minimos de servicio para
luego buscar mejores oportunidades fuera de la institucion. Por su parte Sanchez
(2021) en su estudio se comprobé que la dimension de compromiso de
continuidad y la variable sindrome de burnout existe una correlacidén inversa
significativa (Rho de Spearman= -.583 y p= ,000). De esta manera demuestra
gue existe la necesidad de desarrollarse y permanecer en la organizacion es
sustancial para los trabajadores.

Por dltimo en cuanto al tercer objetivo especfifico se confirma que el
sindrome de burnout (con dimensiones agotamiento  emocional,
despersonalizacién y realizacion personal) existe una relacion con el
compromiso normativo en los trabajadores de la entidad financiera sede Matriz-
Tacna, 2021. Esto se identificO6 mediante el coeficiente de Rho= -0.402,
demostrando una correlacién negativa moderada y que permite dar cuenta que
el tener un bajo sindrome de burnout permite que el compromiso normativo
mejore. Este resultado también se justifica en el valor de significancia de 0,017
< 0.05, rechazando la hipé6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, se
sustenta mediante el cruce de porcentajes, donde se evidencio que el sindrome
de burnout presenta relacién significativa sobre el compromiso afectivo con un
28.6%. En tal sentido el sindrome de burnout tiende a asociarse con el
compromiso de los colaboradores en términos de obligacion personal para con
la entidad, sentimiento de deber moral, rechazar las posibilidades de abandono
de la empresa, lealtad, sentimiento de culpabilidad en caso de comision de
errores y la generacion de deber con la institucion. Los resultados expuestos,

demuestran cierta semejanza con el trabajo de Sanchez (2021) los resultados
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de su investigacion demuestran que la dimensién de compromiso normativo y la
variable sindrome de burnout existe una correlacién inversa significativa
(Pearson= -.636 y p= ,000). ElI cual manifiesta, que las reglas, politicas y
normativas de la comparfia son muy importantes para los trabajadores al
momento de medir el nivel de compromiso de la empresa. Por otro lado, con
respecto articulos publicados Bedoya (2017) en su articulo Presencia del
sindrome de burnout en empleados de un hospital publico de Colombia detect6
gue presentan niveles altos de agotamiento emocional, con predominio en el
sexo femenino concluyendo que existe riesgos psicolaborales que pueden
presentar efectos negativos en los colaboradores que brindan servicio médico.
Asi como también, Vidotti et. al. (2019) en su articulo Sindrome de burnout,
calidad de vida y estrés laboral en empleados de enfermeria evidencié que el
20.9% del personal analizado presenta sindrome de burnout y estuvo
relacionada con altos niveles de estrés ocupacional y con la apreciacién negativa
de la calidad de vida. De acuerdo con los resultados de los articulos antes
sefialados, podemos confirmar que muestran cierta semejanza en cuanto a que
el sindrome de Burnout afecta a los colaboradores de la organizacion, y de esta
manera el cumplimiento de sus actividades se vea afectadas. Por su parte Baez
et. al. (2019) en su articulo, el método conceptual del compromiso en la
organizacion de la empresa cubana concluyd que Un componente que limita el
progreso del compromiso organizacional reside en la falta de -cultura
organizacional que lo considere un elemento vital para alcanzar metas, ser
sostenibles y competitivas. También Gastelu y Arce (2021) en su articulo
Compromiso Organizacional y Contrato Psicolégico de Vendedores en
Organizaciones de Distribucién de Productos de Belleza Se puede concluir que
el Compromiso Organizacional esta representado en niveles medio altos en la
organizacion investigada. De los 3 componentes el que tiene mayor porcentaje
en la muestra es el de Continuacion, seguido por el Afectivo. De acuerdo a estos
resultados que muestran cierta semejanza en cuanto al compromiso
organizacional se vea afectado ya que muchos de los trabajadores no se sienten
comprometidos y se encuentran desmotivados, motivo por el cual se ve afectado

en su desempefio.
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V1.

CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos de nuestra investigacion, se concluye lo siguiente:

1.

Referente al objetivo general, se concluye la existencia de una correlacion
negativa moderada con un r= -0.614, entre el sindrome de burnout y
compromiso organizacional, obteniendo un Sig. Bilateral de 0.00 < 0.05, se
acepta la hipétesis alterna. Ademas, mediante el cruce de porcentajes se
encontré que el sindrome de burnout influye en el compromiso organizacional
en un 25.7%, es decir, un bajo sindrome de burnout permite que el

compromiso organizacional mejore.

. Referente a los resultados estadisticos del primer objetivo, se concluye que

existe una correlaciéon negativa baja con un r= -0.200 entre el Sindrome de
Burnout y la dimension compromiso, obteniendo un Sig. Bilateral de 0.249 >
0.05 se acepta la hipétesis nula. Asi mismo, mediante el cruce de porcentajes,
el sindrome de burnout influye sobre el compromiso organizacional con un
14.3%, lo cual indica que un bajo sindrome de burnout mejora el compromiso
afectivo.

De acuerdo a los resultados estadisticos del segundo objetivo, se concluye
gue existe una correlacion negativa moderada con un r= -0.494 entre el
Sindrome de Burnout y la dimension compromiso continuo, obteniendo un Sig.
Bilateral de 0.003 < 0.05 se acepta la hipotesis alterna. Asi mismo, a través
del cruce de porcentajes, se identificé que el sindrome de burnout presenta
relacion sobre el compromiso organizacional con un 20%, indicando que el
tener un bajo sindrome de burnout permite que el compromiso continuo
mejore.

