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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre el Sindrome de
Burnout y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de un grupo importador de
vehiculos menores en la region norte del pais, el disefio utilizado fue descriptivo correlacional de
tipo no experimental. La poblacion estuvo conformada por 84 trabajadores. Los instrumentos
empleados fueron el Inventario Burnout de Maslach (MBI) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Dentro de los hallazgos mas relevantes encontramos que
existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional y realizacion personal en el trabajo
del Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional.
Palabras clave: Sindrome de Burnout, Dimensiones del Sindrome de Burnout, Compromiso

Organizacional.

Abstract
This research aims to determine whether a relationship exists between the Burnout Syndrome
and Organizational Commitment among workers in an importing group of smaller vehicles in the
northern region of the country, descriptive correlational design was non-experimental. The
population consisted of 84 workers. The instruments used were the Maslach Burnout Inventory
(MBI) and the Organizational Commitment Questionnaire Meyer and Allen. Among the key
findings found that there is a relationship between the dimensions emotional exhaustion and
reduced professional accomplishment Syndrome Burnout and Organizational Commitment.

Keywords: Burnout Syndrome, burnout syndrome dimensions, Organizational Commitment.
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Sindrome de burnout y compromiso organizacional en trabajadores de un grupo
importador de vehiculos menores — region norte 2012

El proceso de globalizacién y la naturaleza cambiante del trabajo han originado impacto
en la salud de los trabajadores, sobre todo en la esfera fisica y psiquica, con la aparicién de
nuevos riesgos denominados psicosociales, entre ellos el Sindrome de Burnout (agotamiento
emocional, despersonalizacién o deshumanizacién y realizacion personal en el trabajo), cuya
presencia ha ido incrementandose, constituyendo asi, un problema social y de salud publica.

Asi tenemos, que la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) (2001) reafirma que los
problemas psicolégicos causados por el trabajo se han incrementado; uno de cada diez
trabajadores sufre de depresion, ansiedad, estrés y cansancio, que en algunos casos llevan al
desempleo y a la hospitalizacion.

De un total de cuatro mil trabajadores encuestados en el Perd, el 78% dijo haber sufrido
alguna vez de estrés laboral, producido por el exceso de trabajo, las reuniones y obligaciones
propias de la funcién que desemperfian (Diario Peru 21, 2009).

En este mismo contexto aparece, tambien, la necesidad de revalorizar la relacion del
trabajador con su empresa y parte de ello consiste en el conocimiento de los lazos que
comprometen a los trabajadores a mantenerse mas cerca, identificados o involucrados con su
organizacion, para asegurar un mejor rendimiento o una mayor productividad.

Estudios internacionales coinciden en que el Compromiso Organizacional es un elemento
fundamental en la sustentacion de la estrategia organizativa, ya que el deseo de permanencia, por
consiguiente, la reduccion de la intencion de abandono, facilitara la implementacion y desarrollo

estratégico, generando la consecucién de los objetivos y metas.
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Asi mismo, Torres y Diaz (2012) refieren que cualquier organizacién contemporanea de
nuestro pais, que no posea el compromiso verdadero de sus trabajadores, no podré obtener y
enfrentar grandes retos empresariales.

Es asi como en la empresa importadora de automéviles menores se observa un interés de
sus directivos empefiados en obtener mayor desarrollo mediante la adjudicacion excesiva de
tareas, actividades y funciones, llevando al trabajador a experimentar ciertos estados de
agotamiento o pérdida de energia, asi como un declive en su participacion en la empresa.

Entonces, sabiendo que el mundo laboral ha experimentado una transformacion
importante en nuestro contexto sociocultural y teniendo presente los desafios que esto implica,
fue preciso conocer si un riesgo laboral como el Sindrome de Burnout que afecta la salud fisica 'y
psiquica del trabajador, puede estar relacionado con el sentimiento de pertenencia hacia su
empresa.

Es asi que surgio la siguiente pregunta ¢existe relacion entre las dimensiones del
Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en trabajadores de un grupo importador
de vehiculos menores- region norte 2012?

