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Resumen

El trabajo de investigacion titula El sindrome de burnout y € compromiso
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna -
Sede Tacna, en € periodo 2019, se presenta como trabajo de grado para €l titulo de
Maestro en Administracion y Direccion de Empresas.

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion del sindrome de
burnout y el compromiso laboral delostrabajadoresdelaCaaMunicipa de Ahorro
y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

La metodologia empleada fue de tipo basica, de disefio no experimenta y
transversal, y de nivel correlacional, aplicando como instrumento el cuestionario, y
dirigido a una poblacion de 430 trabajadores y una muestra de 203.

Se concluye que existe larelacion del sindrome de burnout y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna -
Sede Tacna, en € periodo 2019, segun la prueba de Rho-Spearman efectuada, y
cuyo vaor de significancia menor de 0.05 demuestra que € sindrome de burnout,
medido a partir del MBI (Maslach Burnout Inventory), tiene correlacion directay
negativa con € compromiso laboral, es decir, que a medida que € sindrome de
burnout es menor en los trabajadores, e compromiso laboral es mayor.

Palabras clave: Sindrome de burnout, agotamiento emocional, realizacion

personal, despersonalizacion, compromiso laboral
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Abstract

The research work entitled The burnout syndrome and the work commitment
of the workers of the Municipal Savings and Credit Fund of Tacna - Tacna
Headquarters, in the period 2019, is presented as a degree work for the title of
Master in Administration and Management of Companies.

The objective of the research isto determine the relationship of the burnout
syndrome and the work commitment of the workers of the Municipal Savings and
Credit Fund of Tacna - Tacna Headquarters, in the period 2019.

The methodol ogy used was of abasic type, of anon-experimental and cross-
sectiona design, and of a correlational level, applying the gquestionnaire as an
instrument, and aimed at a population of 430 workers and a sample of 203.

It is concluded that there is a relationship between the burnout syndrome
and the work commitment of the workers of the Municipal Savingsand Credit Fund
of Tacna- TacnaHeadquarters, in the period 2019, according to the Rho-Spearman
test carried out, and whose significance value less than 0.05 shows that the burnout
syndrome, measured from the MBI (Maslach Burnout Inventory), has a direct and
negative correlation with work commitment, that is, as the burnout syndrome is
lower in workers, the commitment labor is higher.

Keywords: Burnout syndrome, emotiona exhaustion, personal fulfillment,

depersonalization, work commitment



I ntroduccion

El trabajo de tesis El sindrome de burnout y el compromiso laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorroy Crédito de Tacna — Sede Tacna, en
el periodo 2019, aborda un problema que enfrentan diferentes organizaciones, con
un especia enfoque en la Cgja Tacna, la cual debido a los problemas financieros
propicia, aunque de forma involuntaria, ha generado escenarios que traen consigo
posibles problemas sindrome de burnout, y que puede tener impactos negativos
sobre el compromiso de sus colaboradores, hecho que fue evaluado y comprobado

en latesis desarrollada.

Para ello la tesis tiene un esquema capitular dividido en cinco puntos. El
primero de ellos, El problema, muestra aspectos tales como € planteamiento del
problema, la formulacion del problema, justificacion de la investigacion y

determinacion de los objetivos de investigacion.

El segundo capitulo presenta el marco teorico, en el cual se desarrollan los
antecedentes de latesisanivel internacional, nacional y local, seguido por las bases
teoricas cientificas del sindrome de burnout y el compromiso laboral, y ladefinicion

de conceptos bésicos.

El tercer capitulo presenta el marco metodol 6gico, en e que se identifican

las hipdtesis, variables e indicadores, tipo y disefio de investigacion, ambito y



tiempo socia de la investigacion, determinacion del problema y muestra, y
procedimiento técnicas e instrumentos de investigacion.

El cuarto capitulo desarrolla los resultados del estudio, haciendo una
descripcion del trabgjo de campo. Describiendo € disefio se presentacion de
resultados, para pasar a los resultados, presentados en forma de tablas y figuras
segun variable y dimensiones evaluadas, seguido por la prueba de hipétesis y

comprobacion de las mismas, y la discusion de resultados.

Finalmente, & capitulo cinco presenta las conclusiones y recomendaciones

del estudio, seguido por las referencias bibliogréficas y anexos.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El contexto empresarial y laboral hoy en dia es sumamente cambiante y
dindmico debido a las exigencias de la competitividad, que trae consigo la
generacion de espacios en la que | os trabajadores deben asumir |a responsabilidad
de cumplir con las metas y objetivos organizacionales, y que dado ello deben
enfrentarse a situaciones de presion laboral. Asimismo, los individuos requieren
optimizar € tiempo en e desarrollo de diferentes tareas, y €ello trae consigo que
aspectos relativos a la salud vean descuidos y vulnerabilidad, reflegandose en la
reaccion de cada organismo a diferentes episodios de estimulos, tanto externos
como internos, sobrecargandose en muchos casos que atentan contralasalud fisica

y psicol 6gica.

Es por ello que, alamayor parte de estos sintomas, se les denomina estrés,
lacual estapresente en nuestravidadiaria, siendo causante principal de ausentismos
y baja productividad en las empresas. El estrés cronico, cominmente es conocido

como sindrome de burnout.

Seguin la Organizacion Mundial de Trabajo (2001), acota que los problemas
suscitados en los centros de labores de indole psicol6gica, han aumentado en los
ultimos afos en cantidad, reflejandose en que 1 de cada 10 trabajadores padece de:
depresion, ansiedad, estrés y cansancio. Esto lleva inclusive a periodos de
desempleo, 0 en & peor de los casos, a someter a los trabgjadores en centros

hospitalarios.

A nive nacional, tal como precisa un estudio de Peru21 (2009) realiz6 una

encuesta a 4000 trabajadores, resultando que el 78% de |os individuos encuestados



en alguna oportunidad a lo largo de su vida, ha sufrido estrés laboral, causado por

el excesivo trabgjo, reuniones e inclusive las funciones que han desempefiado.

Uno delos sectores mas propensos alos escenarios de estrés y padeci miento
del sindrome de burnout es e sector financiero, en la cua los objetivos de
colocacion de créditos y apertura de cuentas son derivadas, seguin funciones, auna
fuerzalaboral operativa que debe cargar con tal responsabilidad segiin metas, y que

no esta exento a enfrentar consecuencias negativas que impacten con la salud.

En la ciudad de Tacna, en particular en la Cga Municipa de Ahorro y
Crédito de Tacna — Sede Tacna, se registran escenarios de ata demanda de
productividad y que se justifican en e rendimiento financiero de esta entidad, la
cual presenta déficits en sus cuentas, problemas de morosidad y registro irregular
de créditos (Ferrer, 2019).

Estos escenarios tienen consecuencias en el clima de trabajo detectado en la
entidad, 1o que trae consigo mayor exigencia para el logro de las metas a partir del
compromiso laboral, y que tiene como puente intermedio un posible vinculo con la

generacion de estrés laboral, traducidas en sindrome de burnou.

Es decir, la Cgja Tacna debido a los problemas financieros propiciaria,
aungque de forma involuntaria, la posible evidencia de sindrome de burnout,

pudiendo tener impactos negativos sobre el compromiso de sus colaboradores.

En caso que no se aborden estas variables la empresa podra ver retrasado €l
cumplimiento de los objetivos organi zacional es que conduzcan a una recuperacion

oportuna, y por ende, en un futuro proximo e cese de sus operaciones.

Debido a€ello es que, se planted la presente investigacion con € objetivo de

conocer s existe un cierto nivel de sindrome de burnout, y s fuese e caso,



determinar si este influye en e compromiso laboral de los trabgjadores de la Caja
Municipa de Ahorroy Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢Como se relaciona € sindrome de burnout con el compromiso laboral de
los trabajadores de la Cgja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacha— Sede Tacna,
en € periodo 2019?

1.2.2. Interrogantes secundarias

¢Como se relaciona e agotamiento emocional con € compromiso laboral de
los trabajadores de la Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacna — Sede
Tacna, en € periodo 20197?

¢Como se relaciona la despersonalizacion con € compromiso laboral de los
trabajadores dela CajaMunicipal de Ahorroy Crédito de Tacna— Sede Tacna,
en € periodo 2019?

¢Como se relaciona la realizacion persona con € compromiso laboral de los
trabajadores dela CajaMunicipal de Ahorroy Crédito de Tacna— Sede Tacna,
en el periodo 2019?



1.3.JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a)

b)

Lainvestigacion puede justificarse seguin | as siguientes subcategorias:

Justificacion tedrica: En la presente investigacion serealiza laidentificacion de
las diferentes teorias existentes que guardan relacion con e sindrome de
burnout, como también el nivel de compromiso laboral delostrabagjadoresdela
CajaMunicipal de Ahorroy Crédito de Tacha— Sede Tacna, en € periodo 2019.
Ademas, se reaizo la revision de trabgjos de investigacion referentes a la
aplicacion de estas variables, en otros contextos como referencia. Ademas, la
presente investigacion sirve como recurso bibliogréfico para otros
investigadores que deseen estudiar las variables en otro contexto empresarial
y/o institucional.

Justificacién practica: A su vez, estainvestigacion se justifica practicamente, ya
que, permitira generar resultados a nivel de diagndstico, respecto a la
prevencion de generacion del sindrome de burnout y fortalecer e compromiso
laboral, los cuales, otorgan a investigador, la oportunidad de solucionar los
problemas, que se presentan en €l entorno de estudio, con lafinalidad dereadlizar
unamejor toma de decisiones, de parte de los cargos gerenciales, involucrando
asi, de manera directa a los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna para generar una mayor productividad.

Justificacion metodologica: Finalmente, en la investigacion para lograr €
objetivo planteado, se requerird para su elaboracion, la aplicacion de técnicas
de recoleccidn de datos y respectivo procesamiento en programas estadisticos.
Mediante esto, selograra determinar si realmente el sindrome de burnout existe
y asu vez s este influye significativamente en e compromiso labora de los
trabajadores de la Cgja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, en € periodo
2019, justificando metodol 6gicamente la presente investigacion.



d) Justificacion social: El aporte social de lainvestigacion se debe principal mente
a lo que representa como un antecedente de investigacion que devele la
necesidad de abordar problemas, en e campo laboral, como es e sindrome de
burnout, la misma gue tiene prevalencia no solamente en entidades financieras
como la que es objeto de estudio, sino en otros ambitos, o que denota la
necesidad de que estas cuenten con un soporte psicolégico a nivel
organizacional a partir de la intervencion de especialistas, pudiendo de este
modo contribuir alasalud mental de la poblacion econdmicamente activa, afin
de megjorar e compromiso de los trabajadores, y a su vez contribuir a lograr
efectos positivos sobre la productividad 'y desempefio organizacional.

1.4.0BJETIVOSDE LA INVESTIGACION

14.1. Objetivo general

Determinar larelacion del sindrome de burnout y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna,
en el periodo 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar larelacion del agotamiento emociona y e compromiso laboral de
los trabajadores de la Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacna — Sede
Tacna, en € periodo 2019.

Determinar larelacion de la despersonalizacion y el compromiso laboral delos
trabajadores dela CajaMunicipal de Ahorroy Crédito de Tacna— Sede Tacna,
en el periodo 2019.



Determinar la relacion de la realizacion personal y e compromiso laboral de
los trabajadores de la Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacna — Sede
Tacna, en € periodo 2019.



CAPITULOII: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivd Internacional

Salazar, Ganga, Mendoza, Mufoz y Jara (2021), redizaron la tesis
“Satisfaccion laboral y sindrome de burnout en pandemia COVID-19: € caso de
una institucion financiera de la zona central de Chile”, de la Revista Dilemas
Contemporaneos y Educacion Politicay Valores, en México. Tuvo como objetivo
analizar la prevalencia del sindrome burnout y su relacion con € nivel de
satisfaccion laboral (SL) de los colaboradores de una institucion financiera (zona
central chilena), en contexto del Covid-19. Lainvestigacion fue de tipo descriptivo-
correlacional. La muestra fue de 52 col aboradores (respondieron 48), con contrato
indefinido y antigliedad laboral mayor a 6 meses. Se aplicaron cuestionarios con
escalatipo Likert. Finamente, se revel 6 la existencia de unarelacion inversa entre
SL y sindrome de burnout, por lo que favorecer la SL en tiempos de pandemia
podria ser un factor protector frente a estrés.

Hidalgo, Acle, Garcia y Tovalin (2019), elaboraron la tesis “Burnout,
resiliencia y compromiso laboral en maestros de educacion especial”, de la Revista
Educacién y Ciencia, en México. El objetivo de este trabajo fue analizar larelacion
gue presentan las caracteristicas del sindrome de burnout con las de resiliencia,
compromiso laboral y autoeficacia en maestros de educacion especia. El tipo de
investigacion fue descriptivo, de disefio no experimental transversal ex post facto.
Participaron 80 docentes que atendian a estudiantes con discapacidades severas.
Losinstrumentos utilizados fueron: La Escalade Comportamientos Resilientes para
Profesores, Maslach Burnout Inventory-General Survey, Utrecht Work
Engagement Scale, y Escala de Autoeficacia General de Baessler y Schwarzer. De
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los principales hallazgos, se pudo concluir que en & 34.38% de la muestra se
encontré relacion entre el desgaste emocional con bajos niveles de autoeficacia y

comportamientos resilientes.

Medina (2018), realizo la investigacion titulada “El sindrome de burnout y
el compromiso organizacional en € personal administrativo en los centros de
educacion superior”, de la Universidad Técnica de Ambato, en Ecuador. Tuvo
como objetivo conocer como influye el desgaste laboral frente a compromiso que
tiene € persona administrativo en sus organizaciones. El tipo de investigacion
aplicado fue descriptiva, exploratoria y correlacional. La muestra estuvo
conformada por 275 administrativos, a quienes se les aplicaron e cuestionario de
sindrome burnout (MBI) de Maslach y Jackson, y €l cuestionario de Meyer y Allen
para medir € nivel de compromiso que tiene & personal administrativo con las
instituciones donde laboran. Unavez tabulada lainformacion recol ectada, se aplico
el estadigrafo Pearson para comprobar |a correlacion existente entre las variables
alcanzando una correl acion positivamedia, demostrando que si hay unacorrelacion

entre las variables, sindrome de burnout con el compromiso organizacional .