De acuerdo a los resultados estadisticos del tercer objetivo, se concluye que
existe una correlacién negativa moderada con un r= -0.402 entre el Sindrome
de Burnout y la dimension compromiso normativo, obteniendo un Sig. Bilateral
de 0.017 < 0.05 se acepta la hipétesis alterna. Asi mismo, a través del cruce
de porcentajes, se identificdé que el sindrome de burnout presenta relacion
sobre el compromiso organizacional con un 28.6%, indicando que el tener un

bajo sindrome de burnout permite que el compromiso normativo mejore.
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VI. RECOMENDACIONES

1. En referencia al objetivo general y debido a la existencia de una correlacion
negativa moderada, entre las variables sindrome de burnout y compromiso
organizacional, se recomienda a los responsables de la entidad financiera,
considerar mediante el soporte de un especialista en psicologia
organizacional, programar mayores capacitaciones para reforzar el
autoestima y el sentimiento de realizarse personal y profesionalmente,
implementar programas de salud integral y tenga en bien realizar
evaluaciones de estrés con la propdésito de detectar a aquellas personas que
estan en peligro de padecer este sindrome y a partir de ello realizar acciones
de seguimiento y terapia.

2. Recomendamos a los responsables de la entidad financiera para mejorar el
compromiso afectivo, brindar opciones de crecimiento profesional mediante
un plan de carrera, oportunidades de ascender, capacitaciones constantes y
laborar en un buen ambiente de trabajo.

3. Recomendamos a los responsables de la entidad financiera para mejorar el
compromiso continuo, implementar un plan de reconocimiento y premiacion a
los trabajadores mas resaltantes de la institucion, esto tendra un gran impacto
motivacional en querer permanecer en la institucion ya que demuestra que la
comparnia reconoce el valor que tienen sus acciones y comportamientos para
con ésta.

4. Recomendamos a los responsables de la entidad financiera para mejorar el
compromiso normativo, fomentar el trabajo en equipo y realizar actividades
grupales que incentiven la integracién y el compromiso organizacional, con la
finalidad de dar a conocer la importancia del cumplimiento de las normas

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

Dimensién

Indicador

Escala de medicion

Variable Sindrome de Burnout

Definicién conceptual Definicion operacional

Agotamientopor el trabajo.
Cansancio al finalde lajornada.

Variable
Segun _Leal Rubio (1993) citado
p)ig(rjrCarllnd(ZCt))lérlr)], e>:pret§arqfuerscl) H sindrome de burnoutse
s aOSr?a ees gciggeisiniorfne operacionaliza en funcion de 03
. Sp dimensiones segun los autores
Sindrome de depresivo, que surge del Maslach. Jackson. & Leiter
burnout sentimiento personalde que la (1986): Cansancio,

intervencion hafracasadoy
pierde la autoestima por la
experienciade que sutrabajo y
arduo trabajo son indtiles.

despersonalizaciony
realizacién personal

Cansancio emocional

Despersonalizacion

Realizacion personal

Fatiga al levantarse.
Cansancio portrabajartodoel dia con gente.
Desgaste porel tipo de trabajo.
Frustracion laboral.
Demasiadashorasen el trabajo.

Estrés porestar en contacto con otraspersonas.
Agotamientopor sentirse al limite de sus posibilidades.
Frialdad emocional.

Trato impersonal hacia losdemas.
Insensibilidad porlaprofesiénque ejerce.
Indiferencia hacialosdemas.
Sentimiento de culpaporlosproblemasde losdemas.
Falta de empatia.
Solucionesineficacesa losproblemasde otros.
Influencia negativaa travésde mi trabajo.
Energia en el trabajo.

Clima laboral negativo
Bajo estimulo despuésde trabajar.

Falta de valoracion a miprofesion.
Desinterés porla solucidn de problemaslaborales.

Ordinal

Dimension

Indicador

Escala de medicion

Variable compromiso organizacional

Definicion conceptual Definicion operacional

Apego
Significado de la institucién

Variable
Torres y Diaz (2012) consideran ) o
o ) que el compromiso organizacion Bl compromiso organizacional
mpromiso es el nivel de reconocimiento de se operacionaliza en tres
dimensiones segun Mayer y

organizacional los empleados a suempresay su
anhelo de continuar integrando
de manera activala organizacion,
también serelacionacon la
lealtad de los trabajadoresy el
cumplimiento de las metas de la

organizacion.

Allen (1991): Compromiso
afectivo, compromiso continuo,
y COmMpromiso normativo

Compromiso Afectivo

Compromiso Continuo

Compromiso Normativo

Sentimiento de familia
Problemas institucionales
Futuro en la institucion
Parte de la institucion
Alternativ as a la institucién
Dejar la institucion
Sentimiento de permanencia
Voluntad de permanencia
Escasez de alternativas
Efectos enla vida
Entrega a la institucion
Obligacién personal
Deber moral
Abandono de la empresa
Lealtad
Culpabilidad
Deber con la institucion

Ordinal
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ANexos 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“Sindrome de burnout y compromiso organizacional de los trabajadores de una entidad financiera sede Matriz - Tacna, 2021”

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
Problema General Objetivo General Hipotesis General Dimensiones de Indicadores de variable 01 Tipo de Inv.
¢,Cémo se relaciona el | Determinarlarelacionente | H1: El sindrome de burnout variable 01 Aplicada
sindrome de burnout y el | el sindromedeburnoutyel | se relaciona Agotamiento por el trabajo.
compromiso organizacional | compromiso organizacional | significativamente con el Cansancio alfinal de lajornada. Disefio de Inv.
de los trabajadores de una | de los trabajadores de una | compromiso organizacional Fatiga al levantarse. No experimental
entidad financiera sede | entidad financiera sede | de los trabajadores de una Cansancio por trabajar todo el dia con correlacional
Matriz - Tacna, 20217? Matriz - Tacna, 2021 entidad financiera sede gente.