Esta pregunta también se formul6 a partir de la observacion de las nuevas exigencias del
trabajo, del desajuste entre los requisitos del cargo en las organizaciones y las posibilidades de
rendimiento de cada trabajador. Se sabe que éstos pueden originar riesgos laborales como el
sindrome de burnout o la falta de compromiso organizacional, los mismos que pueden traer
consigo consecuencias, que no sélo afectarian al trabajador como individuo, sino también, como
parte de un todo.

Los resultados obtenidos son de utilidad para los directivos, quienes conociendo de

manera general esta problematica, daran paso a la elaboracion de planes de accion que optimicen
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las condiciones de trabajo en su organizacién y promuevan principalmente un ambiente laboral
favorable de bienestar integral en los trabajadores, asegurando asi una mayor productividad y
mejor calidad en los servicios brindados.

Ademas, son de utilidad para el &rea de capacitacion, pues permite la implementacion de
talleres, programas motivacionales y de entrenamiento que incentiven en el trabajador su
capacidad de logro y alimenten el sentido de pertenencia hacia su empresa, generando mayor
productividad y menor rotacion en el personal.

Los resultados obtenidos, también benefician a los trabajadores, otorgandoles una vision
general de su situacion actual, dandoles la oportunidad de iniciar la busqueda voluntaria de
ayuda para un cambio personal, que seré percibido por los compafieros de trabajo y por las
personas con quienes se relacionen.

Por ultimo, esta investigacion sirve de aporte a la psicologia organizacional, permitiendo
la comprobacion de investigaciones ya efectuadas hasta el momento, y sirviendo de antecedente
para investigaciones futuras.

Es asi, que el presente estudio tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre las
dimensiones del Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional, asi como identificar las
dimensiones del Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en trabajadores de un

grupo importador de vehiculos menores - regién norte 2012.



Sindrome de burnout y compromiso organizacional 8

Sindrome de Burnout y Compromiso Organizacional
Antecedentes

Mireles, Pando y Arando (2002) investigaron la relacion entre los factores psicosociales y
Sindrome de Burnout en una empresa de la rama textil en Guadalajara, México. La muestra
estuvo conformada por 223 trabajadores a quienes se les aplicé el Inventario Burnout de Maslach
(MBI) y encuestas de variables demograficas y factores sociales. Los investigadores encontraron
que el 23% de la poblacién presentaba un agotamiento emocional en la categoria media. En la
dimension despersonalizacion el 29 % de los trabajadores se ubicaron en la categoria alta. En la
dimension realizacion personal en el trabajo el 26 % de los trabajadores poseen un nivel alto.
Concluyendo que las escalas que predominaron en el nivel alto, fueron la despersonalizacion y la
realizacion personal en el trabajo dentro del trabajo quedando en ultimo lugar el agotamiento
emocional.

Marin (2003) estudio la relacion entre el Clima y el Compromiso Organizacional en una
empresa del sector petroguimico en la ciudad de Caracas. El instrumento utilizado fue el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Concluyendo que los
trabajadores, en su mayoria poseen un nivel medio de Compromiso Organizacional lo que
significa una relacion intensa entre el trabajador y su organizacion.

Rengifo (2007) investigo el Sindrome de Burnout y Clima Laboral en los trabajadores de
la empresa distribuidora de bebidas de la ciudad de Chiclayo. La muestra estuvo conformada por
100 trabajadores entre contratados y nombrados. Se aplicé el Inventario Burnout de Maslach
(MBI). Encontrando que el mayor numero de trabajadores, representado en un 47%, presentan un
nivel bajo en la dimension cansancio emocional, lo que significa que sus fuerzas emocionales no

se ven consumidas por el trabajo. En cuanto a la dimension despersonalizacién el mayor
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porcentaje fue el 44 %, que se ubica en un nivel bajo, esto indica que las actitudes y sentimientos
que tienen los trabajadores hacia sus comparieros de labores y personas a las que ofrecen sus
servicios son adecuados. En la dimension realizacion personal en el trabajo, el mayor porcentaje
fue 56% ubicado en el nivel bajo, sefialando una tendencia de los trabajadores a evaluarse
negativamente; sintiéndose infelices y desconectados consigo mismos y con la labor que
desempefian.