Delgado y Valverde (2015), elaboraron la investigacion “Factores
predisposicionales de la presencia y desarrollo de sintomas compatibles con €l
Sindrome de Burnout en cgjeros y cgeras de la Zona Comercial 1 del Banco
Naciona de Costa Rica”, de la Universidad de Costa Rica. Tuvo como objetivo
determinar cudles son los factores predisposicionales que inciden en e desarrollo
de sintomas compatibles con e Sindrome de Burnout. El disefio de lainvestigacion
fue no experimental, transecciona y exploratorio. Se aplicd e Inventario MBI
(Maslach Burnout Inventory) a 119 hombres y 85 mujeres, para un total de 204
colaboradores (as) del Area de cajas. Los principales resultados en términos
generales apuntaron que la mayoria de factores predisposicionales del Burnout
presentes en la muestra estudiada eran de tipo personal tales como: escasez de
estrategias de afrontamiento al estrés o uso inadecuado de |as mismas, negatividad

y pensamientos irracionales. Ademés, a nivel interpersonal €l tipo de relacion con
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las jefaturas, sentimientos de falta de apoyo y reconocimiento por parte de éstas y
lapso eintensidad del contacto con los clientes y usuarios. Fueron hallados factores
de tipo familiar, laboral, y fisico-ambiental influyentes en €l nivel de estrés de los

y las sujetos de investigacion, sin embargo, en menor medida.

Fuentes (2015), desarrollo la tesis titulada “Burnout y Comportamiento
Organizacional”, de la Universidad Rafael Landivar, en Guatemala La
investigacion tuvo como objetivo medir el nivel de Burnout y el comportamiento
organizacional, en e persona administrativo de la Municipalidad de Totonicapan.
El disefio de investigacion fue de tipo descriptivo. La muestra estuvo conformada
por 30 colaboradores entre |as edades de 18 a 65 afios de edad, solteros y casados,
en su mayoria con estudios a nivel medio. Se utilizo € test psicométrico Maslach
Burnout Inventory (MBI) e cual busca comprobar la presencia de Burnout
mediante tres escalas, agotamiento emocional, despersonalizacion, realizacion
personal y un cuestionario de 17 preguntas para identificar el comportamiento
organizacional. Se utilizd6 una metodologia estadistica de fiabilidad de
proporciones. Finamente, e estudio concluyd que e Sindrome de Burnout no
afecta a comportamiento organizacional del personal del departamento
administrativo de la Municipalidad de Totonicapan, como también no existen
causas que ocasionen burnout en los col aboradores del departamento administrativo

de laMunicipaidad de Totonicapan.

Santizo (2014), realizo la investigacion “Estrés laboral en los empleados de
las instituciones bancarias” (estudio realizado en las instituciones bancarias del
Municipio de Tacana, Departamento de San Marcos)”, de la Universidad Rafael
Landivar, en Guatemala. Tuvo como objetivo determinar € nivel de estrés laboral
gue presentan |os empleados de lasinstituciones bancarias del municipio de Tacand,
San Marcos. La investigacion fue de tipo descriptivo, de disefio no experimental.
La muestra estuvo conformada por 40 sujetos que laboraban en las 4 instituciones
bancarias que operan en € Municipio de Tacana San Marcos. Para recopilar

informacion se utilizo la prueba AE (Escala de Apreciacion del Estrés) en laescala
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S que mide estrés socio laboral. Unavez realizada la tabulacion de datos y analisis
estadistico correspondiente, se determiné que los empleados de las instituciones
bancarias del municipio de Tacana presentan un nivel medio de estrés laboral,
principalmente en los siguientes factores. presion en e trabajo, la competitividad

laboral, horario de trabgjo y vigjar con frecuencia por razones de trabgjo.

2.1.2. A nivel nacional

Rodriguez (2018), desarrollé la investigacion titulada “El sindrome de
burnout y e desempefio laboral del persona gecutivo en BBVA Continental Los
Olivos 20187, de la Universidad San Ignacio de Loyola, en Lima. Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre e Sindrome de Burnout, que se define como
el sindrome del trabajador desgastado, un estado de agotamiento fisico, emocional
o mental, y el desempeiio laboral del personal gecutivo del BBVA Continental de
la oficina de Los Olivos, 2018. El tipo de investigacion fue descriptivo, de disefio
no experimental, de corte transversal, y correlacional. La muestra estuvo
conformada por 50 trabajadores g ecutivos del BBV A Continental delaoficinalLos
Olivos. Se aplico la técnica de la encuesta y los instrumentos para medir las
variables fueron e cuestionario de sindrome de Burnout de 22 items, y €
cuestionario de desempefio laboral de 18 items. En los resultados descriptivos se
hall6 que el 38% de la muestra investigada tiene un ato nivel de sindrome de
burnout, el 20% tiene un nivel bajo y € 42% posee un nivel regular del sindrome
de burnout. En referenciaa desempefio laboral el 52% de encuestadosen el BBVA
Continental oficinaLos Olivostiene un nivel regular del desempefio laboral, el 38%
tiene un nivel bajo de desempefio laboral y el 10% tiene un nivel ato de desempefio
laboral. Se concluyo que existe unarelacion inversa entre el Sindrome de Burnout
y e desemperiio laboral del persona gecutivo en BBVA Continental Los Olivos,
2018, con un Indice de correlacion spearman = -0.698, y nivel de significancia a
95%.
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Ccari (2017), desarrollé la investigacion “Sindrome de burnout y clima
organizacional enlaCajaRural de Ahorro y Crédito Los Andes Azangaro, periodo
2016”, de la Universidad Naciona del Altiplano, en Puno. Tuvo como objetivo
analizar la existencia de un nivel de sindrome de Burnout y clima organizaciona
en los colaboradores. La investigacion fue de disefio no experimental y tipo
descriptivo. La muestra estuvo conformada por 22 trabgjadores. Las técnicas
utilizadas fueron la observacion y la encuesta con dos instrumentos: el primero es
el cuestionario MBI e cua mide €l nivel de sindrome de Burnout y el segundo
instrumento también es un cuestionario tomado de los autores Litwin y Stringer. Al
analizar los resultados obtenidos a través del procesamiento estadistico, se puede
concluir que existe un nivel bajo de sindrome de Burnout, ya que los resultados
muestran que un 73% de los colaboradores presentan un nivel de estrés bgo, la
condicion para que exista € sindrome de Burnout es que las dos primeras
dimensiones tienen que ser atas y la tercera dimensiéon baja; por lo tanto, los
colaboradores pocas veces se sienten agotados por la carga de trabgjo. En cuanto a
clima organizacional, se encuentraen un nivel aceptable se encuentra con un buen
nivel con un 100%, la cua influye en las actitudes y e comportamiento de los
individuos. Haciendo una relacién entre estas 02 variables podemos decir que no
existe un nivel ato de sindrome de Burnout puesto que perciben un buen clima

organizacional.

Noriega (2017), elaboré la tesis “Sindrome de Burnout y Compromiso
Organizaciona en los docentes tiempo completo de una Universidad Privada de
Lima Norte, 20177, de la Universidad César Vallejo, en Lima. El objetivo general
fue identificar larelacion existente entre el Sindrome de Burnout y € compromiso
organizacional en los docentes tiempo completo de la Universidad César Vallgo,
sede Lima Norte. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva
correlacional, transversal o transaccional. El disefio utilizado fue no experimental.
La muestra de docentes de tiempo completo fue de 110. La técnica aplicada para
recolectar la informacién fue la encuesta y como instrumentos un cuestionario de

preguntas, en tanto que hay que desarrollar la comparacion de los resultados en dos
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muestras distintas. El procesamiento de datos se realizé con el software SPSS
(version 23). Finamente, se encontr6 que larelacion existente entre el compromiso
organizaciona y €l sindrome de burnout es estadisticamente significativa, pero bajo
en los docentes de la universidad César Valego, Lima— Norte. Siendo € vaor de
Rho=0.424, lo cual indica que existe relacion positiva moderada. (Valor de
sig=0.000 < 0,05)

Cordova y Sulca (2017), desarrollaron la tesis titulada “Sindrome de
burnout y su relacion con el compromiso y la satisfaccién laboral en colaboradores
del hospital militar”, de la Universidad San Ignacio de Loyola, en Lima. El objetivo
principa fue identificar la relacion entre el sindrome de burnout, compromiso y
satisfaccion laboral en los colaboradores del Area de Emergencia de un Hospital
Militar de Lima Metropolitana. Se empled un disefio de investigacién correlaciona
y de tipo cuantitativa. La muestra estuvo conformada por 296 colaboradores del
area de emergencia, através del Maslach Burnout Inventory — General Survey de
Salanova et a. en € afio 2000, la version validada en espafnol del Utrecht Work
Engagement Scale, de los autores Schaufeli y Bakker en e afio 2003, y Job
Satisfaction Scale del autor Price en e afio 1997. Una vez realizado e andisis
estadistico correspondiente, se encontré que si existe una relacion indirecta y
significativa (r =-.53, p=<.01) entreel SBOy SL, y entreel SBOy e CL (r = -
31, p=<.01); mientras que SL se relaciona directamente con CL (r = .16, p=<
.01). Se andlizaron las variables de estudios segun caracteristicas de los

colaboradores y se discuten los hallazgos.

Centurion y Paacios (2016), realizaron la investigacion “El sindrome de
burnout y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de
Crédito del Peru, Agencia Espana - Trujillo, 20167, de la Universidad Privada
Antenor Orrego, en Trujillo. Tuvo como objetivo demostrar la influencia del
sindrome de Burnout en & desempefio de los colaboradores del BCP agencia
Espafia en la ciudad de Trujillo — 2016. El tipo de investigacion fue descriptivo, de

disefio no experimental transversal. La muestra de estudio estuvo constituida por
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13 colaboradores quienes mantenian un contacto directo con los clientes. La
metodol ogia empleada en lainvestigacion fue laencuestay guiade entrevistacomo
técnica y e cuestionario y guia de entrevista como instrumentos. Mediante la
utilizacion de métodos estadisticos se determiné que € nivel de sindrome de
Burnout esmedio lo que significaque si bien e problemano esalto, tienetendencia
a su agudizacion lo que afectaria drésticamente a los colaboradores y € trato al
cliente; &l nivel de desempefio laboral en los colaboradores del BCP agencia Espafia
es medio lo que significa si no se toman las medidas correctivas oportunamente el
problema podria acentuarse y afectar seriamente los niveles de productividad. La
investigacion concluye, que lainfluenciadel sindrome de Burnout en el desempefio

laboral de los colaboradores del BCP es negativay altamente significativa.

Garcia (2015), elabord la tesis titulada “Sindrome de Burnout y
Compromiso Organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos
menores - Region Norte 2012”7, de la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrove o, en Chiclayo. Tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre el
Sindrome de Burnout y e Compromiso Organizaciona en los trabajadores de un
grupo importador de vehiculos menores en la region norte del pais. El tipo de
investigacion aplicado fue descriptivo correlaciona de tipo no experimental. La
muestra estuvo conformada por 84 trabajadores, a quienes se les aplicaron
encuestas. Los instrumentos empleados fueron el Inventario Burnout de Maslach
(MBI) y e Cuestionario de Compromiso Organizaciona de Meyer y Allen. Una
vez redlizado €l andlisis estadistico correspondiente, dentro de los hallazgos mas
relevantes se evidencié que si existe relacion entre las dimensiones agotamiento
emocional y realizacion personal en € trabgjo del Sindrome de Burnout y €
Compromiso Organizacional.

2.1.3. A nive Local

Apaza (2019), elabord la investigacion titulada “El sindrome de burnout y

el desempefio académico delos docentes delafacultad de educacion, comunicacion
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y humanidades - UNJB 2017”, de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann. El objetivo del trabgjo fue determinar la influencia del sindrome de
Burnout y el nivel de desempefio académico de |os docentes de Escuel a Profesional
de Educacion. El tipo de investigacion fue descriptivo, con un disefio correlacional .
Lamuestraestuvo conformada por 60 docentesy 140 estudiantes. Losinstrumentos
de recoleccién de datos que se utilizaron fueron: el inventario de Maslash Burnout
Inventory (modificado), y € cuestionario de desempefio docente. Para la
confiabilidad de cada instrumento se utilizo e alfa de Cronbach. De acuerdo alos
resultados obtenidos en lainvestigacion, se pudo afirmar que €l nivel de sindrome
de Burnout en los docentes de la Facultad de Educacion, Comunicacion y
Humanidades-Escuela Profesiona de Educacion es bajo con un nivel de confianza
del 95%. Se demostré que € nivel del Sindrome de Burnout es bgjo; y € nivel de
desempefio docente en la Escuela profesiona de Educacion es ato.

Perea (2016), realizd la tesis titulada “El sindrome de burnout y satisfaccion
laboral en el personal del Centro de Salud Bolognesi de Tacna, en el afio 2016”, de
laUniversidad Naciona Jorge Basadre Grohmann. El objetivo de estainvestigacion
fue determinar larelacion que existe entre e Sindrome de Burnout y la Satisfaccion
Laboral en los trabgjadores del Centro de Salud Bolognesi de Tacna. El tipo de
investigacion fue descriptivatransversal. Lamuestrafue de 40 trabajadores. Para el
estudio de Sindrome de Burnout se utilizd el Cuestionario de Maslach Burnout
Inventory que valora: despersonalizacion, autoestimay agotamiento emociona; e
estudio de los niveles de Satisfaccion Laboral se redizo con la Escala de
Satisfaccion Laboral de Palma. Se realiz6 el andlisis estadistico en e programa
SPSS version 23, aplicando la correlacion de Chi cuadrado de Pearson. Finalmente,
se concluyd que no existe una relacion significativa entre e Sindrome de Burnout
y la Satisfaccion Laboral.
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2.2. BASESTEORICASCIENTIFICAS

2.2.1. Sindromede burnout

Antes de mencionar los aspectos relacionados a esta primera variable, es
necesario definir en qué consiste. Para ello, se citan a continuacion alos siguientes
autores:

Seguin Grau (2007) define e Sindrome de Burnout como un tipo de estrés
laboral que ocurre principalmente en profesiones que involucran una relacién

interpersonal intensa con los beneficiarios de su propio trabajo.

Por otro lado, Gil- Monte (2006), sefidlan que el Sindrome de Burnout es
una respuesta al estrés laboral cronico. Es una experiencia subjetiva de naturaleza
negativa compuesta de cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia €
trabaj o, hacialas personas con las que e individuo serelacionaen su trabajo y hacia

su propio rol profesional.

Asimismo, Mansilla (2010) sostiene que € Sindrome de Burnout es una
respuesta af ectiva cronica como resultado de condi ciones estresantes de trabajo que

ocurren en profesiones con altos niveles de contacto personal .

Ayuso y Lopez (1993) mencionan que € Sindrome de Burnout es un estado
de debilitamiento psicolégico causado por circunstancias relacionadas con
actividades profesionales que causan sintomas fisicos, afectivos y cognitivo-

afectivos.

Finalmente, Freudenberger (1980) describe € Burnout como una sensacion
de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultd de una sobrecarga de

energia, recursos personales o fortaleza espiritual del trabagjador que colocd las
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emociones y sentimientos negativos producidos por € Burnout en e contexto
laboral.