Matriz - Tacna, 2021 Dimension 1: Desgaste por el tipo de trabajo. Poblacion:

HO: El sindrome de burnout Agotamiento Frustracién laboral. 35 trabajadores

no se relaciona emocional Demasiadas horas en el trabajo.

significativamente con el Estrés porestar en contacto con otras Técnicas:

compromiso organizacional personas. Encuesta

de los trabajadores de una Agotamiento por sentirse al limite de sus

entidad financiera sede | Variable 01: posibilidades. Instrumento:

Matriz - Tacna, 2021. Sindrome de Cuestionario

burnout Frialdad emocional.
Trato impersonal hacialos demas.
Insensibilidad por la profesién que
Dimension 2: ejerce.

Despersonalizacion

Dimension 3:
Realizacién
personal

Indiferencia hacialos demas.
Sentimiento de culpa porlos problemas
de los demaés.

Falta de empatia.
Soluciones ineficaces alos problemas
de otros.

Influencia negativa a través de mi
trabajo.

Energia en el trabajo.
Climalaboral negativo
Bajo estimulo después de trabajar.
Falta de valoracion a miprofesion.
Desinterés porlasolucion de problemas
laborales.




Problemas especificos

a) ¢Como se relaciona el
Sindrome de Burnout vy
compromiso afectivo de los
trabajadores de una entidad
financiera sede Matriz -
Tacna, 20217,

b) ¢Cémo se relaciona el
Sindrome de Burnout vy
compromiso continuo de los
trabajadores de una entidad
financiera sede Matriz -
Tacna, 20217

c) ¢Como se relaciona el
Sindrome de Burnout vy
compromisonormativo de los
trabajadores de una entidad
financiera sede Matriz -
Tacna, 20217.

Objetivos Especificos

a) Determinar la relacién
entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso
afectivo de los trabajadores
de una entidad financiera
sede Matriz - Tacna, 2021,
b) Determinar la relacién
entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso
continuo de los
trabajadores  de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacha, 2021y

c) Determinar la relacién
entre el Sindrome de
Burnout y el compromiso
normativo de los
trabajadores  de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

Hipotesis especificas
Existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso afectivo en los
trabajadores  de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

No existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso afectivo en los
trabajadores  de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.
Existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso continuo en
los trabajadores de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

No existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso continuo en
los trabajadores de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.
Existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso normativo en
los trabajadores de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

No existe relacién entre el
Sindrome de Burnout y el
compromiso normativo en
los trabajadores de una
entidad financiera sede
Matriz - Tacna, 2021.

Variable 02

Compromiso
Organizacion
al

Dimensiones de
variable 02

Dimension 1:
Compromiso
Afectivo

Dimension 2:
Compromiso
Continuo

Dimension 3:
Compromiso
Normativo

Indicadores de variable 02

Apego
Significado de lainstitucion
Sentimiento de familia
Problemas institucionales
Futuro en lainstitucion
Parte de lainstitucion

Alternativas a la institucion
Dejarla institucion
Sentimiento de permanencia
Voluntad de permanencia
Escasezde alternativas
Efectos en la vida
Entrega a la institucion

Obligacién personal
Debermoral
Abandono de laempresa
Lealtad
Culpabilidad
Debercon lainstitucion




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL SINDROME DE BURNOUT Y EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario, elaborado con fines académicos, tiene como objetivo medir el

sindrome de burnout a través de Maslach Burnout Inventory (MBI) elaborado por

Maslach, Jackson, & Leiter (1986) y el compromiso organizacional mediante el

Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCI) de Mayer y Allen (1991), y, en la

entidad financiera. Para ello se solicita que marque con una “X’ segun considere la

afirmacién que se aproxime a su percepcion respecto a las afirmaciones formuladas.
PARTE 1: Medicidn del sindrome de burnout

ESCALAS DE MEDICION
7 6 5 4 3 2 1
Siempre/ Cals::,sc‘)'sgpreBastantesVeces Regularmente / Algunas Veces/| Casinunca/ Nunca /
Todos los /Unavezpor Unavezalmes o|Pocas vecesal|,,
: veces por Pocas vecesalmes ~ Ningunavez
dias. semana semana menos afio.
si(e:?nSIre Basetsant Regularm|Algunas| Casi
Siempre“:,ocf,:IS Veces/ ente/ | Veces/| nunca/|Nunca/
Indicador Item / Todos Pocas |Unavez| Pocas |Ningunal
los dias szers Unpao\:ez veces al |al meso|veces all vez
N S S i LS menos | afio.
Variable: Sindrome de burnout
Dimension 1: Agotamiento Emocional
Agotamientoporel [Me siento emocionalmente

trabajo. agotado pormitrabajo.
Cansancio al final de |Me siento cansadoalfinal de la
la jornada. jornadade trabajo.

Fatiga al levantarse.

Me siento fatigado cuando me
levanto por la mafiana y tengo
queir trabajar.