Fabris y Galvez (2009) investigaron el Sindrome de Burnout en el personal de dos
entidades financieras en la ciudad de Chiclayo, la muestra estuvo conformada por 129
trabajadores entre contratados y nombrados. Se utiliz6 el Inventario Burnout de Maslach (MBI).
Los investigadores encontraron que tanto el personal de la caja Trujillo como en Caja Sipan, en
su mayoria, presentan un nivel medio de agotamiento emocional con un 43.2% y 40%
respectivamente. En la dimension despersonalizacion los trabajadores de la caja Trujillo, en su
mayoria, presentan un nivel bajo representado por el 55.4%; mientras que la mayoria de los
trabajadores de la caja Sipan poseen un nivel medio expresado por el 45.5%. En la dimension
realizacion personal en el trabajo tanto el personal de la caja Trujillo como en la caja Sipan, en
su mayoria, presentan un nivel alto con un 58.1% y 54.5% respectivamente. Por ultimo, la
minoria del personal de ambas entidades financieras se ubica en el nivel bajo en la dimensién
realizacion personal en el trabajo.

En Bolivia, Roth y Pinto (2010), investigaron la relacion entre el Sindrome de Burnout, la
satisfaccion laboral y los rasgos de personalidad en 215 enfermeras de 7 hospitales en la Paz. Se
aplico el Inventario Burnout de Maslach (MBI), concluyendo que de las 215 enfermeras
encuestadas, solamente 17 presentan el Sindrome de Burnout (el 8% de la muestra). Se indica

que existe una tendencia a presentar puntajes bajos en la escala del agotamiento emocional,
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aungue el 39 % marc6 puntajes superiores al promedio. Se encontrd que el 39% de las
enfermeras se encuentran con despersonalizacion. Es importante sefialar que existe una tendencia
a la expresion de altos niveles de realizacion personal en el trabajo en el 35% de la muestra y que
el 48% expresa bajos niveles en la mencionada escala. Lo que llamé la atencion de los
investigadores fue que la mitad de la muestra exprese bajo nivel de realizacion personal y que
exista casi el 40% de enfermeras con agotamiento emocional y tendencia a la despersonalizacion.

En Chile, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) investigaron el Compromiso y el clima
organizacional. La muestra estuvo conformada por 62 trabajadores de dos organizaciones
publicas relacionadas. El instrumento utilizado fue el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los investigadores encontraron que tanto varones como
mujeres presentaron un nivel alto de Compromiso Organizacional, concluyendo que el factor
motivador de Compromiso Organizacional en las mujeres es la presion por el trabajo, mientras
que en los varones es el sentirse reconocidos por su trabajo.

Sumado a esto, Badell y Stanchieri (2011) realizaron una investigacion con la finalidad
de analizar la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencidn de irse que tienen
los gerentes de dos empresas multinacionales en la ciudad de Caracas en Venezuela. La muestra
estuvo conformada por 81 gerentes. En esta investigacion se emplearon el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, concluyendo que el 46% de la muestra presenta
un nivel medio de Compromiso Organizacional indicando que poseen una actitud favorable hacia
la organizacién o una relacion intensa entre el trabajador y la misma, donde el trabajador posee
identificacidn, obligacion o percibe algln costo asociado a dejar la organizacion seguido. Al
porcentaje anterior le sigue un 31% que presenta un alto nivel de Compromiso Organizacional

sefialando una actitud muy favorable hacia la organizacion o una relacién fuertemente intensa
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entre el sujeto y la misma, en el cual donde el trabajador se encuentra altamente identificado,
obligado o asocia un alto costo a dejar la organizacion.