2.2.1.1.Causas del sindrome de burnout

Apiquian (2007), describe que hay factores que contribuyen a la aparicion
del sindrome de Burnout. Ellos son:

Caracteristicas del trabajo: € estrés generalmente es causado por un ambiente
de trabgjo tenso. Los expertos dicen gque la sinergia del equipo de trabago es
necesaria para prevenir el Sindrome de Burnout.

Turnosy horas detrabajo: e turno nocturno facilitalapresenciadel Sindrome
de Burnout ya que los ritmos cardiacos sufren alteraciones en € ciclo suefio-
vigiliay en €l ritmo de excrecion de adrenalina.

Seguridad y estabilidad en € trabajo: en un pais en recesion, este indicador
afecta, especialmente a los jovenes, las mujeres y las personas mayores de 45
anos.

Antiguedad profesional: los estudios confirman que en los primeros dos afios
y en mas de 10 afios trabajar parala misma empresa son escenarios compatibles
para generar una asociacion con € sindrome.

Incorporacion de nuevas tecnologias. los cambios tecnoldgicos generan
cambiosen losroles, laestructuray €l puesto de trabajo que produce estresores.
La estructura y € clima organizacional: s la organizacién tiene un clima
autoritario y centralizado, donde hay muchos niveles de jerarquia, las
posibilidades de desarrollar el Sindrome de Burnout son altas.

Comentarios: |os empleados que reciben comentarios sobre sus tareas muestran
niveles mas altos de satisfaccion, motivacion intrinseca y bajos niveles de
agotamiento emocional.
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La estrategia comercial: si una empresa utiliza como politica de reduccion de
costos, € despido del persona y la ampliacion de las funciones y
responsabilidades de los empleados que contindan pueden desencadenar €
Sindrome de Burnout.

Edad: en los primeros afos de la carrera profesional, generalmente no obtiene
las recompensas prometidas o0 esperadas, Cuanto mas joven es el trabgjador,
mayor es |la probabilidad de sufrir e Sindrome de Burnout.

Sexo: en un mayor porcentaje ocurre en mujeres, porgue tienen tanto la carga
de trabagjo como lafamilia.

Estado civil: los sujetos solteros adquieren un ato agotamiento emocional,
menos satisfaccion personal y una mayor despersonalizacion, a diferencia de
los casados. Del mismo modo, los sujetos que tienen hijos tienden a ser mas
resistentes a Sindrome de Burnout debido a la madurez y |la estabilidad que

exige unafamilia.

2.2.1.2.Causas del sindrome de burnout

De acuerdo a Salvador (2016), dentro del contexto social y organizacional,

podemos identificar |as siguientes consecuencias generadas por este sindrome:

Frecuencia de enfermedades. las enfermedades en las que el estrés en los
docentes desempefia un papel importante son |os trastornos neuréticos y los
problemas psicosométicos, los sintomas son fatiga, trastornos del suefio,
depresion y abuso de alcohol o drogas.

Deterioro en lasrelacionesinter personales: |0s sujetos con Burnout tienen una
gran cantidad de problemas familiares y matrimoniales.

Estados de &nimo: a principio, el agotamiento puede identificarse por cambios
de humor, sentimientos negativos aparecen mas tarde, como insatisfaccion

laboral, estados depresivos, monotoniay falta de energia.
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En la organizacion, € sindrome puede propagarse a través de mecanismos
de modelado o aprendizaje mediante observacion durante los procesos de

socializacion laboral, entre las variables a este nivel hay:

Baja satisfaccion laboral: la relacion entre el sindrome de Burnout y la
satisfaccion laboral es consistentemente significativa, esta es una consecuencia
actitudinal del estrés laboral. En la mayoria de los estudios existe una
correlacion significativa entre el agotamiento emociona y la satisfaccion
laboral; sin embargo, en otros estudios, los efectos méas intensos estan
relacionados con larealizacion personal.

Desempefio del maestro: e desempefio de un maestro con Burnout es mas bajo
gue €l de otros maestros, ya que muestran acciones inadecuadas, como gritar a
los estudiantes en situaciones conflictivas u otras de natural eza cognitiva, como
aprobar altos errores al corregir |os exdmenes escritos.

Ausentismo laboral: se incrementa por la frecuencia de enfermedades,
especialmente si ocurren con frecuencia en situaciones estresantes al comienzo
del Burnout.

Jubilacion anticipada: aparecen después de 15 a 20 afios de trabgjo. La
tendencia aabandonar se asocia positivamente con sentimientos de agotamiento
emocional y despersonalizacion, y con la realizacion personal en el trabajo se
asocia negativamente.

Comportamiento social del maestro: las relaciones interpersonales se ven
afectadas cuando hay despersondizacion, los maestros carecen de
participacion, carisma y emociones sanas y cdlidas cuando tratan con los

estudiantes y, en consecuencia, afectan su aprendizaje, motivacion y disciplina.

2.2.1.3.Model os explicativos de Burnout
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Una de las clasificaciones més usadas es la de Gil-Monte y Peir6 (1997).

L os autores clasifican los model os en 04 tipos de lineas de investigacion, los cuales

se describen a continuacion:

M odel os etiol 6gicos basados en la T eor ia Socio cognitiva del Yo.

En estos modelos, las causas mas importantes son 1) Las cogniciones
influyen en la forma de percibir la realidad, pero a mismo tiempo estas
cogniciones se modifican por sus efectos y consecuencias observados. 2) El
esfuerzo para lograr los objetivos y las consecuencias emocionales de las
acciones estan determinadas por la autoconfianza del sujeto. Es evidente que
estos model os etiol 0gicos dan gran importancia a las variables del yo, como la
autoconfianza, la autoeficacia, € autoconcepto, etc. Estos incluyen e Modelo
de Competencia Socia de Harrison (1983),  Modelo de Pines (1993), €
Modelo de Cherniss (1993) y el Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993).

M odelos etiol gicos basados en las Teorias del I ntercambio Social

Estos modelos sugieren que cuando € sujeto establece relaciones
interpersonales, comienza e proceso de comparacion social. A partir de esta
comparacion, se pueden generar percepciones de falta de equidad o falta de
ganancias, 10 que conduciriaa un mayor riesgo de sufrir Burnout.

Los modelos que siguen esta linea de investigacion son: €l Modelo de
Comparacion Socia de Buunk y Schaufeli (1993) y el Modelo de Conservacion
de Recursos de Hobfoll y Freedy (1993).

M odelos etiol 6gicos basados en la Teoria Organizacional

Estos modelos se caracterizan por estar basados en € papel de los

estresores en e contexto organizaciona y las estrategias de afrontamiento
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utilizadas por lostrabajadores antes del Burnout. De acuerdo con estos model os,
las variables como las funciones de roles, €l apoyo percibido, |a estructura, €l
climay la cultura organizacional junto con la forma de lidiar con situaciones
amenazantes estan involucradas en € inicio del sindrome. Por lo tanto, las
causas varian segun € tipo de estructura organizativa y la institucionalizacion
del apoyo socia. Por gemplo, Burnout puede ser causado por agotamiento
emocional en una organizacion burocratica mecanicay comunicacion vertical;
mientras que en organizaciones con burocracias profesionales (hospitales)
Burnout puede aparecer debido a disfunciones de roles y conflictos
interpersonales.

M odelos etiol 6gicos basados en la Teoria Estructural

Estos modelos tienen en cuenta los antecedentes personales,
interpersonales y organizativos para explicar la etiologia de Burnout de manera
integral. Se caracterizan porgue se basan en modelos transaccionales. Estos
modelos sugieren que e estrés es € resultado de una falta de equilibrio de
percepcién entre las demandas y |a capacidad de respuesta del sujeto.

2.2.1.4.Cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI)

Maslasch y Jackson (1986), desarrollaron € Burnout Inventory, € cual
consta de 22 elementos, en los que se presenta a sujeto un conjunto de
declaraciones sobre sus sentimientos y pensamientos relacionados con diversos
aspectos de su interaccion continua con € trabajo y su desempefio habitual. El
sujeto debe responder a cada enunciado en funcion de la pregunta, ¢con qué

frecuencia siente esto? Usando una escala Likert de siete opciones, desde nunca
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hasta todos los dias. En la version original se requeria completar € inventario dos
Veces, ya que se hizo una segunda pregunta (¢qué tan intenso se siente esto?). Dado
que € instrumento midié la frecuencia e intensidad del agotamiento; sin embargo,
en la version de 1986, esa segunda pregunta sobre la intensidad no surge, porque
los autores consideran que no encontraron correl aciones significativas entre ambas
dimensiones de evaluacién, mientras que lafrecuencia permanece porque es similar
al formato utilizado en & autoinforme de otros escriben medidas de actitudes y

sentimientos.

El inventario se divide en tres subescalas, cada una de las cuales mide las

siguientes 03 dimensiones:

- Agotamiento emocional: valora la experiencia de estar emocionalmente
agotado por las exigencias del trabgjo.

- Despersonalizacion: vaora el grado en que cada uno reconoce actitudes
frialdad y distanciamiento.

- La realizacion personal: Evauar los sentimientos de auto-eficacia y la
realizacion personal en el trabajo.

Se obtiene una puntuacion baja, media o alta (que coincide con los tres
tercios en los que se distribuye la poblacion normativa) que permite caracterizar la
mayor o menor frecuencia de agotamiento. Ademés, los autores ofrecen los
distintos puntajes de corte para cada una de las profesiones evaluadas: maestros,
trabajadores sociaes, médicos, profesionales de la salud mental y € grupo "otras

profesiones”.

Figural

Inventario de Madlach (Burnout)

Dimension| ITEMS
A.E. 1. Me siento emocional mente defraudado en mi trabajo
A.E. 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado




A.E 3. Cuando me levanto por la mafianay me enfrento a otra jornada de trabajo me
siento agotado

R.P 4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que atender

D. 5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como s fuesen objetos
Impersonales

A.E 6. Siento que trabajar todo & dia con la gente me cansa

R. P. 7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas alas que
tengo que atender

A.E 8. Siento que mi trabajo me esté desgastando

R.P 9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través
de mi trabgjo

D. 10. Siento que me he hecho més duro con la gente

D. 11. Me preocupa que este trabajo me esta endureciendo emocional mente

R. P. 12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

A.E. 13. Me siento frustrado por € trabajo

A.E. 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

D. 15. Siento que realmente no meimportalo que les ocurraalas personas alas que
tengo que atender profesionalmente

A.E 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

R.P 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo

R.P 18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con quienes
tengo que atender

R.P 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

A.E 20. Me siento como si estuvieraa limite de mis posibilidades

R.P 21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
Adecuada

D. 22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas

Nota. Maslasch y Jackson (1986)

2.2.2. Compromiso laboral

24

Al igua que en & punto anterior, antes de desarrollar el marco conceptual

de esta segunda variable, a continuacion, se citan algunas definiciones planteadas

por distintos autores.

Segun Torres y Diaz (2012), indica que e compromiso laboral puede

definirse como una actitud de trabajo, caracterizada por la identificaciéon que €
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empleado establece con las metas, objetivos, mision y vision de la empresa, 1o que
resultaen el deseo del empleado de continuar participando en ella.

Por otro lado, Chiavenato (2010) establece que el compromiso laboral es el
sentimiento y lacomprension del pasado y € presente de la organizacién, asi como
la comprensién y € intercambio de los objetivos de la organizacion por parte de
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino

parael compromiso del mismo.

Asimismo, Rivera (2009) nos dice que € compromiso laboral es una
conexion profunda y amplia que las personas tienen con su organizacion que da
como resultado un deseo genuino de cumplir con las expectativas que la empresa
tiene de cada empleado. Esto ayuda a la empresa a alcanzar sus objetivos y tener
éxito.

Para Pefia y Santalla (2006), e compromiso laboral es la identificacion
afectiva, conductual y normativa de la persona con su organizacion.

Finalmente, Robbins y Coulter (2005) sefialan que un alto compromiso en
el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, mientras que un

alto Compromiso labora significaidentificarse con la propia organizacion.

2.2.2.1.Importancia del compromiso laboral

El compromiso laboral segin Robbins (2004), conduce a niveles mas bajos
de absentismo y rotacién y, de hecho, es un mejor indicador de la rotacion que de
la satisfaccion laboral. EI motivo es una respuesta mas global y duradera a la

organizacion que la satisfaccion con un trabajo en particular.
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El compromiso laboral es un predictor del desempefio y la contribucion del
talento humano, convirtiéndose en una respuesta global y duradera para la
organizacion, aunque un empleado no esta satisfecho con su posicion puede
considerarse temporal, pero en cambio, sentirse insatisfecho con la organizacion
cambia completamente el panorama. y el compromiso que se tiene con los fines 'y
objetivos trazados, siendo muy probable la renuncia y € desempefio laboral
inadecuado.

El compromiso laboral también se define en términos de actitudes, como un
deseo de seguir siendo miembro de una organizacion, con la voluntad de hacer un
esfuerzo extraordinario para su beneficio, reconoce sus valores y metas, también
los acepta, también se considera como estado psicologico, pero en general los
conceptos consideran que es € vinculo o vinculo del individuo con unainstitucion.
Es una actitud que refleja la lealtad y es un proceso continuo através del cua se
expresa la preocupacion por laempresa, su éxito y su bienestar continuo. (Robbins,
2004)

2.2.2.2.Componentes del compromiso laboral

Claure y Bohrt (2004), argumentan gque €l término general de compromiso
laboral retine diferentes aspectos relacionados con € apego afectivo a la
organizacion, con los costos percibidos por € trabajador asociado con dgar la
organizacion y con la obligacion de permanecer en ela. Asi surgen tres
componentes del compromiso:

a) ldentificacion: (aceptacion de los objetivos de la organizacion) tienen las
mismas creencias, propésitos, ideas, objetivos, que los de la empresa.
b) Membresia: (deseo de seguir siendo miembro) sentimiento de pertenenciaala

organizacion (ser parte de).
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c) Lealtad: cumplimiento y respeto por la organizacion a través de acciones
encaminadas a defenderla.

El compromiso laboral es probablemente un mejor predictor del desempefio
y lacontribucién del capital humano, ya que es unarespuestamas global y duradera
paralaorganizacion en su conjunto, que la satisfaccién laboral. Un empleado puede
estar insatisfecho con un determinado puesto, pero considérelo una situacion
tempora y, sin embargo, no se sienta insatisfecho con la organizacion en su
conjunto. Pero cuando la insatisfaccion se extiende a la organizacién, es muy
probable que |as personas consideren la renuncia. (Robbins S. , 1999)

2.2.2.3.Modelos del compromiso laboral

2.2.2.3.1. Modelo de Gibson

El Compromiso Laboral es una construccion multidimensional donde una
teoria o disciplina no puede ser estandarizada para su comprension, medicion y
estudio. Existen varias disciplinas que proporcionan importantes teorias

relacionadas, pero que rara vez contradicen.