Cansancio por
trabajartodo el dia

Siento que trabajar todo el dia
con lagente me cansa.

con gente.
Desgaste poreltipo [Siento que mitrabajo me esta
de trabajo. desgastando.

Frustraciéon laboral.

Me siento frustrado en mi
trabajo.

Demasiadashorasen
el trabajo.

Siento que estoy demasiado
tiempo en mitrabajo.

Estrés porestaren
contacto con otras
personas.

Siento que trabajar
directamente con personas me
produce estrés.

Agotamiento por
sentirse al limite de
sus posibilidades.

Me siento como si estuviera al
limite de mis posibilidades.

Dimension 2:

Despe

rsonali

zacion

Frialdad emocional.

Creo que trato a algunas
personas como si fueran
objetos impersonales

Trato impersonal
hacia los demas.

Siento que me he welto mas

insensible con la gente




desde que ejerzo esta
profesion

Insensibilidad por la
profesion que
ejerce.

Me preocupa que este
trabajo me esté
endureciendo
emocionalmente

Indiferencia hacia
los demas.

Siento que realmente no me
importa lo que les ocurra a
las personas que atiendo

Sentimiento de
culpa por los
problemas de los
demas.

Siento que las personas a
quienes atiendo me culpan
de alguno de sus problemas

Dimensién 3: Realizacién Personal

Falta de empatia.

Me es dificil comprender
como se sienten las
personas que tengo que
atender

Soluciones
ineficaces a los
problemas de otros.

Siento que es ineficaz el
trato que le doy a los
problemas de las personas

Influencia negativa
atraves de mi

Siento que no estoy
influyendo positivamente a
traves de mi trabajo, en la

trabajo. vida de otras personas
Energia en el Me siento con poca energia
trabajo. en mi trabajo
Clima laboral Siento que puedo crear con
. facilidad un clima
negativo

desagradable en mi trabajo

Bajo estimulo
después de
trabajar.

Me siento poco estimulado
después de trabajar en
contacto con personas

Falta de valoracion
a mi profesion.

Creo que consigo pocas
cosas \aliosas con mi
profesion

Desinterés por la
soluciéon de
problemas
laborales.

Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma
inadecuada




PARTE 2: Medicion del compromiso organizacional

ESCALA DE MEDICION
5 4 3 2 1
Totalmentede De acuerdo Ni de acuerdo nien En desacuerdo Totalmenteen
acuerdo desacuerdo desacuerdo
Ni de
. Totalmen De acuerdo ni En Totalmente
Indicador Item (GO acuerdo en desacuerdo en
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Variable: Compromiso organizacional

Dimensién 1: Compromiso Afectivo

Me siento "emocionalmente apegado” a

Apego estainstitucion
Significadodela | Esta institucion tiene un gran
institucién significado personal para mi.
Sentimientode [ No tengo ganas de "ser parte de la
familia familia" en esta institucion
Problemas Realmente siento los problemas en
institucionales | estainstitucion como sifueran mios
Futuro en la Estariamuyfelizde pasar el resto de mi
institucion carreraen estainstitucion.
I_:’art_e d?'a Me siento parte de estainstitucion.
institucion

Dimensién 2: Compromiso

Continuo

Alternativas a la

Creo que hay muy pocas alternativas

institucién parapensarendejarestainstituciéon
Deiarla Seria materialmente muy penoso para
,ejarla mi, en este momento, dejar esta
institucion

institucion, incluso si pudiera hacerlo.

Sentimiento de
permanencia

Una de las principales razones por las
que sigo trabajando para esta
institucion es que irse requeriria un
sacrificio personal considerable,
porgue ofra institucion puede no cubrir
todos los beneficios que tengo aqui

Voluntad de
permanencia

En este momento, permanecer en esta
institucion es tanto una necesidad
material como una voluntad personal

Escasezde
alternativas

Una de las consecuencias negativas
para misi dejara esta institucion es la
escasezde alternativas de empleo que
tendria disponibles.

Efectos en la

Gran parte de mivida se veria afectada
sidecidieradejarestainstitucion ahora

vida .
mismo.
Como ya le he dado mucho a esta
Entregaala s :
g institucion, actualmente no considero la
institucion

posibilidad de trabajar en otra

Dimensién 3: Compromiso Normativo

No dejaria esta institucion en est

Obligacién momento porque siento que tengo una

personal obligacion personal con las personas
gue trabajan aqui.

Siento que no tengo el deber moral de

Debermoral permanecer en la institucion donde

estoy actualmente

Abandonode la

Incluso si fuera una ventaja para mi,
creo que no seria correcto abandonar

empresa A
estainstitucién en este momento
Lealtad Estainstitucion merece milealtad.
Culpabilidad Me sentiria culpable si dejara esta

institucién ahora

Debercon la
institucion

Siento que tengo un gran deber con
estainstitucion




Fichatécnica

Nombre del instrumento

Maslach Burnout Inventory (MBI).

Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCI).

Autor (es)

Basado en Meyer y Allen (1991) y Maslach, Jackson,
& Leiter (1986).

Adaptado por

Alonso Daniel Ferrando Espinoza.
Sandra Maribel Ferrando Espinoza.

Tipo Auto-suministrada.
Tiempo 15 minutos.

L Los trabajadores de la entidad financiera sede Matriz-
Dirigido a

Tacna.