Saldafa (2011) investigd el Compromiso Organizacional entre trabajadores contratados
por intermediacion laboral y por una empresa usuaria en la ciudad de Trujillo. La poblacion
estuvo conformada por 80 trabajadores, 30 de ellos contratados por una empresa de
intermediacion laboral y 50 trabajadores contratados por la empresa usuaria. El instrumento
utilizado fue el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. En esta
investigacion se encontraron diferencias significativas en el nivel de Compromiso
Organizacional, hallando que el 37% de los trabajadores contratados por intermediacién laboral
presentan un nivel medio de Compromiso Organizacional seguido de un 33% de trabajadores
con un nivel bajo de Compromiso Organizacional. Asi mismo, el 54% de trabajadores
contratados por la empresa usuaria presentan un nivel medio de Compromiso Organizacional,
seguido de un 40% de trabajadores con un nivel alto de Compromiso Organizacion. En esta
investigacion la autora concluye que los trabajadores contratados por intermediacion laboral,
sabiendo de los beneficios adicionales que la empresa usuaria brinda a sus trabajadores, se
esfuerzan en cumplir bien su trabajo buscando la oportunidad de ser contratados por dicha
empresa, es asi que las recompensas percibidas y los costos asociados al dejar la organizacion
son el principal factor motivador de Compromiso Organizacional. Mientras que los trabajadores
contratados por la empresa usuaria gozan de mayores beneficios que permiten estrechar lazos de
amistad y comparierismo logrando asi la permanencia en la organizacion porque asi lo desean y
no por las recompensas percibidas o los costos asociados a dejar la organizacion.

Bobadilla y Sarango (2011) investigaron el Clima Laboral y el Compromiso

Organizacional en docentes del nivel primario de un colegio nacional en la ciudad de Chiclayo.
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La muestra fueron 30 docentes y se empled el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen. En la investigacion se encontr6 que el 62.1% de los docentes evidencian una
relacion de alta intensidad con la institucion, sienten un alto nivel de obligacion y lealtad hacia la

institucion.
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Sindrome de Burnout
Definicion

La primera definicion del Sindrome de Burnout en una publicacion de caracter cientifico
la encontramos a mitad de la década de los setenta en el estudio de Herbert Freudenberger en
1974 quién describi6 el Sindrome de Burnout como una “sensacion de fracaso y una existencia
agotada o gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de energias, recursos
personales o fuerza espiritual del trabajador” (Apiquian, 2007). Gil — Monte (2006) nos dice que
Freudenberger habla del Sindrome de Burnout cuando un profesional de organizaciones de
servicios de ayuda “se quema” por algun motivo y fracasa en todos los intentos por alcanzar sus
objetivos.

Elloy, Terpening y Kohls, 2001 (como se cito en Mansilla, 2010) también mencionan
que, el Sindrome de Burnout ha sido descrito principalmente en los profesionales de las
organizaciones de servicios humanos (profesionales de enfermeria, médicos, trabajadores
sociales) que trabajan en contacto directo con los clientes de esas organizaciones (pacientes,
indigentes, etc.).

No obstante el Sindrome de Burnout no esta restringido a los profesionales de los
servicios humanos y ha sido descrito y estudiado en trabajadores de otro tipo de organizaciones.
(Gil-Monte, 2006)

Este concepto trata de no limitar el padecimiento del Sindrome de Burnout a solo
trabajadores de servicios humanos, sino también a trabajadores de otras organizaciones, es decir,
profesionales que ejercen sus funciones en interaccidn con otras personas, como vendedores,

arbitros, directivos, personal administrativo, voluntarios, entrenadores, etc.
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Moreno, Olivera y Aragoneses, 1991 (como se citd en Grau, 2007) definen el Sindrome
de Burnout como “un tipo de estrés laboral que se da principalmente en las profesiones que
suponen una relacion interpersonal intensa con los beneficiarios del propio trabajo”. Por su parte
Ganster y Schanbroeck, 1991 (como se cité en Mansilla, 2010) consideran que es una respuesta
afectiva crénica como consecuencia de condiciones estresantes del trabajo que se dan en
profesiones con altos niveles de contacto personal”.