El autor Gibson (1996), indica que el compromiso laboral es "unafuerza o
fuerzas que actlian sobre una personay que inician o dirigen su comportamiento”.
En la medida en que la motivacion afecta el comportamiento y € desempefio
personal, tiene que ver con actitudes y desempefio personal que también entiendo
como desempefio académico.

Una de las teorias motivacionales que méas coinciden con mi objeto de
estudio es la teoria de las expectativas. Esta teoria ha sido considerada la mas
importante en |as investigaciones de comportamiento laboral, satisfaccién laboral,
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compromiso, clima, etc. La teoria de las expectativas segin Robbins (1997),
sostiene que lafuerza de latendencia aactuar de ciertamanera depende delafuerza
de las expectativas de que € acto seguiraun resultado y del atractivo que tiene para
el individuo. Sus variables incluyen: atractivo, el vinculo entre rendimiento y
recompensay el vinculo entre esfuerzo y rendimiento. Utilizan |os resultados de la
teoria de las expectativas para sugerir que la motivacion intrinseca, como la
motivacion extrinseca, desempefia un papel en e comportamiento del maestro.
Argumentan que los maestros estan motivados para alcanzar un objetivo
determinado cuando consideran que proporcionara resultados personales,
recompensas psicol 0gicas 0 materiales y cuando o consideran a canzable.

2.2.2.3.2. Modelo de Becker

Becker (1960), sefiald diferentes enfoques o tipos de compromiso y €
[lamado compromiso: con la organizacion, con la alta gerencia, con el supervisor,
con el grupo detrabajo, conlaocupacion. Si bien escierto, cadatipo de compromiso
es diferente y tiene su propia dinamica de influencia en & desempefio y €
comportamiento organizacional, todos juntos son agentes reguladores de las
acciones laborales y organizacionales de |os empleados y trabajadores. Sobre esta
base, Becker (1960), plantes |a existenciade variostipos de compromiso, los cuales

Se mencionan a continuacion:

1. Compromiso con la tarea (Motivo de logro, Motivo de autorrealizacion,
Dedicacion alatareay Contenido del trabgjo).

2. Compromiso con € grupo de trabajo (Afiliacidn, aceptacion de normas y
valores e interés por parte del grupo de trabgjo).

3. Compromiso con la Autoridad Organizacional (Aceptacion de la Autoridad,
Aceptacion de Normas y Valores e Interés por la Supervision).

4. Compromiso con la organizacién (mision, valores, politicas, planes y
estrategias organizativas).
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2.2.2.3.3. Modelo de Arias

Seguin Arias (1980), en el compromiso laboral existe ante todo la actitud
gue es "la predisposicion a reaccionar favorable o desfavorablemente ante un
objeto psicologico”, entendido como cualquier simbolo, persona, institucion o
cosaalacua y tomando como referencia, las personas difieren en € grado y tipo
de reaccion.

Para conocer | as actitudes es necesario recopilarlas mediante |as opiniones
gue generalmente se expresan Sin tener una certeza completa sobre s sus
contenidos son verdaderos o falsos, y la Unica forma de verificarlos es utilizar la
metodol ogia cientificaparaverificar ellos. esdecir, abordar lareaidad através de

un procedimiento metodol 6gico.

2.2.2.3.4. Modelo de O"Reilly y Chatman

O también llamado “Enfoque Multidimensional”, fue desarrollado por los
autores O'Reilly y Chatman (1986), quienes consideraron que € apego
psicoldgico formalabase del compromiso laboral, involucrando 03 dimensiones:

1. Involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas.

2. Involucramiento basado en la admision.

3. Involucramiento sustentado en anaogia entre valores particulares e
institucionales.
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Por su parte Allen y Meyer (1991), aunque reconocieron la naturaleza
multidimensional del esquemay acordaron que € compromiso reflgja e vinculo
psicologico que une a colaborador con la organizacion, enfatizaron la fragilidad
de los argumentos planteados por O'Reilly y Chatman (1986) y realizaron una

revision més afondo.

2.2.2.3.5. Modelo unidimensional del compromiso

El model o de compromiso laboral desarrollado por Porter, Mowday, Steers
y Boulian (1974), solo incurre en la relacion afectiva del individuo con la
organizacion. Varios investigadores han considerado este modelo y han abordado
lo que percibian como dimensiones adicionales o tipos de compromiso que
alcanzarian para predecir e comportamiento de una persona.

2.2.2.3.6. Modelo bidimensional del compromiso laboral

Existen diversos modelos que visdumbran dos dimensiones del
Compromiso laboral. Los investigadores Angle y Perry (1981) se teorizé que el
Compromiso labora involucra tanto "eél compromiso de vaor" o la relacion
positiva con laorganizacién, como "e compromiso de permanecer”, gue se centré

en la compensacion econémica entre la organizacion y e empleado.

El modelo Bar-Hayim y Bermas (1992) es similar a modelo presentado
por Angley Perry, estos investigadores consideraron e compromiso como activo
0 pasivo. En este moddo, "el compromiso de vaor" fue reemplazado por €
término "compromiso activo”, que se define como identificacion y participacion
con la organizacion y e "compromiso de permanencia’ fue reemplazado por el

concepto de "compromiso pasivo".
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2.2.2.3.7. Modelo tridimensional del compromiso laboral

Los investigadores Penley y Gould (1988) desarrollaron su modelo
incorporando conceptos de un modelo anterior de participacion organizacional.
Estos investigadores propusieron tres dimensiones de compromiso: calculo del

compromiso, compromiso perdido, compromiso moral.

La primera dimension se asemega al compromiso de permanencia
propuesto por Angle y Perry (1981). La segunda dimensién del compromiso se
refierea individuo que permanece en laorganizacion debido alaausenciade otras
dternativas. Finamente, el compromiso moral, que los investigadores relacionan
con e compromiso de vaor, esta dimensién involucra la aceptacion e
identificacion del individuo con los objetivos de la organi zacion.

2.2.2.3.8. Modelo de Alleny Meyer

Como se indico en € punto anterior, respecto a las dimensiones del
compromiso laboral, Allen y Meyer (1991) clasificaron el Compromiso laboral en
03 categorias distintas seguin €l antecedente que lo origina. Estas son:

a. Compromiso Afectivo
Los autores, indican que el compromiso emocional reflgjalaidentificacion,

el apego emociona y la participacion con la organizacion. Ademas, esto esta
vinculado a 03 factores:
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1. Altaafiliaciony conviccion en los valores y objetivos de lainstitucion.

2. Satisfaccion y proactividad para redizar esfuerzos significativos en beneficio
de la organizacion.

3. Estabilidad laboral.

El compromiso emocional consiste en laafiliacion psicol6gicadel individuo
conlosvaloresy lafilosofiade laempresa. También mencionaque laidentificacion
con la organizacion se manifiesta con comportamientos como un fuerte orgullo de
pertenencia y lealtad del individuo hacia la institucion, se convierte en un
"evangelizador” de la empresa, por g emplo, le emociona decir que trabaja para su

empresa, 0 hable mucho a respecto en reuniones con amigos o familiares.

Laidentificacion también serevelaen lasolidaridad del colaborador con las
vicisitudes de la institucion, siente interés y preocupacion cuando la institucion
atraviesa malos momentos y muestra alegria y complacencia cuando va bien. En
términos coloquiales, podria mencionarse que € colaborador que tiene un ato
compromiso afectivo es el que "usalacamisa’. Otra caracteristica de este concepto
es gque los empleados con mucho compromiso emocional tienden a mostrar una
disposicion aceptabl e alas variantes organizacional es, se comprometen con ellosy
se sienten inclinados atrabajar mas de lo establecido, posiciones que son atamente
deseables por los jefes y gerentes. Por otro lado, varios estudios muestran que €l
compromiso afectivo de los empleados aumenta a medida que experimentan una

mayor soberania, compromiso y trascendencia de su trabagjo.

b. Compromiso de Continuidad

Serefiere a conocimiento de los costos relacionados con el abandono de la
empresa. El empleado se da cuentade lasinversionesy alternativas quetieneen la
empresa y espera que le paguen ya sea como planes de pensiones o compras de

acciones.
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Un punto importante que tiene en cuenta esta variable eslaoportunidad para
que € individuo obtenga otro trabajo que tenga condiciones similares a las de su
institucion actual. En la medida en que el empleado acepte que sus oportunidades
en otras compafiias son escasas, Su apego a su trabajo actual aumentara. Es
necesario tener en cuenta variables como la edad y la antigliedad que tienen una
fuerte influencia en el compromiso continuo, asi como otras variables que podrian

ser los niveles educativos y la situacion del mercado laboral.

El miembro de unainstitucién que mantiene un fuerte compromiso continuo
y que en las otras dimensiones mantiene un nivel bajo o moderado es propenso ala
estabilidad emocional, que puede ser tempora. Su dedicacion a trabajo solo
alcanzad "minimo aceptable", que seria un indicador de desmotivacion y desgaste
rapido.

c. Compromiso Nor mativo

Se mencionaque el compromiso laboral evidencialaadhesion de naturaleza
material gue e miembro tiene con la ingtitucion. El empleado percibe que, en €l
periodo en € que ha trabajado en la empresa, esta haciendo peguefias inversiones
en laempresa, en lo que mantiene la expectativa de ser ofrecido. Esto significa que
el colaborador esta vinculado alainstitucion porque hainvertido tiempo, dinero y

/ 0 esfuerzo en ellay abandonarla significaria desperdiciar todo lo invertido.

Es el deber moral del trabajador permanecer en la organizacion por haberle
dado esta oportunidad o recompensa. El trabajador puede desarrollar un alto grado
de obligacion de continuar en la empresa, por experimentar una emocién de deuda
con su centro de trabajo por haberle dado una oportunidad y / o0 recompensa que fue

apreciada por € colaborador.
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Modelo de los 03 componentes de Allen y Meyer
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOSBASICOS

a) Ausentismo laboral: Es cualquier ausencia de una persona de su trabgjo, en
horas que corresponden a unajornadalaboral, dentro de lajornadalaboral legal
(Prevencionar, 2016).

b) Agotamiento emocional: Experienciade estar emocional mente agotado por las
exigencias del trabajo (Maslach & Jackson, 1986).

c) Compromiso laboral: Es e sentimiento y la comprension del pasado y €
presente de la organizacion, asi como la comprension y el intercambio de los
objetivos de la organizacién por parte de todos sus participantes (Chiavenato,
2010).
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Cuestionario MBI: Cuestionario de Maslach Burnout Inventory , que consta
de 22 elementos, en los que se presenta a sujeto un conjunto de declaraciones
sobre sus sentimientos y pensamientos relacionados con diversos aspectos de
su interaccion continua con el trabajo y su desempefio habitual (Maslach &
Jackson, 1986).

Despersonalizacion: valora € grado en que cada uno reconoce actitudes
frialdad y distanciamiento (Maslach & Jackson, 1986).

La realizacion personal: Sentimientos de auto-eficacia y la reaizacion
personal en el trabagjo (Maslach & Jackson, 1986).

Estréslaboral: El estréslaboral esuno que ocurre debido alapresion excesiva
que tiene lugar en € entorno laboral. Generalmente es consecuencia del
desequilibrio entre la demanda labora (también propia) y la capacidad o los
recursos disponibles para satisfacerla de manera eficiente (Prevecon, 2018).
Identificacion: (Aceptacidon de los objetivos de la organizacién) tienen las
mismas creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de laempresa (Claure &
Bohrt, 2004).

Lealtad: Cumplimiento y respeto por la organizacion a través de acciones
encaminadas a defenderla (Claure & Bohrt, 2004).

Membresia: (Deseo de seguir siendo miembro) sentimiento de pertenenciaala
organizacion (ser parte de) (Claure & Bohrt, 2004).

Modelo: Serefiere alo que setomacomo referenciaparaintentar producir algo
asl (Pérez, 2016).

Satisfaccion Laboral: Conjunto de actitudes generales del individuo hacia su

trabgjo. Los que estan satisfechos con su posicion tienen actitudes positivas
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hacia ella: |os que estéan insatisfechos muestran actitudes negativas (Robbins S.
, 1998).

m) Sindrome de Burnout: Es una experiencia subjetiva de naturaleza negativa
compuesta de cogniciones, emociones y actitudes negativas hacia € trabao,
hacia las personas con las que € individuo se relaciona en su trabgjo y haciasu
propio rol profesional (Gil-Monte, 2006).

n) Voluntad: Es la capacidad de decidir y ordenar su propio comportamiento.

Propiedad que se expresa conscientemente en €l ser humano, para hacer algo

con laintencién de un resultado (Dorschel, 2002).

CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO

3.1.HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesisgeneral
El sindrome de burnout se relaciona de forma significativa con e compromiso

laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna —
Sede Tacna, en € periodo 2019.

3.1.2. Hipodtesis especificas
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El agotamiento emocional se relaciona de forma significativa con e
compromiso laboral de los trabgjadores de la Cgja Municipa de Ahorro y
Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

La despersonalizacion se relaciona de forma significativa con e compromiso
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacha
— Sede Tacna, en € periodo 2019.

Larealizacién personal se relaciona de forma significativa con € compromiso
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacha
— Sede Tacna, en € periodo 2019.

3.2VARIABLESE INDICADORES

3.2.1. Identificacion delavariable

Variable X: Sindrome de burnouit.

Variable Y: Compromiso laboral.

3.2.2. Operacionalizaciéon delavariable

Tablal
Operacionalizacién de variables de estudio
Variable Dimension Indicador
Agotamiento Defraudado
Sindrome de ergn ocional Agotado por lajornada
burnout Agotamiento en la mafiana

Cansancio de trabgjar con gente
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(Maslasch y Jackson,
1986)

Realizacion personal

(Maslasch y Jackson,
1986)

Despersonalizacion

(Maslasch y Jackson,
1986)

Compromiso
afectivo

(Alleny Meyer, 1991)

Compromiso
continuo

(Alleny Meyer, 1991)

Compromiso

laboral Compromiso
normativo

(Alleny Meyer, 1991)

Nota. Elaboracién propia

3.3.TIPO y DISENO DE INVESTIGACION

Desgaste por € trabajo
Cansancio de contacto con gente
Frustrado por €l trabajo
Tiempo en € trabgjo
Limite de posibilidades
Entender alas personas
tratamiento efectivo de problemas
Influencia positiva
Poca energia
Creacion de clima agradable
Estimulacion del trabgjo
Conseguir cosas valiosas
Tratamiento de problemas
emocionaes
Tratamiento impersonal
Dureza con la gente
Endurecimiento emocional
Importancia por las personas
Culpa de problemas
Apego
Significado de lainstitucion
Sentimiento de familia
Problemas institucionales
Futuro en lainstitucion
Parte de lainstitucion
Alternativas alainstitucion
Dejar lainstitucion
Sentimiento de permanencia
Voluntad de permanencia
Escasez de adternativas
Efectosen lavida
Entregaalainstitucion
Obligacion persona
Deber moral
Abandono de laempresa
Lealtad
Culpabilidad
Deber con lainstitucion
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3.3.1. Tipodeinvestigacion

El presente trabajo fue de tipo basico, tal como indica Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2014), debido aquelarecol eccion deinformacion requerida,
serealizd por medio de la aplicacion de instrumentos. Fue cuantitativa, puesto que
presenta datos medibles, como también correlacional ya que busca determinar la
relacion entre las variables de estudio. Finalmente, se encuentra orientada a la
generacion de teorias novedosas, basadas en e Sindrome de burnout y €
Compromiso laboral de |os trabajadores de la Caa Municipa de Ahorro y Crédito
de Tacna— Sede Tacna, en €l periodo 2019.