Dimensiones

Cuestionario Maslach Burnout Inventory
Dimension 1: Agotamiento emocional
Dimension 2: Despersonalizacion
Dimensién 3: Realizacién personal

Cuestionario de Compromiso Organizacional
Dimension 1: Compromiso Afectivo

Dimension 2: Compromiso Continuo

Dimension 3: Compromiso Normativo

items

Cuestionario Maslach Burnout Inventory
22 items

Cuestionario de Compromiso Organizacional
19 items

Validacion

Dr. Franco Vargas Sanchez.
Maestro Alexander Carels Rios Liendo
Mg. Javier Fernando Mendoza Quispe

Baremos

Cuestionario Maslach Burnout Inventory
1: Nunca/Ninguna vez

2: Casi nunca/Pocas veces al afio.

3: Algunas Veces/Una vez al mes 0 menos
4: Regularmente/Pocas veces al mes

5: Bastantes Veces/Una vez por semana

6: Casi siempre/Pocas veces por semana
7: Siempre/Todos los dias

Cuestionario Compromiso Organizacional
1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo




Anexo 4. Validez de expertos

—
i‘l UMIVERSIDAD CESAR VALLE My

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE: SINDROME DE BURNOUT

M® DIMENSIONES [ items Pertinencia’| Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Agotamiente Emocional Si No Si No Sl No
1 Me sienio emocionalments agotado por mi trabajo. X X X
2 | Me siento cansado al final de |a jornada de trabajo. x x X
Me siento fafigado cuando me levanto por la mafiana y tengo gue ir
3 . X X X
trabajar.
4 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa. x x X
5 | Siento que mi frabajo me estd desgastando. x x X
& | Me siento frustrado en mi trabajo. X x X
T | Siento que estoy demasiado tiempo an mi trabajo. x x X
B | Siento que trabajar directamente con personas me produce estrés. x x X
9 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades. x x X
DIMENSION 2: Despersonalizacidn Sl MNo 11 No i No
10 Creo gue fralo a algunas personas como si fueran objetos X x X
impersonsles.
11 Siento que ma he vuelto mas insensible con la gente desde qua sjarzo X
esta profesion
12 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. X x X
13 Siento gue realments no me importa lo que les ocurra & las parsonas X x %
que atiendo.
14 Sianto que las personas a guienes atiendo me culpan de alguno de sus X x X
problamas.
DIMENSION 3: Realizacion Personal Si Mo Si ] Si No
15 Me as dificil comprender como s& sienten las personas que tengo que X x X
atender.
16 Sianto guwe es ineficaz el trato gue le doy a los problemas de las X x X
pErsonSs.
17 Siento que no esioy influyendo positivamente a traves de mi trabajo, X x X
en la vida de ofras personas.
18 | Me sienio con poca emergia en mi frabajo. x X X
19 Siento que puedo crear con facilidad un clima desagradable en mi X x X
trabajio.




ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEM

20 Me siento poco estimulado despwés de trabajar en contacio con ¥ ¥
personas.

21 | Creo gue consigo pocas cosas valiosas con mi profesicn. X X

29 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de X X
forma inadecuada.

Observaclones (precisar sl hay suficlencla):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vargas Sinchez, Franco DHMI: 00483754

Especialidad del validador: - LIC. EN ADMINISTRACION
- MG. EN ADMINISTRACION Y DIRECCI(ON DE EMPRESAS
- DR. EN ADMINISTRACION

1Pertinentia: El iterm comespands al conceplo tearien termulads,

ZRelevancia: El ilem as Ep‘ﬂpi&ﬂﬂ- odara I'-E-FI'HET'ILH a CI'.‘I"I'IFIEIMT'ILE o dimansion
E-&peciﬁ-::a del consbrucio

IClaridad: Se enliande san dficulad Elg.lr'lﬂ &l enunciado del ilem, as conciso, axacio
y directn

Nota: Sulicencia, se& dee suliciensia cuanda los ilems planteados son sulicenles para
mesdir la dimension

Tacna, 06 de enero del 2022

,C;:I-*r A F

del Expeno lrformants.

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

M DIMENSIONES ! items Paertinencial | Relevancia2 | Claridad3 Sugerancias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO 8l Mo 8l Mo gl | Ho
1 | Me siento "smocionalmente apegado” a esta institucidn X X X
2 | Esta institucidn tiene un gran significado personal para mi. X X X
Mo tengo ganas de “ser parle de la familia® en esta X X X
institucion
4 Realmenta sienio los problemas en esta institucidn como si X X X
fuweran mios
Estaria muy feliz de pasar &l resto de mi camera en esta X X X
institwcidn.
6 | Me siento parte de esta instituddn. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si Mo Si Mo 8i | HNo
7 Creo gue hay muy pocas alternativas para pensar en dajar X X X
esia institwcion.
8 Saria  materialmente muy penoso para mi, en esbe X X X

momento, dejar esta institucdn, induso si pudiera hacerlo.

Una de las principales razones por las que sigo trabajando
g |para esta instifucidn es qQue irse regueriria un sacrficio X X X
pearsonal considerable, porque ofra institucion puede no
cubrir iodos los beneficios gue tengo agui.

10 En este momento, permanecer en esta institucion es tanto X X X
una necasidad material como una voluniad personal.

Una de las consecuencias negalivas para mi si dejara esta

11 | institucién es |a escaser de altemafivas de empleo que | X X X
tendria disponibles.