Estas definiciones insisten en implicar el Sindrome de Burnout como la falta de recursos
de afrontamiento, debido a la prolongada exposicion al contacto personal.

Pines y Kafry, en 1978, definieron al Sindrome de Burnout como “una experiencia
general de agotamiento fisico, emocional y actitudinal” (Grau, 2007).

A una conclusién similar llegd Farber, 1984 (como se citd en Grau, 2007) manifestando
que Sindrome de Burnout son “manifestaciones conductuales de agotamiento emocional y fisico
derivadas de eventos situacionales estresantes por no encontrar estrategias de afrontamiento
efectivo”.

Aqui, Farber menciona que el Sindrome de Burnout aparece cuando el trabajador no se
adapta a una situacion laboral estresante, fracasando en el proceso de afrontamiento, empezando
asi, un periodo de frustracion.

Para Cherniss, 1980 (como se cito en Bosqued, 2008) el Sindrome de Burnout se trata de
“cambios personales negativos que ocurren a lo largo del tiempo en empleados con trabajos
frustrantes o con excesivas demandas”. En esta misma linea Golembienski, 1983 (como se citd
en Tonon, 2003) describe el Sindrome de Burnout como la sobrecarga laboral o por la
denominada “pobreza de rol”, que es su antitesis. Ambas situaciones producen en la persona:

pérdida de autonomia, disminucién de su autoestima, irritabilidad y fatiga. Estas definiciones
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sefialan que el Sindrome de Burnout se debe a cargas excesivas e insuficientes por tener mucho o
poco que hacer, generando sintomas fisicos, conductuales y cognitivos en los profesionales.

Asi mismo, Ayusto y Lopez, 1993 (como se citd en Grau, 2007) definen el Sindrome de
Burnout como “un estado de debilitamiento psicologico causado por circunstancias relativas a las
actividades profesionales que ocasionan sintomas fisicos, afectivos y cognitivo-afectivos”.

Teniendo en cuenta estos conceptos, se ve la predominancia de estados de agotamiento o
pérdida de energia, dados por tareas excesivas o0 malas condiciones de trabajo que impiden al
trabajador cumplir sus metas o funciones laborales. Asi mismo, los autores mencionan la
presencia de una serie de sintomatologia que se hace presente en el profesional al verse afectado
por el Sindrome de Burnout. Estos sintomas segun Gil- Monte (2006) pueden ser fisicos como la
fatiga o dolores de cabeza; pueden ser conductuales como el absentismo laboral o conductas
violentas y ademas pueden ser sintomas cognitivos como la irritabilidad, la tristeza, pesimismo,
etc.

Otra definicion que describe sintomatologias del Sindrome de Burnout es la de Pines 'y
Aronson, 1988 (como se citod en Tonon, 2003) definiéndolo como un proceso de desilusion en
una persona altamente motivada por su trabajo, que se caracteriza por fatiga emocional, fisica y
mental; sentimientos de inutilidad, impotencia, sentirse atrapado y baja autoestima.

Gil- Monte (2006) expone que el Sindrome de Burnout es una respuesta al estrés laboral
cronico. Se trata de una experiencia subjetiva de caracter negativo compuesta por cogniciones,
emociones y actitudes negativas hacia el trabajo, hacia las personas con las que se relaciona el
individuo en su trabajo y hacia el propio rol profesional.

Capilla, 2000 (como se citd en Gil-Monte, 2006) concibe el Sindrome de Burnout como

un trastorno adaptativo cronico, en asociacion con las demandas psicosociales de trabajar
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directamente con personas. Segun este autor, el Sindrome de Burnout resulta de una discrepancia
entre los ideales individuales y la realidad de la vida ocupacional diaria.

El autor refiere que el Sindrome de Burnout ocurre cuando se no se da la aceptacion, del
trabajador, entre lo esperado y lo real en su ambiente laboral. Ya que podrian existir situaciones
0 medios excesivamente estresantes que superan la capacidad del trabajador para compensarlas,
frustrando asi sus expectativas y motivaciones.