Cabe sefialar que, segin la RESOLUCION RECTORAL N° 804-2016-
UPT-R, lalinea correspondiente de investigacion es “Cultura Organizacional”.

3.3.2. Disefio deinvestigacion

El disefio de estainvestigacion fue no experimental, yaque, tal como precisa
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) en e estudio de investigacion priorizo la
identificacion del problema que se presenta en la Cgja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna— Sede Tacna, sin realizar algiin tipo de variacion en €l lugar que
se tomara como objeto de estudio.

Asi también, presentdé un disefio transversal, porque, como explican

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), se llevo a cabo en un momento Unico de
tiempo, manteniendo lafidelidad y legitimidad de lainformacién recol ectada.

3.4AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Ladelimitacion espacial o ambito sobre el que sedesarrollé lainvestigacion
corresponde a la Cga Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna. A
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nivel temporal e estudio se redizd en e afio 2020 y 2021, tomando en

consideracion € afo 2019 como afio de evaluacion.

A nivel social, e estudio esta dirigido a evaluar a los trabajadores de la
entidad citada

3.5.POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacién

La poblacion estuvo compuesta por un total de 430 trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacha— Sede Tacna, en e periodo 2019.

3.5.2. Muestra

Bajo la consideracién que estamos frente a una poblacién conocida, €
muestreo se realizo por medio de la siguiente formula:
Z:x,\':-P‘ q.N

i (N—-1).e2 + 22 12-P-q

n

En donde:

- Cosficiente de Confianza (Z) : 1.96

- Probabilidad de Exito (p)  : 0.5

- Probabilidad defracaso (q) : 0.5

- Composicion de la Poblacion (N): 450
- Nivel de Error (e) 105

- Tamafio delamuestra(n) : 0.5

Para obtener el Tamafio de la Muestra (n), se reemplazan los valores.
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De este modo, la muestra cal culada es:

n=  412.972
2.0329

n= 203.14

La muestra de estudio se compone por 203 trabajadores.

La muestra estara segmentada de la siguiente manera:

Tabla2
Segmentacion de la muestra
Proporcién
Sededelostrabajadores tr;b(z[jaeld?)erzes traggjrgo:gres
muestra
Agencia Principal 23 11
Agencia Cono Sur 29 14
Agencia Coronel Mendoza 33 16
Agencia San Martin 52 24
AgenciaAlto delaalianza 23 11
Agencia Ciudad nueva 19 9
Areas administrativas 251 118
Total 430 203

Nota. Elaboracién propia

Respecto a ello, cabe agregar que se conto con la debida autorizacion de la

CMAC Tacna paralatoma de muestra, datosy presentacion de |os mismos.
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Unidad de estudio

La unidad de estudio corresponde a los trabajadores de la Cgja Municipal

de Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna.

3.6.PROCEDIMIENTO, TECNICASE INSTRUMENTOS

3.6.1.

3.6.2.

3.6.3.

Procedimiento

Los datos obtenidos una vez que se apliquen las encuestas, serén
procesados en € programa SPSS para Windows Version 24, programa de
corte estadistico que permite tabular |os datos de las encuestas, y por medio
de las opciones del mend, procesarlas para obtener las tablas que
representan lainformacién de unaformailustrativa.

Con € programa también se g ecutara | as pruebas estadisticas, para
calcular los coeficientes estadisticos se aplicara la regresion linea que
determinara como influye el sindrome de burnout en el compromiso laboral

de los trabajadores de la Caja Municipa de Ahorro y Crédito de Tacna —
Sede Tacna

Técnicas

Latécnica que permiti6 recolectar |os datos fue la encuesta.

Instrumentos
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De acuerdo a la técnica empleada, se requirio aplicar el cuestionario como
instrumento. El presente instrumento fue propuesto a partir de las teorias de
Maslasch y Jackson (1986) para medir €l sindrome de burnout y el modelo de Allen
y Meyer (1991) para evaluar compromiso laboral de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna.

CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El desarrollo de la investigacion fue realizado en las instalaciones de la
CMAC Tacna, siendo necesario primeramente de la comunicacion y solicitud al
Gerente General para poder aplicar € estudio con fines académicos, contando asi
con €l visto bueno de forma verbal.

Dado € visto bueno se comunico alas demas gerencias que se readlizariala
aplicacion de los instrumentos, por 1o cua se asistio a cada una de ellas a fin de
gjecutarlos, explicando para ello laforma de llenado, y derivando a cada trabgjador

para su correspondiente aplicacion.

Una vez aplicado € instrumento, se procedi6 a procesar lainformacion en
el programa estadistico, obteniendo |os resultados, en formadetablasy figuras, que

Se presentan a continuacion.



4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOSRESULTADOS

L os resultados de la aplicacion de los instrumentos se muestran en formade
tablas y figuras, de forma organizada, segun variable y dimensiones, |os mismos

gue presentan los hallazgos segun indicadores.

Estos hallazgos se muestran mediante tabla que resumen los resultados,

iniciando con un andlisis de lavariable y pasando a andlisis segun dimensiones.

Seguidamente se presenta la prueba de hipétesis y comprobacion de la

misma.

4.3. RESULTADOS

4.3.1. AndlisisdelaVariable X: Sindrome de burnout

L os resultados de la eval uacion de la variable Sindrome de burnout, indican
un bajo grado de calificacion, con una prevalencia de 80.8%, es decir que, segun €
diagnostico, los trabajadores de la entidad en su mayoria no padecen de problemas

respecto al manejo del estrés labora que haya suscitado sindrome de burnout.

Cabe precisar que se tienen dos casos de trabgjadores con alto grado de
sindrome de burnout, quienes representan el 1% del total de trabajadores, en tanto
gue existe sintomas de presencia regular en un 5.9%, valores gue sugieren la
necesidad de seguimiento y tratamiento debido.

Este resultado fue evaluado en funcidn de tres dimensiones, siendo la
dimension con la calificacion mejor valorada la despersonalizacion, con un 38.4%
de calificativos de muy bajo grado y 55.7% de bajo grado, seguido por ladimension
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agotamiento emocional con un 32.5% de calificaciones de muy bajo grado y 61.1%
de bagjo grado, lo que resulta en resultados positivos que no existe

En tanto la dimension Realizacion personal, obtuvo las calificaciones con
mejor percepcion, con una frecuencia de valoraciones de muy ato grado en un

26.6% y ato grado en un 65%.

La siguiente tabla muestralos hallazgos indicados.



Bajo grado

Tabla3
Resumen de evaluacion de Sindrome de burnout
Muy bgo
grado

Dimensiéon/ Variable

Recuento  Porcentaje

Regular

Alto grado

Muy alto

grado

Total

Recuento Porcentaje Recuento Porcentsje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje Recuento  Porcentagje

AGOTAMIENTO

EMOCIONAL 66
REALIZACION 54
PERSONAL

DESPERSONALIZACION 78

SINDROME DE

BURNOUT 25

32.50%

26.60%

38.40%

12.30%

124

132

113

164

61.10%

65.00%

55.70%

80.80%

10

14

12

4.90%

6.90%

3.90%

5.90%

3

1.50%

1.50%

2.00%

1.00%

0

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

203

203

203

203

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V
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Figura3
Resumen de evaluacién de Sindrome de burnout

m AGOTAMIENTO EMOCIONAL m REALIZACION PERSONAL
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61.10%
55.70%
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5.90%
4.90% . 3.90%

Muy bajo grado

Bajo grado Regular

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V

m DESPERSONALIZACION

1.50% 1.50% 2-00% 1 oo
s s BN ...

Alto grado

w SINDROME DE BURNOUT

0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

Muy alto grado
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Los halazgos tienen que la dimension Agotamiento emocional,
correspondiente a la medicion del sindrome de burnout, presenta calificaciones
mayormente de prevalencia negativa, es decir que, |os trabajadores manifiestan no
sentir agotamiento a nivel emocional generado por la carga laboral, segun las

mayores frecuencias.

Esta dimensién fue medida a partir de 9 indicadores. Se puede apreciar que
el indicador Defraudado presenta calificaciones mayormente en bajo grado, con un
36%, lo que indica que mayormente | os trabgjadores no se sienten emocionalmente
defraudados respecto a su trabago.

En cuanto a indicador Agotado por la jornada, las valoraciones presentan
principalmente un muy bao grado, con un 35.5%, lo que sugiere que los
trabgadores de |a cgja usualmente no sienten que cadajornada de trabajo signifique

un agotamiento que esté llegando a af ectarles negativamente.

Por otro lado, €l indicador Cansancio detrabajar con gente tiene frecuencias
de cdificativos de bajo grado, segin e 35%, es decir, que mayormente los
trabgjadores de la Cgja no consideran que trabajar con gente genere efectos de
cansancio, y ello més aun considerando que su labor gira en cuanto a este tipo de
actividad.

Respecto del indicador Desgaste por € trabgjo, € principal porcentaje, es
decir e 34.5%, indico un regular grado de calificacion, esdecir, quelostrabajadores
de la Cgja Municipal en ciertas ocasiones sienten que € trabgo genera a lalarga
efectos de desgaste.

En tanto, e indicador Cansancio por € contacto con la gente, presenta
calificacionesderegular grado, apartir del 37.4%, lo queindicaquelostrabajadores
delaCgaMunicipa
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En relacién a indicador Frustrado por € trabajo, presenta calificaciones de
muy bajo grado, a partir del 35.5%, |o que indica que mayormente los trabajadores

no sienten que el trabajo que desarrollan sea algo que les genere frustracion.

El indicador Tiempo de trabgo presenta calificativos mayoritarios de
prevalencia en muy bajo grado, segun € 36%, es decir gue los trabajadores de la
CaaMunicipal mayormente no consideran que tengan que estar demasiado tiempo

en el trabajo, es decir, que las horas destinadas af ecte su vida personal

Asi mismo, d indicador Limite de posibilidades, presenta mayormente
calificativos de bajo grado, con un 41.9%, es decir que los trabajadores no suelen

sentirse al limite de sus posibilidades cuando realizan su labor en la empresa.

Estos resultados se presentan en la siguiente tabla que resume la evaluacion

del agotamiento emocional.



Tabla 4

Evaluacion de la dimensi6n Agotamiento emocional
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Indicadores / Muy bajo grado Bajo grado Regular Alto grado Muy alto grado Total
Dimensién Recuent Porcentsj Recuent Porcentgj Recuent Porcentsj Recuent Porcentsj Recuent Porcentsgj Recuent Porcentg
(0] e 0 e (o] e (o] e 0 e 0 e
Defraudado 67 33.00% 73 36.00% 58 28.60% 3 1.50% 2 1.00% 203  100.00%
J.Ac)?r?:‘j‘;o por la 72 35.50% 64 31.50% 60 29.60% 4 2.00% 3 1.50% 203 100.00%
l’*agr?]ta%rggzmo en 59 29.10% 78 38.40% 60 29.60% 4 2.00% 2 1.00% 203 100.00%
tfgg:;i‘(’)gzeme 60 29.60% 71 35.00% 71 35.00% 1 0.50% 0 0.00% 203 100.00%
nggfe por & 65 32.00% 61 30.00% 70 34.50% 2 1.00% 5 2.50% 203 100.00%
Cansancio de
contacto con 65 32.00% 55 27.10% 76 37.40% 3 1.50% 4 2.00% 203 100.00%
gente
Eﬁéifﬁdo por & 72 35.50% 68 33.50% 57 28.10% 1 0.50% 5 2.50% 203 100.00%
5;%2%0 end 73 36.00% 65 32.00% 60 29.60% 2 1.00% 3 1.50% 203 100.00%
Limite de
cosbilidades 54 26.60% 85 41.90% 58 28.60% 0 0.00% 6 3.00% 203 100.00%
gGE?/ITC')A\CI\fIOIlE\JI\,IATL 66 3250% 124  6110% 10 4.90% 3 1.50% 0 000% 203  100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows XXV



Figura4

Evaluacion de la dimensi én Agotamiento emocional
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Nota. Elaborado con SPSS Windows XXV
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Por otro lado, la dimensién Realizacion personal, presenta calificaciones
mayormente de bajo grado, es decir que, los trabajadores de la entidad encuentran
que podrian desarrollar sus competencias y habilidades, segin la mayoria de ellos,

sin que la empresa genere trabas o problemas para su logro.

Esta dimensién fue evaluada a partir de 8 indicadores. Se puede apreciar
que € indicador Entender a las personas presenta calificaciones mayormente en
bajo grado, con un 35.5%, |o que indicaque | os trabajadores mayormente no sienten

gue tenga dificultades para entender alas personasy a partir de ello atenderlas.

De la misma manera, segun la evauacion del indicador Tratamiento
efectivo de problemas, las valoraciones presentan principalmente un muy bajo
grado, con un 33.5%, o que sugiere que los trabgjadores de la Caja Municipal no
tienen problemas para atender los problemas de las personas y entender sus

necesi dades.

En tanto, €l indicador Influencia positiva, tiene frecuencias de calificativos
de bajo grado, segun €l 36%, es decir, que los trabajadores de la entidad consideran
gue no estan generando influencias negativas sobre las demés personas con las que

|aboran en la entidad.

En cuanto a indicador Poca energia, € principal porcentaje, es decir €
36.5%, indico un muy alto grado de calificacion, es decir, que los trabajadores no
sienten que tienen pérdidas de energia a partir de lalabor que realizan, logrando un

equilibrio en este aspecto.

Respecto el indicador Creacion de clima agradable, presenta calificaciones
de bajo grado, a partir del 33.5%, lo que indica que |os trabajadores procuran tener
facilidad paralograr un climade trabgjo adecuado, repercutiendo positivamente en
el ambiente |aboral



El indicador Estimulacion del trabajo, presenta calificaciones de muy bajo
grado, a partir del 39.4%, lo que indica que los trabajadores de la entidad no se

sienten poco estimulados para hacer su trabajo a partir de la atencion que brinda.