12 Gran parie de mi vida se veria afeciada si decidiera dejar X X X
esfa institucidn ahara mismo.

13 Como ya le he dado mucho a esta insfitucion, aciualmeantes X X X
no considero |la posibilidad de trabaijar en ofra
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si | No
Mo dejaria esta instituciin en este momento porque siento

14 | que tengo una obligacion personal con las personas que | X X X
trabajan agul.

15 Siento que no tengo el deber moral de permanecer an la X X X
institucidn donde estoy actualmaents.

16 Incluso si fuera una ventaja para mi, creoc gue no seria X X X

correcio abandonar esta institucidn en este momentao.

17 | Esta institucitin merece mi lealtad. X X X
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18 | Me sentiria culpable si dejara esta institucion shora. X X X

19 | siento que tengo un gran deber con esta instifucion. X X X

Obszservaclones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Vargas Sanchez, Franco DMI: 00483794

Especialidad del validador: - LIC. EN ADMINISTRACION
- MG. EN ADMINISTRACION Y DIRECCI(ON DE EMPRESAS
- DR. EN ADMINISTRACION

1Pertinencia El item comesponde al concepts teanica lormuladeo,
ZRelevancia: El ilem es Ep’ﬂqﬁi&ﬂr_‘l odara I'&-FI'E'E&T'ILH al I'.“I'.'rl"l'q:ll'.“l'IEI"l‘IE o demensi on
H-pl‘.‘f-‘iﬁﬂa del consimucio

Ilaridad: Se eniende san dificullad Elg.lr'lﬂ el enunciado del ilerm, @3 conciso, agaclo
y direela

Mota: Suficencia, se doe sulicientia cuando los items planteades son suficsentes para
medir ka dimension

Tacna, 06 de enero del 2022

del Experio Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SINDROME DE BURNOUT

DIMEMSIOMES / itome Portinoncia'| Relevancia® | Claridad?® Sugoronciae
DIMENSION 1: Agotamiento Emocional 3l Mo 3l No Sl | No
1 | Me sienio emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Me siento cansado al final de la jornada de frabajo. X X X
Me siento fafigedo cuando me levanto por la mafiana y tengo gue ir
3 . X X X
trabajar.
4 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa. X X X
5 | Siento que mi trabajo ma esta desgastando. X X X
& | Me siento frustrado en mi trabajo. X X X
T | Siento que estoy demasiado tiempo an mi trabajo. X X X
8 | Siento que trabajar directamente con personas me produce esirés. X X X
9 | Me siento como =i estuviera al limite de mis posibilidades. X X X
DIMENSION 2: Despersonalizacién 3i No Si No Si | No
10 Crec que fralto a algunas personass como si fueran objetos X ¥ X
imparsonales.
1 Siento que ma ha vuelto més insensible con la gente desde que ejarzo X X X
esta profesion.
12 | Me preocupa que este trabsjo me esté endureciendo emocionalmenta. | X X X
13 Siento gue realmente no me importa lo que les ocurra & las personas X X X
que atiendo.
14 Siento que las personas a guisnes atiendo me culpan dea alguno de sus X X X
problemas.
DIMENSION 3: Realizacion Personal Sl No Si Mo Si | No
15 Me es dificil comprender como s5& sienten las personas que tengo que X X X
atender.
16 Siento gue es ineficaz el trato gue le doy a los problemas de las x X X
pErs0onas.
17 Siento que no esfoy influyendo positivamente a través de mi trabajo, X X X
en |a vida de oiras personas.
18 | Me siento con poca enargia en mi trabajo. X X X
19 Siento que puedo crear con facilidad un clima desagradable en mi X X X
trabajo.
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20 Me sienio poco estimulado después de frabajar en contacio con x X X
personas.

21 | Creo gue consigo pocas cosas valiosas con mi profesion. X X X

29 Siento que en mi frabajo los problemas emocionales son tratados de X X X
forma inadecuada.

Obszervaclones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de correqgir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Rios Liendo, Alexander Carals DNI: 70007000

Especialidad del validador: - Lic. en Administracion

- Maestro en Administracion de Negocios

1Pertinencia: El item correapande al concepte tearien Tormulade.

TRelevancia: El ilem e Ep‘ﬂpi&ﬂﬂ- oara I'E-FI'HET'ILH al I:I'_'Itl"l'q':ll'.‘l'lEl"l‘IE @ derEnsi on
E-speciﬁca dal sonstiucio

FClaridad: e enliende sin diiculad Elg.lr'l'El &l enunciado del ilerm, es conciso, axacio
y directo

Mota: Suliciencia, se dce suliciancia cuando los ilems planteados son sufisentes para
medir ka dimansion

Tacna, 06 de enero del 2022

Firma del Experto Informanta.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

W DIMENSIOMNES | items Pertinenciai | Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Sl Mo Sl Mo Sl | No
1 | Me siento "emocionalmente apegado” a esta institucian X X X
2 | Esta institucitn tiene un gran significado personal para mi. X X X
Mo fengo ganas de "ser parle de la familia®™ an esia X X X
institucion
4 Realmente siento los problemas en esta institucidn como si X X X
fuaran mics
5 Estaria muy feliz de pasar & resto de mi camrera en esia X X X
institucan.
6 | Me siento parte de esta inslitucian. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si Mo Si Mo Si | No
7 Creo gue hay muy pocas alternativas para pensar en dejar X X X
esla institucidn.
8 Seriz materiglmente muy penoso para mi, en esie X X X

momento, dejar esta insfitucidn, incluso si pudiera hacerlo.