Este trabajo de investigacion se basa en el enfoque desarrollado por Maslach y Jackson,
1981 (como se citd en Maslach y Jackson, 1986) quienes describen el Sindrome de Burnout
como un sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacion

y reducida realizacion personal, que puede ocurrir entre individuos que trabajan con personas.

Dimensiones del Sindrome de Burnout.
Agotamiento Emocional.
Mansilla (2010) describe el Agotamiento Emocional como la disminucion
y pérdida de recursos emocionales, el sentimiento de estar emocionalmente
agitado y exhausto debido al trabajo que se realiza, junto a la sensacion de que no
se tiene nada que ofrecer psicoldgicamente a los demas. En esta misma linea
Maslach y Jackson (1986) nos dicen que el Sindrome de Burnout es cuando la
fuerza o capital emocional se va consumiendo, el profesional ve cdmo se vacia su
capacidad de entrega a los demas, desde un nivel personal como psicologico.
Estas definiciones sefialan que el Agotamiento Emocional es una pérdida
de la fuerza emocional del trabajador donde su capacidad de contacto con los

demas se ve disminuida. Se puede hablar de un trabajador irritado, malhumorado
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e insatisfecho laboralmente, con descontento y pesimismo acerca de sus tareas
laborales.

Bosqued (2008) también menciona que el Sindrome de Burnout surge
precisamente como consecuencia de la disminucion de los recursos emocionales
del profesional para enfrentarse con los retos que su labor le plantea, y se concreta
en una continua y creciente fatiga en los niveles mental, fisico y emocional o
como una combinacion de ambos. Es la sensacion de no poder dar mas de si
mismo a los demas. Reforzando esta definicion esta Gil- Monte (2006) quien
manifiesta que el Agotamiento Emocional es la situacion en la que los
trabajadores perciben que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel afectivo. Es
una situacion de agotamiento de la energia o lo recursos emocionales propios, una
experiencia de estar emocionalmente agotado debido al contacto “diario” y
mantenido con personas a las que hay que atender como objeto de trabajo.

Entonces se puede entender que el Agotamiento Emocional se origina por
un sobre esfuerzo y la pérdida de recursos emocionales en la interaccion laboral
del trabajador, dando paso a un tipo de fatiga e incapacidad de establecer el
contacto emocional necesario para la realizacion satisfactoria del acto laboral.

Cordes y Dougherty, 1993 (como se citd en Buzzetti, 2005) describe el
Cansancio Emocional como la fatiga o falta de energia y la sensacion de que los
recursos emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con sentimientos
de frustracion y tension, en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir

lidiando con el trabajo.
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Grau (2007) menciona que el agotamiento emocional representa una
disminucion o pérdida de los recursos emocionales y fisicos para enfrentarse al
trabajo. Implica un sobreesfuerzo fisico y un hastio emocional para interactuar con
los clientes y los compafieros; es la manifestacion més obvia del burnout y la méas
importante. Esta definicion es respaldada por Maslach y Jackson (1986) quienes
manifiestan que el Cansancio Emocional es un componente fundamental del
Sindrome de Burnout que puede tener manifestaciones fisicas y psiquicas.

Finalmente Maslach y Jackson (1981) definen agotamiento emocional
como cansancio y fatiga, psiquica o0 como una combinacién de ambos. Es la

sensacion de no poder dar mas de si mismo a los demas.

Despersonalizacion.

Gil-Monte (2006) define la Despersonalizacion como el desarrollo de
actitudes y sentimientos negativos hacia las personas destinatarias del trabajo.
Estas personas son vistas por los profesionales de forma deshumanizada debido a
un endurecimiento afectivo.

Tonon (2003) describe la Despersonalizacion como la falta de sentimientos
hacia los sujetos atendidos, que se expresa en actitudes negativas de insensibilidad
y cinismo hacia los receptores del servicio prestado.