En relacién a indicador Conseguir cosas valiosas, presenta calificaciones
de bajo grado, a partir del 36%, lo que indica que los colaboradores de la empresa
no tienen problemas para lograr los objetivos planteados y logros establecidos a

partir del trabajo que desarrollan.

El indicador Tratamiento de problemas presenta calificativos mayoritarios
de prevalencia en bago grado, segun e 34.5%, es decir que los trabajadores
mayormente no tienden a tener problemas emocionales que impliquen a su vez un

problema para tratarl os de forma adecuada.



55

Tabla 5
Evaluacién de la dimensién Realizacién Personal
Indicadores / Muy bajo grado Bgjo grado Regular Alto grado Muy alto grado Total
Dimension Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje Recuento Porcentsje Recuento Porcentsje Recuento Porcentaje
Eg:;?gg alas 71 35.00% 72 35.50% 55 27.10% 4 2.00% 1 0.50% 203 100.00%
tratamiento
efectivo de 68 33.50% 67 33.00% 62 30.50% 3 1.50% 3 1.50% 203 100.00%
problemas
Influencia
bositiva 62 30.50% 73 36.00% 60 29.60% 2 1.00% 6 3.00% 203 100.00%
Poca energia 74 36.50% 59 29.10% 66 32.50% 2 1.00% 2 1.00% 203 100.00%
gﬁg‘;’g”rgg e 63 31.00% 68 33.50% 67 33.00% 1 0.50% 4 2.00% 203 100.00%
t'fgt');‘g'a“o” dd go 39.40% 72 35.50% 47 23.20% 3 1.50% 1 0.50% 203 100.00%
S;?j;gsw reess  gg 28.60% 73 36.00% 65 32.00% 5 2.50% 2 1.00% 203 100.00%
Tratamiento de
problemas 58 28.60% 70 34.50% 68 33.50% 2 1.00% 5 2.50% 203 100.00%
emocionales
EEFA{SL(;%\IAA? ON' 54 2660% 132  6500% 14 6.90% 3 1.50% 0 000% 203  100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows XXV
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Finadmente, la dimension Despersonalizacion, presenta calificaciones
mayormente de bajo grado, es decir que, |os trabajadores de la empresa no sienten

que se estén perdiendo asi mismosapartir delalabor que desarrollan en laempresa.

Dicha dimension fue evaluada a partir de 5 indicadores. Se puede apreciar
que € indicador Tratamiento impersonal presenta calificaciones mayormente en
regular grado, con un 34.5%, |o que indica que en ocasiones | os trabajadores suelen
tratar alos deméas como si fueran objetos impersonales, |o que amenaza con €l buen

trato segun los requerimientos de la organizacion.

Deigual forma, segiin la evaluacion del indicador Dureza con la gente, las
valoraciones presentan principal mente un muy bajo grado, con un 34.5%, lo que
sugiere que no se han hecho més duros con la gente, o que indica a su vez que
mantienen aln un buen trato y empatiaen e servicio.

Entre tanto, € indicador Endurecimiento emocional tiene frecuencias de
calificativos de regular grado, segin el 32.5%, es decir, en algunas ocasiones |0s
trabajadores suelen sentir que se estén endureciendo como personas segun la labor

que desarrollan.

En relacion a indicador Importancia por las personas, € principal
porcentaje, es decir el 32.5%, indico un regular grado de calificacion, es decir, que
en ocasiones los trabajadores no suelen importarles o que pueda ocurrirles a las

personas que atienden mas alla del ambito profesional.
En cuanto a indicador Culpa de problemas, presenta calificaciones de bajo
grado, a partir del 34.5%, lo que indica que no suelen sentir que los culpen de

problemas g enos generados segun su labor.

L os resultados se presentan a continuacion:



Tabla 6

Evaluacién de la dimensi6n Desper sonalizacion
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Muy bajo grado

Indicadores / Dimension
o}

e

Bajo grado

0

Recuent Porcentsj Recuent Porcentgj

e

Regular

Recuent Porcentaj

0

e

Alto grado

0

e

Muy alto grado

Recuent Porcentsj Recuent Porcentsgj Recuent Porcentgj

0

e

0

Total

e

Tratamiento impersonal 63
Dureza con la gente 70
Endurecimiento

. 79
emocional
Importancia por las 65
personas
Culpade problemas 60
DESPERSONALIZACI 78

ON

31.00%

34.50%

38.90%

32.00%

29.60%

38.40%

64
69

65

63

70

113

31.50%
34.00%

32.00%

31.00%

34.50%

55.70%

70
57

52

66

68

8

34.50%

28.10%

25.60%

32.50%

33.50%

3.90%

2

4

1.00%

2.00%

1.00%

2.50%

1.00%

2.00%

4
3

2.00%
1.50%

2.50%

2.00%

1.50%

0.00%

203
203

203

203

203

203

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V



Figura 6

Evaluacion de la dimension Desper sonalizacion
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4.3.2. Andlisisdelavariable dependiente: Compromiso L aboral

Los resultados de la evaluacion de la variable Compromiso Laboral,
indicaron un alto grado, esdecir quelostrabagjadoresdelaCaaMunicipal sesienten
comprometidos con la entidad y asumen como propia lainstitucién, generando un
apego emocional con lamisma, ademas de mostrar interés por continuar y un deber

por ser parte de ella en un futuro.

Este resultado fue evaluado en funcidn de tres dimensiones, siendo la
dimension con la calificacion mas ata el Compromiso de continuidad, con un
75.9% de calificativos de alto grado y 22.7% de muy ato grado; seguido por la
dimensién Compromiso normativo con un 71.9% de calificaciones de alto grado y
24.6% de muy alto grado.

En tanto la dimension Compromiso afectivo, obtuvo las calificaciones
menos valoradas, pero a pesar de ello de tendencia positivas, con una frecuencia

mayoritariade calificativos de alto grado, con un 65% y muy alto grado con 19.7%.

L os resultados pueden apreciarse en la siguiente Tabla de resumen.



Tabla7
Resumen de evaluacién del Compromiso Laboral

_ y _ Muy bajo grado  Bajo grado Regular Altogrado  Muy ato grado Total
Dimension / Variable
Recuento  Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje
COMPROMISO AFECTIVO 0 0.00% 1 0.50% 30 1480% 132  65.00% 40 19.70% 203  100.00%
COMPROMISO CONTINUO 0 0.00% 0 0.00% 3 1.50% 154  75.90% 46 22.70% 203  100.00%
COMPROMISO NORMATIVO 0 0.00% 0 0.00% 7 3.40% 146 71.90% 50 2460% 203  100.00%
COMPROMISO LABORAL 0 0.00% 0 0.00% 3 1.50% 168  82.80% 32 15.80% 203 100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows XXV



Figura7

Resumen de evaluacion del Compromiso Laboral
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Los halazgos tienen que la dimenson Compromiso afectivo,
correspondiente a la medicion del Compromiso Laboral, presenta calificaciones
mayormente positivas, es decir que, los trabgadores han generado un apego

especial por lainstitucion en funcion del trabajo que realizan en la organizacion.

Esta dimension fue medida a partir de seis indicadores. Se puede apreciar
que el indicador Apego presenta calificaciones mayormente en regular grado, con
un 38.9%, lo que indica que no siempre consideran que haya pocas alternativas en

caso que decidan dgjar la Cgja Municipal parairse aotraentidad.

En cuanto a indicador Significado de la institucién, las valoraciones
presentan principal mente un regular grado, con un 36.9%, |0 que sugiere en cierto
grado en ocasiones los trabgadores sienten que la entidad tiene un significado
especia paraellos.

Por otro lado, € indicador Sentimiento de familia tiene frecuencias de
calificativos de regular grado, segun e 42.4%, es decir que, no siempre los
trabgjadores encuentran las ganas suficientes para ser parte de la familia de la

institucion.

Respecto del indicador Problemasinstitucionales, el principal porcentaje, es
decir e 35.5%, indico un regular grado de calificacion, es decir, que no siemprelos
trabajadores sienten que los problemas que puedan suscitarse en la empresa sean

propios.

En tanto, €l indicador Futuro de la institucion, presenta calificaciones de
regular grado, a partir del 34%, |o que indica que no existe un apego emocional por
considerar visionar un futuro inmediato en lainstitucion, hecho que se pone a duda

en lamayor parte de trabgadores.



El indicador Parte delainstitucién, presentacalificaciones deregular grado,
apartir del 36.5%, lo que indica que no todo € personal de lainstitucion se siente

realmente parte de lainstitucion.

Estos hallazgos se presentan en |a siguiente tabla que resume la evaluacion
de ladimension Compromiso afectivo.



Tabla 8

Evaluacién de la dimension Compromiso Afectivo

65

Indicadores / Muy bajo grado Bajo grado Regular Alto grado Muy alto grado Totd
Dimension Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje
Apego 0 0.00% 1 0.50% 79  3890% 55  2710% 68  3350% 203  100.00%
Sgnificadodela 0.00% 1 0.50% 75 3690% 56  2760% 71 3500% 203 100.00%
Institucion
;ernnti'l?;'e”to de 0 0.00% 1 0.50% 86 4240% 67  3300% 49  2410% 203  100.00%
Problemas 0 0.00% 2 1.00% 72 3550% 57  2810% 72 3550% 203  100.00%
institucionales
Futuro enla 0 0.00% 0 0.00% 69  3400% 66  3250% 68  3350% 203  100.00%
Institucion
Partede la 0 0.00% 3 1.50% 74 3650% 56 27.60% 70 3450% 203 100.00%
Institucion
E(IBEACE)I'RI\O/g IS0 0.00% 1 0.50% 30 1480% 132  6500% 40  1970% 203  100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V
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Por otro lado, la dimensién Compromiso de continuidad, presenta
calificaciones mayormente positivas, es decir que, mayormente los trabajadores
consideran continuar laborando en la institucién, por lo que dgjarla no seria una

decision inmediata

Esta dimension fue evaluada a partir de siete indicadores. Se puede apreciar
que €l indicador Alternativas de solucion presenta calificaciones mayormente en
regular grado, con un 38.4%, |o que indica que no necesariamente existen escazas

aternativas paradegar laCaaMunicipal.

De lamismamanera, segun laevaluacion del indicador Degjar lainstitucion,
las valoraciones presentan principalmente un ato grado, con un 35.5%, lo que

sugiere que consideran que degjar lainstitucion podria ser algo penoso.

En tanto, e indicador Sentimiento de permanencia tiene frecuencias de
calificativos de muy ato grado, segun el 35%, es decir, consideran que dejar la
institucion significariaun gran sacrificio y que probablemente no puedan satisfacer
sus necesidades de formainmediata en caso que decidan dejar lainstitucion

En cuanto a indicador Voluntad de permanencia, € principal porcentaje, es
decir €l 36%, indicd un alto grado de calificacién, es decir, que si e€llos contintan
laborando en la ingtitucion es debido a una necesidad personal, desde e plano

material y de voluntad.

Respecto e indicador Escasez de aternativas, presenta calificaciones de
alto grado, a partir del 36.5%, |o que indica que de formainmediata si decidiesen
dgjar la Caja Municipal probablemente no encuentren otro puesto de trabgjo en €l

mercado.
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Por otro lado, e indicador Efectos en la vida tiene frecuencias de
calificativos de muy alto grado, seguin €l 36%, es decir, que en caso dedgjar laCaja

Municipal consideran que si tendrian efectos directos en su vida ahora mismo.

En cuanto a indicador Entrega a la institucion, € principa porcentaje, es
decir el 38.9%, indicé un regular grado de calificacion, es decir, que consideran no
haberse entregado del todo aun a la institucion, por o que no consideran aun la

posibilidad de laborar en otrainstitucion.

Los hallazgos se presentan en la siguiente tabla de informacién.



Tabla9

Evaluacién de la dimension Compromiso continuo
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Indicadores /
Dimensién

Muy bajo grado

Bajo grado

Regular

Alto grado

Muy alto grado

Totd

Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje

Alternativas ala

institucion 0
Dejar la 0
institucion
Sentimiento de 0
permanencia
Voluntad de 0
permanencia
Escasez de 0
dlternativas
Efectosenla

. 0
vida
Entregaala 0
institucion
COMPROMISO 0
CONTINUO

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0

0.00%

1.00%

1.00%

0.50%

0.00%

1.50%

1.00%

0.00%

78

68

65

59

59

65

79

3

38.40%

33.50%

32.00%

29.10%

29.10%

32.00%

38.90%

1.50%

65

72

65

73

74

62

52

154

32.00%

35.50%

32.00%

36.00%

36.50%

30.50%

25.60%

75.90%

60

61

71

70

70

73

70

46

29.60%

30.00%

35.00%

34.50%

34.50%

36.00%

34.50%

22.70%

203

203

203

203

203

203

203

203

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V
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Finamente, la dimension Compromiso normativo, presenta calificaciones
mayormente positivas, es decir que, existe un compromiso de apego moral con la
institucion, por 1o que su permanencia puede verse condicionada segin lo que

consideran que es 0 no correcto.

Dichadimension fue evaluadaa partir de seisindicadores. Se puede apreciar
que €l indicador Obligacion personal presenta calificaciones mayormente en alto
grado, con un 44.3%, lo que indica que los trabgadores suelen sentirse
comprometidos con € personal con e que laboran, por lo que dejar la institucién

No seria una opcion consecuente.

De igua forma, segin la evaluacion del indicador Deber moral, las
valoraciones presentan principalmente un ato grado, con un 34%, lo que sugiere
gue los trabgjadores de la Cga Municipa sienten un deber moral por permanecer

en lainstitucion.

Entre tanto, € indicador Abandono de la empresa tiene frecuencias de
calificativos de muy ato grado, seguin €l 36%, es decir, que de formainmediatalos
trabajadores no consideran que sea correcto abandonar la Caja Municipal, aunque

tuvieran la oportunidad.

En relacién al indicador Ledltad, el principal porcentaje, es decir € 36%,
indicd un alto grado de calificacion, es decir, existe un grado de leatad adecuado

para con lainstitucion.

En cuanto a indicador Culpabilidad, presenta calificaciones de muy alto
grado, a partir del 36%, |o que indica que los trabgjadores de la entidad podrian
Ilegar asentir cierto grado de cul pabilidad si decidiesen dgjar lainstitucion deforma
Inmediata.
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Respecto € indicador Deber con la institucion, presenta calificaciones de
muy ato grado, a partir del 35%, lo que indica que los trabgjadores de la Caa
Municipal sienten tener un gran deber con la entidad, es decir, que ven preciso

laboral y g ecutar sus funciones afavor de lainstitucion.