Una de las principales razones por las que sigo trabajando
g | Ppara esta instifucidn es que irse requeriria un sacrficio X X
personal considerable, porque ofra insfitucidn puede no
cubrir iodos los beneficios gue tengo agui.

10 En este momento, permanecer en esta institucidn es tanio X X X
una mecesidad material como una volunitad personal.

Una de las consecuencias negativas para mi si dejara esta

11 | inslitucidn es |la escasez de allernafivas de empleo que | X X X
tendria disponibles.

12 Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar X X X
esla institucidn ahara mismo.

13 Como ya le he dado mucho a esta insfitucion, actualmente X X X
no considerno la posibilidad de trabajar en ofra
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si Mo Si Mo Si | No
Mo dejaria esta institucion en este momento porque sienta

14 | que tengo una obligacién personal con las personas que | X X X
trabajan agui.

15 Siento que no tengo el deber moral de permanecer en la X X X
institugidn donde estoy actualmente.

16 Incluso si fuesra una ventaja para mi, creo gue no seria X X X

correcio abandonar esta institucidn en este momento.

17 | Esta institucion merece milealtad. X X X
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18 | Me sentiria culpable si dejara esta insfitucion ahora. X X X

19 | Siento que tenga un gran deber con esta institucicn. X X X

Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apallidos vy nombres del juez validador: Rios Liendo, Alexander Carals DMI: 70007000

Ezpeclalidad del validador: - Lic. en Administracion

- Maestro en Administracion de Negocdios

1Pertinenciac El item comesponde al concepls tesrica Tormilada.

ZRelevancia: El ilem es apropiado para representar al componenia o dimension
especilica del consirucio

3Claridad: Se enliende sin dficullad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exaclo
y direeto

Nota: Suficencia, se doe suliciencia cuandao los items planbeados son suficientes para
miedir ka dimension

Tacna, 06 de enero del 2022

Firma del Experto Informante.



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

N° DIMENSIONES | items Pertinencia'| Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Agotamiento Emocional Sl No Sl Mo Sl | No
1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo. X X X
2 | Me sienio cansado al final de la jornada de rabajo. X X ¥
Me siento faligedo cuando me levanto por la mafiana y tengo gue ir
3 . x x X
trabajar.
4 | Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa. X X X
5 | Siento que mi frabajo me esid desgastando. X X ¥
& | Me siento frustrado en mi trabajo. X X X
T | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. X X ¥
8 | Siento que trabajar directamentes con personas me produce estrés. X X X
9 | Me sienio como si estuviera al limite de mis posibilidades. X X X
DIMENSION 2: Despersonalizacién Si Mo Si Mo S0 | No
10 Cre-n qua fralc a algunas personas como si fueran objetos X X X
impersonales.
11 Sianto que me he vuelio mas insensible con la gente desde que ejarzo X ¥ X
esta profesion.
12 | Me preccupa que este trabsio me esté endureciendo emocionalmenta. | X X X
13 Siento gue realments no me importa lo que les ocurra a las personas X X X
que atiendo.
14 Sianto que las personas a guisnes aliendo me culpan de alguno de sus X ¥ X
problemas.
DIMENSION 3: Realizacién Personal 8i No Si Mo 8i | No
15 Me es dificil comprender como se sienten las personas qua lengo que ¥ ¥ X
atender.
16 Siento que es ineficaz el trato gue le doy a los problemas de las ¥ ¥ X
pErsonas.
17 Siento gue no estoy influyendo positivamente a través de mi trabajo, X X X
an la vida de ofras personas.
18 | Me sienfo con poca enargia en mi trabajo. X X X
19 SIHI‘II:!} que puedo crear con facilidad un clima desagradable en mi ¥ ¥ X
trabajo.
20 Me siento poco estimulado despwés de frabajar en contacio con X X X
PErSONas.




21

Creo gue consigo pocas cosas valiosas con mi profesion. X X X

22

Siento que en mi rabajo los problemas emocionales son ratados de

forma inadecuada.

Observaclones (precisar sl hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Mombre y apellidos: MENDOZA QUISPE, JAVIER FERNANDO DNI: 00790890
Especialidad del Validador: — LICENCIADO EN ADMINISTRACION
- MAGISTER EN ADMINISTRACION

1Partinencia: El ilerm comeapands al concaplo tearicn Termilsde,
FRelevancia: El ilem eg Ep‘ﬂpi&ﬂﬂ- pdara fEFI'HEr'ILH al I'."I'_'I"I'q':ll'.'l'IEmE o ETEnsi 60
HPEﬂiﬁGE dal sconsinucio

Ilaridad: Se enliende g@n diicullad Elg.lr'lﬂ el enunciado del itam, &8 conciso, axacio
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suliciencia cuanda los ilems. planteados son sulicentes para
medir ka dimension

Tacna, 06 de enero del 2022




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

N® DIMENSIOMNES ! items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVOD Sl Mo Sl Ho Sl | No

1 | Me siento "emocionalmente apegado™ a esta institucion X X X

2 | Esta institucitn tiene un gran significado personal para mi X X X
Mo iengo ganas de "ser pare de la familia® en esia X X X
institucidn

4 Realmente sienio los problemas en esta instiucidon como si X X X
fueran mios
E=staria muy feliz de pasar &l resto de mi camera en asia X X X
institucan.