L os hallazgos se pueden ver en la siguiente tabla resumen de resultados.
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Tabla 10
Evaluacién de la dimension Compromiso normativo

Indicadores/ Muy bajo grado Bajo grado Regular Alto grado Muy alto grado Total
Dimension Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentaje Recuento Porcentgje

Se?!gr?gj' on 0 0.00% 0 0.00% 58 28.60% 90 44.30% 55 27.10% 203  100.00%
Deber moral 0 0.00% 1 0.50% 67 33.00% 69 34.00% 66 3250% 203  100.00%
Abandono dea 0 0.00% 4 2.00% 69 34.00% 57 28.10% 73 36.00% 203  100.00%
empresa
Lealtad 0 0.00% 2 1.00% 58 28.60% 73 36.00% 70 3450% 203  100.00%
Culpabilidad 0 0.00% 2 1.00% 55 27.10% 73 36.00% 73 36.00% 203  100.00%
Deber con la 0 0.00% 2 1.00% 59 29.10% 71 35.00% 71 35.00% 203 100.00%
Institucion
COMPROMISO ) ) ) ) ) )
NORMATIVO 0 0.00% 0 0.00% 7 3.40% 146 71.90% 50 2460% 203  100.00%

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V
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4.4. PRUEBA DE HIPOTESIS

Considerando que la investigacion propone la relacion entre dos variables,

se precisa de gecutar una prueba de correlacion

Para determinar con precision qué prueba gecutar se realiza en primera

instanciala prueba de normalidad de K olmogorov-Smirnov, cuyo criterio es:

Vaor de significancia< 0.05: No existe distribucién normal

Vaor de significancia> 0.05: Existe distribucion normal

L os resultados de |a prueba son:

Tablal1l
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
SINDROME
DE COMPROMISO
BURNOUT LABORAL
N 203 203
Parametros Media
normales(a,b) 1.96 4.14
Desviacion tipica 470 391
Diferencias més Absoluta 414 485
extremas
Positiva .393 485
Negativa -414 -.343
Z de Kolmogorov-Smirnov 5.905 6.910
Sig. asintot. (bilateral) .000 .000

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V

Dado que e valor de significancia es menor de 0.05 se establece que no

existe distribucién normal en los datos.
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Debido a €llo se decide que la prueba de correlacién correspondiente es de
tipo no paramétrica, siendo el caso a emplear |a prueba de Rho-Spearman.

Respecto a la prueba de correlacion de Rho-Spearman, mide € grado de
asociacion entre dos variables, y cuyo estadistico cuantifica la correlacion con
valores estan comprendidos entre -1 y 1. Asi mismo, €l coeficiente de correlacion
se representa con una “r”. Una correlacion perfecta implicaria que se calcule un
valor de -1 o + 1, lo que es indicador que € valor de una variable es posible d
determinarla a partir del valor de la otra variable. En ese sentido, mientras més
cercano a 1 sea € coeficiente de correlacion calculado, es mayor la fuerza de

asociacion entre las variables (Roy, Rivas, & Pérez, 2019).

Lainterpretacion de la correlacion segun € r calculado es:

0: Sin correlacion

+- 0.20: Correlacion debil
+-0.50: Correlacion moderada
+-0.80: Correlacion buena

1: Correlacion perfecta

Los valores de la correlacion se interpretan segin la existencia preliminar
de la asociacion a partir de la relacién de significancia. Tal como indica Minitab
(2019), para establecer si la correlacion entre las variables es significativa, se debe
considerar que, por lo general, un nivel de significancia igual o menor a 0.05

funciona adecuadamente para determinar larelacién significativa.
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4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS

45.1. Comprobacion de hipétesis general

Lahipétesis general formulada plantea:

Hipétesis nula HO: El sindrome de burnout no se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delos trabajadores delaCgaMunicipa de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

Hipétesis alterna H1: El sindrome de burnout se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delos trabajadores delaCgaMunicipa de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

La aplicacion de la prueba de Rho-Spearman permite calcular:

Tabla12

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis general

Sindrome ~ Compromiso

de burnout laboral
Rho de Spearman  Sindrome de burnout ~ Coeficiente de
correlacion 1.000 ~778
Sig. (bilateral) . .000
N 203 203
Compromiso laboral  Coeficiente de
correlacion - 778 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 203 203

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V

El criterio de decision es;

Vaor de significancia< 0.05: Se aprueba la hipbtesis alterna
Valor de significancia> 0.05: Se rechaza la hipotesis alterna
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El valor de significancia calculado es menor de 0.05. Asi mismo, se
giercita el contraste de la hipotesis general con e coeficiente de correlacion de
r=- 0.778, que verifica unarelacion moderada entre el sindrome de burnout y €l

compromiso laboral con resultados a 95% de confianza estadistica.

Dado €llo se apruebala hipdtesis alterna formulada.

4.5.2. Comprobacion de hipotesis especificas

4.5.2.1.Comprobacién de hipotesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 formulada plantea:

Hipotesis nula HO: El agotamiento emociona no se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCaaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

Hipotesis alterna H1: El agotamiento emocional se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCajaMunicipal de

Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

La aplicacion de la prueba de Rho-Spearman permite calcular:
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Tabla13
Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 1
Agotamien
to Compromiso
emocional laboral
Rho de Spearman  Agotamiento Coseficiente de )
emocional correlacion 1.000 258
Sig. (bilateral) . .000
N 203 203
Compromiso laboral Coeficiente de
correlacion -.258 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 203 203

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V

El criterio de decision es:

Vaor de significancia< 0.05: Se aprueba la hipbtesis alterna

Vaor de significancia> 0.05: Serechaza la hipotesis alterna
El valor de significancia calculado es menor de 0.05. Asi mismo, se
giercita el contraste de la hipotesis general con € coeficiente de correlacion de
r=- 0.258, que verifica unarelacion débil entre el agotamiento emocional y €

compromiso organizacional aresultados a 95% de confianza estadistica.

Dado €ello se aprueba la hipétesis alterna formul ada.

4.5.2.2.Comprobacién de hipotesis especifica 2

La hipotesis especifica 2 formulada plantea:

Hipotesis nula HO: La despersonaizacion no se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCajaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.
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Hipétesis alterna H1: La despersonalizacion se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCajaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacnha— Sede Tacna, en € periodo 2019.

El criterio de decision es:

Vaor de significancia< 0.05: Se aprueba la hipdtesis alterna

Vaor de significancia> 0.05: Serechaza la hipotesis alterna

El valor de significancia calculado es menor de 0.05. Asi mismo, se
gercitael contraste de la hipotesis general con € coeficiente de correlacion de
r=-0.258, que verifica una relacion débil entre el agotamiento emocional vy €

compromiso organizacional aresultados a 95% de confianza estadistica.

Dado ello se aprueba la hipétesis alterna formul ada.

Tabla14

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 2

Desperson  Compromiso

alizacion laboral
Rho de Spearman Despersonalizacion  Coeficiente de )
correlacion 1.000 205
Sig. (bilateral) . .003
N 203 203
Compromiso laboral  Coeficiente de
correlacion -205 1.000
Sig. (bilateral) .003 .
N 203 203

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V

El criterio de decision es:

Vaor de significancia< 0.05: Se aprueba la hipdtesis alterna

Vaor de significancia> 0.05: Se rechaza la hipotesis alterna
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El valor de significancia calculado es menor de 0.05. Asi mismo, se
giercitael contraste de la hipotesis genera con € coeficiente de correlacion de
r=- 0.205, que verifica una relacion déebil entre la despersonalizacion y €

compromiso laboral con resultados a 95% de confianza estadistica.

Dado €ello se aprueba la hipétesis alterna formulada.

4.5.2.3.Comprobacién de hipotesis especifica 3

La hipotesis especifica 3 formulada plantea:

Hipotesis nula HO: La redizacion personal no se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCaaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en € periodo 2019.

Hipotesis alterna H1: La redizacion persona se relaciona de forma
significativa con el compromiso laboral delostrabajadores delaCaaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en €l periodo 2019.

La aplicacion de la prueba de Rho-Spearman permite calcular:

Tabla 15

Prueba de Rho-Spearman para la hipotesis especifica 3

Redizaci6 Compromiso

n persona laboral
Rho de Spearman  Realizacion Coeficiente de
personal correlacion 1.000 -.369
Sig. (bilateral) . .000
N 203 203
Compromiso laboral Coeficiente de
correlacion -.369 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 203 203

Nota. Elaborado con SPSS Windows X X1V
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El criterio de decisién es:

Vaor de significancia< 0.05: Se aprueba la hipdtesis alterna

Vaor de significancia> 0.05: Serechaza la hipotesis alterna

El valor de significancia calculado es menor de 0.05. Asi mismo, se
gercitael contraste de la hipotesis genera con €l coeficiente de correlacion de
r=-0.369, que verifica una relacion debil entre la realizacion persona y €

compromiso laboral con resultados a 95% de confianza estadistica

Dado €ello se aprueba la hipdtesis alterna formulada.

4.6. DISCUSION DE RESULTADOS

L os hallazgos muestran en lineas general es que existe escasa prevalenciade
presencia de sindrome de burnout en € personal delaCMAC Tacna, y que asu vez

el compromiso laboral registrado es mayormente positivo.

Asi mismo se ha demostrado una relacién significativa entre las variables,
por 1o que se puede deducir que e compromiso laboral es una variable que guarda
relacion con el sindrome de burnout, el cual, a medida que es mayor, generaque €

compromiso se vea afectado de forma negativa.

Estos resultados tiene relacion con investigaciones previas, tales como lade
Hidalgo, Acle, Garcia y Tovain (2019), quienes también realizaron una
investigacion similar, en cuanto a uso de variables, y lograron establecer la
existencia de correlacion entre las variables, pero que a diferencia del estudio en
cuestion, existen indicios de desgaste emocional en € personal.
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Delgado y Valverde (2015), por otro lado, demostraron también lamedicién
del sindrome de burnout mediante € uso del MBI, y con aportes que denotan que
el instrumento es sumamente efectivo para evaluar dicha variable. Por otro lado,
también se estima que los efectos del sindrome de burnout acarrean aspectos de
indole personal, 1o que denota la importancia de hacer un seguimiento y poner
especial énfasis en su tratamiento a nivel de prevencion, a fin que los efectos

laborales que pueda generar no sean beneficiosos parala organizacion.

Cabe precisar que @ sindrome de burnout puede traer consecuencias en €
comportamiento organizacional, tal cual indica Fuentes (2015), demostrando que,
al igua que en lainvestigacion desarrollada, |a primera genera consecuenciasen e
comportamiento de los trabajadores en funcion del agotamiento emocional,

despersonalizacion y realizacion personal, seguin el MBI aplicado.

El problema del sindrome de burnout no es exclusivo del sector de cajas
municipales, y €lo lo demostré6 Santizo (2014), quien a igua que en la
investigacion realizada, sostiene los efectos de esta variable en instituciones del
sector financiero, especificamente en bancos. A diferencia del estudio empled la
prueba AE, y con resultados que denotan un nivel medio de estrés laboral a causa
delapresion en el trabgjo, lacompetitividad laboral, horario de trabgjo y viagjar con
frecuencia por razones de trabgjo.

Los efectos del sindrome de burnout no solo se limitan en cuanto a
elementos como € comportamiento organizacional, o, como es € caso de la
investigacion, en e compromiso organizacional, sino también en e desempefio
laboral, y ello fue demostrado por Rodriguez (2018), quien también realizd un
estudio de este problema en una entidad financiera peruana, y con resultados que
delatan regulares indices de presencia de sindrome de burnout, a diferencia de la

investigacion en desarrollo, en € que se denota calificativos mayormente bajos.



Otro efecto del sindrome de burnout es sobre el clima organizacional,
también en entidades financieras, como lo demuestra Ccari (2017), particularmente
sobre una Cagja Municipal, demostrando, a igual que en la investigacion, una
relacion significativa entre las variables, pero con consideracion de sindrome de

burnout en bajo grado, guardando similitud con latesis desarrollada.
El problema del sindrome de burnout también se denotaanivel local, y ello

lo demostro Apaza (2019) y Perea (2016), pero con resultados que demuestran sus
efectos anivel laboral en e desempefio académico y en la satisfaccion laboral.

CAPITULO V: CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
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5.1 CONCLUSIONES

1. Se demostré que existe la relacion del sindrome de burnout y € compromiso
laboral de los trabagjadores de la Cgja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacha
— Sede Tacna, en e periodo 2019, seguin la prueba de Rho-Spearman efectuada,
y cuyo valor de significancia menor de 0.05 demuestra que € sindrome de
burnout, medido a partir del MBI (Maslach Burnout Inventory), tiene
correlacion directay negativacon el compromiso laboral, esdecir, que amedida
que el sindrome de burnout es menor en los trabajadores, el compromiso laboral
es mayor. Asi mismo, dicho comportamiento se explica de acuerdo a valor r
calculado de -0.778, habiendo una relacion moderada. De esta forma e
sindrome de burnout tiende a ser una variable asociada con el compromiso
laboral.

2. El agotamiento emocional tiene relacion significativa con e compromiso
laboral de los trabagjadores de la Cgja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna
— Sede Tacna, en €l periodo 2019, lo que se comprobo en funcion del valor de
significancia hallado menor de 0.05, y que es indicador que el grado en que €l
trabgjador puede sentirse defraudado, agotado por la jornada, agotado en las
mafanas, cansado por trabgjar con gente, desgastado por €l trabgjo, cansado del
contacto con las personas, frustrado por la labor, condicionado por lalabor en
funcion del tiempo y con limitaciones de posibilidades laborales, tiende a
guardar relacion con el compromiso laboral. Asi mismo, €l r calculado fue de -
0.258, lo que explicaunarelacion débil einversa, es decir, que a medida que el
agotamiento emocional es mas alto, & compromiso laboral de los trabajadores

€s menor.

3. Ladespersonalizacién guarda relacion significativa con € compromiso laboral
de los trabagjadores de la Cgja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna— Sede
Tacna, en € periodo 2019, y gque se puede demostrar en funcion del valor de

significancia menor a 0.05. En este sentido, € grado en €l que los trabajadores
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pueden considerar haber realizado un trato impersonal, la dureza que pueden
mostrar con la gente, el endurecimiento emociona, la importancia de las
personas y la culpa de los problemas, se relaciona con e compromiso laboral
de forma significativa. Cabe agregar que €l r calculado fue de -0.205, lo que
explica una relacion débil e inversa, es decir, que a medida que la
despersonalizacion es més ata, € compromiso laboral de los trabajadores

también tiende a ser menor.