6 | Me siento parte de esta institucian. X X X

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO Si L [4] Si No Si | No

7 Creo gue hay muy pocas alternativas para pensar en dejar X X X
esia institucidn

8 Seria  materisimente muy penoso para mi, an asie X X X
miomento, dejar esta institucgion, incluso si pudiera hacerlo.
Una da las principales razones por las que sigo trabajando

g | Ppara asta instifucidn es gue irse requeriria un sacrificio X X X
pearsonal considerable, porgque ofra institucion puede no
cubrir todos los beneficios gue tengo agqui.

10 En este momento, permanecer en esta inslitucidn es tanto X X X
una necesidad material como una voluniad personal.
Una da las consecuencias negalivas para mi si dejara esta

11 | institucidn es la escaser de alternafivas de empleo que X X X
tendria disponibles.

12 Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar X X X
esia instifucidn ahara mismo.

13 Como ya le he dado mucho a esta insfitucion, aciualmente X X X
no considers |a posibilidad de trabajar en ofra
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si Mo Si No Si | No
Mo dejaria esta institucidn en asle momento porque siento

14 | que tengo una obligacitn personal con las personas que X X X
trabajan agui.

15 Siento que no tengo el deber moral de permanecer an la X X X
institucidn donde estoy actualmentse.

16 Incluso si fuera una ventaja para mi, creoc gue no seria X X X
correcio sbandonar esta institucidn en este momento.

17 | Esta insfitucién merece mi lealtad. X X X

18 | Me sentiria culpable si dejara esta institucion ahora. X X X




|19 | Siento que tengo un gran deber con esia institucién. | X | | X | | X | |

Observacliones (precisar sl hay suficlencia):

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

Mombre y apellidos: MENDOZA QUISPE, JAVIER FERNANDO DMI: 00790890
Especialidad del Validador: —- LICENCIADO EN ADMINISTRACION
- MAGISTER EN ADMINISTRACION

1Pertinencia: El iter comesporde al conceple tesricn Tormulsds,

IRelevancia: El ilem es ap'upiadn- para I'-E-FII'H-EI'IIE' al E!'.'ItI"I'IFH'.'I'I-Ef'I‘IE o dimension
e-speciﬁca del constirucio

Ilaridad: Se enliande san dficulad Elgp.lr'lﬂ &l enunciado del item, &8 conciso, axacin
y diresin

Nota: Sulicencia, se dice suliciencia cuando 108 items planteados son sulicentes para
mesdir ka difmansion

Tacna, 06 de enero del 2022




Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de Recoleccién de datos

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para la variable Sindrome de

burnout

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,958 22

Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach parala variable Compromiso

Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,865 19

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Dimension 1: Agotamiento Emocional 277 35 .000 764 35 ,000
Dimension 2: Despersonalizacion 448 35 000 567 35 ,000
Dimensién 3: Realizacion Personal 448 35 000 567 35 ,000
Variable: Sindrome de burnout 390 35 .000 623 35 .000
Dimensién 1: Compromiso Afectivo 371 35 ,000 714 35 .000
Dimensién 2: Compromiso Continuo 327 35 000 769 35 ,000
Dimensién 3: Compromiso Normativo 234 35 000 804 35 ,000
Variable: Compromiso organizacional 315 35 ,000 779 35 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla muestra las pruebas de normalidad, siendo aplicable para la
investigacion la prueba de Shapiro-Wilk por presentar un tamafio de muestra
menor de 50 elementos, demostrando que ninguna de las variables presenta
normalidad (p<0.05)



Escala de Coeficiente de correlacion

Escala de Rho - Spearman

Valor Significado

1 Correlacion positiva grande y perfecta
0,90a 0,99 Correlacion positiva muy alta
0,702 0,89 Correlacion positiva alta
0,402 0,69 Correlacion positiva moderada
0,20a 0,39 Correlacion positiva baja
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja

0 Correlacion nula
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
-0,20a-0,39  Correlacion negativa baja
-0,40a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,70a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,90a-0,99 Correlacion negativa muy alta

-1 Correlacion negativa grande y perfecta

Eloborado a portir de Herndndez Sampieri, Ferndndez Collado, & Boptista Lucio, (2014)



Autorizacion de aplicacion de instrumentos

‘]_" UNIVERSI0A8 CEsam VALLESD

“Aflo del Fortalecimiento de la Soborania Nacional”,

Tacna, 14 de enero del 2022

SEROR:
Mario Mostajo Castro

GERENTE NI BANCO SEDE MATRIZ - TACNA
TACNA

ASUNTO: Solicito autorizacion para realizar investigacion,

Tenamos a bien difgirnos a usted para saludario cordialmenta y al msmo
tiempo augurare éxitos en la gestion de la insMucidn a la cual usted representa.

Luego para comunicarte que siendo estudanles de pregrado de fa
Universidad Cesar Vallejo, de la escuela de Adminstracon, del programa curse
de Tesis para cbtener ol grado de Licenciados en Administraciin con nuestro
trabajo de investigacion *Sindrome de Bumout y compromiso organizacional de
los trabajadores de una enfidad financera sede Mainz-Tacna 2021 presidida
por @l Dr. Abraham José Garcia Yovera. Es que soliclamos a usted se sirva
aulorizamnos |8 realizacion de nuestra investigacion en la insftucidn que ustad
ainge.

Debamoe sefialar ambién que los resultados de la investigacion & realzar
beneficaran a la inslitucidn, asi como nosctros estudiantes a realizer la
investigacitn, par ello agradeceré mucho se brinden kas facilidades necasarias.

Agracecidos por su gensleza y alencidn al presants, nos despedmos de
usied.

Atentamerte,

Forrane E Ao Danied
|- Y107 5777