4. Laredlizacion personal tiene relacion significativa con € compromiso laboral
de los trabgjadores de la Cgja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Sede
Tacna, en € periodo 2019, 1o que es posible demostrar, segiin la correlacion de
Rho-Spearman, en base al valor de significancia menor de 0.05, demostrando
de esta forma que e grado en que los trabajadores entienden a las personas, €
tratamiento efectivo de problemas, a influencia positiva que puedan generar, la
poca energia que puedan sentir, la creacion de un clima agradable, la
estimulacion del trabajo, la posibilidad de conseguir cosas valiosas y €
tratamiento de problemas emocionales, pueden tener consecuencias sobre €
compromiso de los trabagjadores. De igual manera, cabe indicar que € r
calculado fue de -0.369, lo que es indicador de unarelacion débil einversa, es
decir, que a medida que existan problemas con los elementos que garanticen
una adecuada realizacion personal, € compromiso laboral de los trabajadores
también presentar tendencia a ser menor, viéndose af ectada.

5.2 RECOMENDACIONES O PROPUESTA

1. Es necesario que la CMAC Tacna, por medio de su Gerencia General, y en
coordinacion con € Area de Gestién del Capital Humano, consideren reslizar
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charlas inductivas a persona sobre la forma de afrontar la labor diaria, en
funcion de aineamiento de las funciones a logro de los objetivos
organizacionales, con un enfoque especia en la administracion del tiempo, de
formaquelalabor no conduzcaaque el trabajador pueda sentirse sobreexcedido
por lademandadetrabgjo, con lalibertad de comunicar en caso que sientaa gin
sintoma o insatisfaccién con € trabajo desarrollado.

Es necesario la contratacion de un Psicdlogo Organizaciona que
periddicamente visite la organizacion para evaluar € desarrollo emociona del
trabajador, atinando a determinar S este se siente o0 no satisfecho con la labor
que redliza, de forma que se encuentren vias para motivar su labor y generar
condiciones que no terminen por afectar su desempefio. De esta forma las
estrategias de enfoque del profesional en psicologia permitirdn abordar €l
agotamiento emocional, afin que no tienda a abrumarse con lalabor, y en cierta
medidalogre sobrellevar la cargalabora con lavida personal, no afectando los
objetivos de la organizacion y garantizando un compromiso laboral adecuado

gue conduzca a mejores desemperios.

Es preciso que, mediante el Gerente de Negocios, se redice un programa de
capacitacion y actualizacion respecto a las estrategias de trato a cliente y
mangjo de emociones, a partir de la implementacién de un protocolo que
establezca la toma de decisiones a seguir segun diferentes escenarios, y que
permitan al trabajador tener mayor seguridad al momento de brindar laatencion.
Este tipo de estrategias permitiran abordar € riesgo de despersonalizacion del
personal, logrando que, a partir del control y manejo de emociones se permita
garantizar una conducta positivay adecuada, no solo abeneficio delosclientes,
sino también para motivar un mejor clima de trabgo y compromiso en los

trabajadores de la organizacion.

. Se sugiere que e Area de Gestion del Capital Humano, conjuntamente con €l

Area de Organizacion, métodos y procesos, y con aprobacion de la Gerencia
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General, consideren implementar un Plan de Desarrollo Profesional, con
ascensos programados, que permitan motivar € desarrollo y realizacion
profesional, asegurando de este modo € reconocimiento a la labor
desempefiada, y generando a su vez efectos positivos en cuando a compromiso
laboral y desempefio en la institucion. Asi mismo, que considere dicho
programa de capacitacion como parte de un plan de desarrollo personal, que
apunte a que e trabgador plasme e logro de cumplimiento de metas de
desempefio, afin que en un futuro pueda optar por ascensos, contribuyendo de
esta manera con la realizacion personal, y permitiendo ademas motivar un

mayor compromiso organizacional.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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El sindrome de burnout y el compromiso laboral de lostrabajadores de la Caja Municipal de Ahorroy Crédito de Tacna— Sede Tacna, en el periodo 2019.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Variable Dimension Indicador
Problema Principal Objetivo General Hipotesis General Defraudado
¢Coémo se relaciona d sindrome Determinar larelacion del El sindrome de burnout se relaciona de forma Agotado por lajormada
de burnout y d compromiso smdromq de burnout y significativaen € compromiso labora delos Agotamiento en la

laboral delos trabajadores de la compromiso laboral delos ) ; = -
] e ; ; o trabajadores de la Cgja Municipal de Ahorro mafiana
CajaMunicipa de Ahorroy trabajadores de la Cagja Municipal Crédito de Tacha— Sede Tacha. en @
Crédito de Tacna— Sede Tacna, | de Ahorro y Crédito de Tacna— y eriodo 2019 8, Cansandio de rabaiar
en ¢ periodo 2019? Sede Tacna, en el periodo 2019. P ) 4
con gente
Problemas secundarios Obj etivos especificos Hipotesis especificas Agotamiento Desgaste por € trabajo
emocional

* ;Coémo se relaciona el

 Determinar la relacion del

Variable independiente:
Sindrome de burnout

Cansancio de contacto
con gente

Frustrado por € trabgjo

agotamiento emocional con el « El agotamiento emocional se relaciona de

agotamiento emocional con el

compromiso laboral delos forma significativa con € compromiso

compromiso laboral delos
laboral delos trabajadores delaCaja

trabgjadores delaCaja

Tiempo en € trabgjo

trabajadores de la Cagja Municipal

de Ahorro y Crédito de Tacna— Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna -

Sede Tacna, en € periodo 2019.

Municipal de Ahorro y Crédito Limite de posibilidades

de Tacna— Sede Tacna, en €

Sede Tacna, en € periodo 2019.

periodo 2019? Entender alas personas

tratamiento efectivo de

Realizacion personal problemas

Influencia positiva




* ;Coémo se relaciona la
despersonalizacién con €
compromiso laboral delos

trabgjadores delaCaja

Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna— Sede Tacna, en €
periodo 20197?

« Determinar la relacion del la
despersonalizacion con €
compromiso laboral de los

trabajadores de la Cagja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna—
Sede Tacna, en el periodo 2019.

« La despersonalizacion se relaciona de forma
significativa con € compromiso laboral de
los trabajadores de la CgjaMunicipal de
Ahorro y Crédito de Tacna— Sede Tacna, en
¢l periodo 2019.

96

Poca energia

Creacion de clima
agradable

Estimulacién del trabajo

Conseguir cosas valiosas

Tratamiento de
problemas emocionales

Despersonalizacion

Tratamiento impersonal

Dureza con lagente

Endurecimiento
emocional

Importancia por las
personas

Culpa de problemas

* ;Coémo se relaciona la
realizacion personal con e
compromiso laboral delos

trabgjadores delaCaja

Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna— Sede Tacna, en €
periodo 2019?

* Determinar la influencia la
realizacion persona con el
compromiso laboral delos

trabajadores de la Cagja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna—
Sede Tacna, en el periodo 2019.

« La realizacion personal serelacionade
forma significativa con € compromiso
laboral delos trabajadores delaCaja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna—
Sede Tacna, en € periodo 2019.

Variable dependiente:
Compromiso laboral

Compromiso
afectivo

Apego

Significado dela
ingtitucion

Sentimiento de familia

Problemas
ingtitucionales

Futuro en lainstitucion
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Parte de laingtitucion

Alternativasala
institucién

Dear lainstitucion

Sentimiento de
permanencia
Compromiso
continuo Voluntad de
permanencia
Escasez de alternativas
Efectos en lavida
Entrega alaingtitucion
Obligacion personal
Deber moral
Compromiso Abandono de la empresa
normativo Leatad
Culpabilidad
Deber con lainstitucién
< POBLACION Y -
METODO Y DISENO MUESTRA TECNICASE INSTRUMENTOS
Tipo de investigacion: Bésica Poblacion: 430 colaboradores Técnica Encuesta
Disefio de investigacion: No Experimental, transversal Muestra: 203 colaboradores Instrumentos: Cuestionario
. . S . Tratamiento SPSS Windows Version
Nivel deinvestigacion Correlacional estadistico: 23
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Anexo 2. Cuestionarios

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
MODELO DEMEYERYALLEN

Informacion:

El siguiente cuestionario ha sido elaborado con fines de evaluar e compromiso
organizacional, tomando en consideracion e modelo de Cuestionario de Meyer y
Allen, aplicable ala Cgja Municipal de Ahorro y Crédito Tacna.

El instrumento demanda que margue con una “X” sobre el casillero que afirme su
posicion respecto a los items que se presentan, por 1o cual se requiere que precise

de mucha sinceridad respecto ala aproximacion de su posicion.

l. DATOSGENERALES:
Edad: Sexo: Masculino( ) Femenino( )
Area Anios laborando:
. ITEMSPARA EVALUAR EL COMPROMISO
Ni de
I ndicador ltem Totaler:ente En acuerdo ni De Totamente
d desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
esacuerdo
desacuerdo
COMPROMISO AFECTIVO
Me siento
ADedo "emociona mente
Peg apegado" a la CMAC
Tacna
. LaCMAC Tacnatiene un
Significado de T
Iagin situcion | 9N significado personal
parami.
Sentimiento No teggcl) %ana:? ‘?,e S?r
defamilia parte de la familia' en la
CMAC Tacna
Redmente sento los
Problemas | problemas en la CMAC
institucionales | Tacna como s fueran
mios
Estariamuy feliz de pasar
Futuroenla .
institucion el resto demi carreraenla
CMAC Tacna.
Patedela |Me siento parte de la
ingtitucion | CMAC Tacna.
COMPROMISO CONTINUO
Alternativas a Creo que hay muy pocas
laingtitucion dternativas para pensar
endegar laCMAC Tacha




Degar la
ingtitucion

Seria materialmente muy
penoso para mi, en este
momento, dgjar laCMAC
Tacna, incluso s pudiera
hacerlo.

99

Sentimiento
de
permanencia

Una de las principaes
razones por las que sigo
trabgjando parala CMAC
Tacna es (que irse
requeriria un sacrificio
personal considerable,
porque oftra institucion
puede no cubrir todos los
beneficios que tengo aqui

Voluntad de
permanencia

En este  momento,
permanecer en la CMAC
Tacna es tanto una
necesidad material como
una voluntad persona

Escasez de
alternativas

Una de las consecuencias
negativas para mi s
dgjaralaCMAC Tacnaes
la escasez de dternativas
de empleo que tendria
disponibles.

Efectosen la
vida

Gran parte de mi vida se
veriaafectada s decidiera
degjar la CMAC Tacna
ahora mismo.

Entregaala
institucion

Como ya le he dado
mucho alaCMAC Tacna,
actualmente no considero
la posibilidad de trabajar
en otra

COMPROMISO NORMATIVO

Obligacion
personal

No degaria la CMAC
Tacna en este momento
porque siento que tengo
una obligacién personal
con las personas que
trabajan aqui.

Deber moral

Siento que no tengo €
deber moral de
permanecer en la
institucion donde estoy
actualmente

Abandono de
laempresa

Incluso s fuera una
ventgja para mi, creo que
no seria correcto
abandonar la CMAC
Tacna en este momento

Lealtad

La CMAC Tacna merece
mi lealtad.

Culpabilidad

Me sentiria culpable si
dgjara la CMAC Tacna
ahora

Deber con la
ingtitucion

Siento que tengo un gran
deber con la CMAC
Tacna
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Muchas gracias por participar

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL ESTRESLABORAL
MBI (INVENTARIO DE BURNOUT DE MASLACH)

A continuacion, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabgjo y de sus
sentimientosen é. Le pedimos su col aboraci 0n respondiendo aelloscomo lo siente.
No existen respuestas mejores 0 peores, larespuesta correcta es aguellaque expresa
veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son
estrictamente confidencialesy en ningun caso accesibles a otras personas. Su objeto
es contribuir al conocimiento de las condiciones de su trabajo y mejorar su nivel de
satisfaccion.

A cada unade |as frases debe responder expresando la frecuencia con gque tiene ese
sentimiento de la siguiente forma:

(1)  Nunca

(2) Algunasvecesad afo

(3) Algunasvecesa mes

(4)  Algunas veces alasemana
(5) Diariamente

Por favor sefiale el nUmero que considere mas adecuado

ITEMS 1123

A.E. | 1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo

A.E. | 2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado

A.E. | 3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo
me
siento agotado

R.P. | 4. Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que
atender

D. 5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mi, como si fuesen
objetos
Impersonales

A.E. | 6. Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

R.P. | 7. Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las
que
tengo que atender

A.E. | 8. Siento que mitrabajo me esta desgastando

R.P. | 9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a
través
de mi trabajo

10. Siento que me he hecho mas duro con la gente

11. Me preocupa que este trabajo me estd endureciendo emocionalmente

12. Me siento muy enérgico en mi trabajo

E. | 13. Me siento frustrado por el trabajo

> »| = oo
o

E. | 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
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15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las
que
tengo que atender profesionalmente

-E. | 16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

-P. | 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo

-P. | 18. Me siento estimulado después de haber trabajado intimamente con
quienes
tengo que atender

-P. ] 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

-E. | 20. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

-P. | 21. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de
forma
Adecuada

22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos
problemas

. E. AGOTAMIENTO EMOCIONAL
DESPERSONALIZAICON
. P. REALIZACION PERSONAL

o>

Muchas gracias
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Anexo 3. Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach

Los instrumentos fueron evaluados a partir del cllculo de la prueba de
confiabilidad de Alfa de Cronbach. Tal como indica Quero (2010), la confiabilidad
es unamedicion de un instrumento, que permite establecer la precision, estabilidad,

equivalencia, y criterio de homogeneidad o consistenciainterna.

En tanto, segin Celina'y Campo (2005), un instrumento con una buena
consistencia presenta valores de medicién del Alfa de Cronbach, entre 0.7 y 0.9.

Ademas, Chaves y Rodriguez (2016), consideralas siguientes categorias de

cdificacion:

Inaceptable: 0 a0.5
Pobre: 0.5a0.6
Débil: 0.6 a0.7
Aceptable: 0.7 a0.8
Bueno: 0.8a0.9
Excelente; 0.9a1.0

Los resultados del Alfa de Cronbach son:

Tabla16
Cosficiente de Alfa de Cronbach para € instrumento de medicion del sindrome de
burnout

Alfade Cronbach N de elementos

0.913 22
Nota. Elaborado con € programa IBM SPSS Windows XXIV
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Debido al resultado, se establece que existe una excelente consistencia del

instrumento aplicado.

Asi mismo, respecto a la medicion del instrumento que evala

compromiso organizaciona setiene:

Tabla 17
Cosficiente de Alfa de Cronbach para € instrumento de medicién del compromiso
laboral

Alfade Cronbach N de elementos

0.947 19
Nota. Elaborado con € programa IlBM SPSS Windows XXIV

Debido al halazgo se determina que existe una excelente consistencia del

instrumento.