La Despersonalizacion es un endurecimiento afectivo, falta de
sentimientos, que se da de parte del trabajador hacia las personas receptoras del

servicio, manifestandose en actitudes negativas e insensibles.
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Bosqued (2008) nos dice que la Despersonalizaciéon es la segunda
dimension del Sindrome de Burnout y se entiende como el desarrollo de
sentimientos, actitudes, y respuestas negativas, distantes y frias hacia otras
personas, especialmente hacia los clientes, pacientes, usuarios, etc. Se acompafa
de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de motivacion. El sujeto trata de
distanciarse no sélo de las personas destinatarias de su trabajo sino también de los
miembros del equipo con los que trabaja, mostrandose cinico, irritable, irénico e
incluso utilizando a veces etiquetas despectivas para referirse a los usuarios,
clientes o pacientes tratando de hacerles culpables de sus frustraciones y descenso
del rendimiento laboral.

En la Despersonalizacion se puede observar a un trabajador con actitudes
de insensibilidad y deshumanizacion no solo hacia los receptores de su servicio
sino también en su ambiente laboral, un trabajador que ve su trabajo como una
obligacion, teniendo y demostrando comportamientos y actitudes de cinismo,
desprecio e ironia.

Maslach y Jackson (1981) nos dicen que la Despersonalizacion se entiende
como el desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas distantes, negativas y
frias hacia otras personas, especialmente hacia los clientes, pacientes, usuarios,
etc. Se acomparfia de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de
motivacion. El sujeto trata de distanciarse no solo de las personas destinatarias de
su trabajo sino también de los miembros del equipo con los que trabaja,

mostrandose cinico, irritable, irénico e incluso utilizando a veces etiquetas
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despectivas para referirse a los usuarios, clientes o pacientes tratando de hacerles

culpables de su frustracidn y descenso del rendimiento laboral.

Realizacion personal en el trabajo

Roca (2001) menciona que la disminucidn de la realizacion personal, es
caracterizada por la tendencia a evaluarse a si mismo negativamente al
experimentar vivencias de incompetencia profesional y frustracion de las
expectativas de logro y realizacion profesional. Asi mismo, Maslach y Jackson
(1986) reafirman que es una actitud negativa hacia uno mismo y el trabajo,
pérdida de interés por éste, irritabilidad, baja productividad, pobre autoestima.

Gil-Monte (2006) dice que la Realizacion Profesional es la tendencia de
los trabajadores a evaluarse negativamente y esta evaluacion afecta a la
realizacion del trabajo.

Entonces una baja realizacion personal, se da por no poder cumplir con
metas, objetivos o logros trazados por el trabajador, generando desilusion y
perdida de motivacion.

Maslach y Jackson (1981) alude que la realizacion personal surge cuando
se verifica que las demandas que se le hacen exceden su capacidad para atenderlas
de forma competente. Supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su
trabajo, evitacion de las relaciones personales y profesionales, bajo rendimiento
laboral, incapacidad para soportar la presion y una baja autoestima. La falta de
logro personal en el trabajo se caracteriza por una dolorosa desilusién y fracaso al

darle sentido a la actividad laboral. Se experimentan sentimientos de fracaso
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personal (falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos), creencias de
expectativas y horizontes en el trabajo y una insatisfaccion generalizada. Como
consecuencia se da la impuntualidad, la evitacion del trabajo, el ausentismo y el
abandono de la profesion, son sintomas habituales y tipicos de esta patologia
laboral.

En base a las definiciones presentadas por los autores, se puede concluir
que la Realizacion Personal equivale a una disminucion en la autoestima
relacionada con el desarrollo profesional que se pueda alcanzar en el centro
laboral; generando un incremento de ausentismo laboral, impuntualidad, evitacién
del trabajo, etc. Ademas, el trabajador que sufre de una Realizacién Personal baja
evita por todos los medio, las relaciones interpersonales con sus pares. Es tipico
en esta dimension del Sindrome de Burnout, expresiones de tension por la
incapacidad de soportar la presion laboral, moral baja, disminucion o nula

productividad, entre otros.
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Compromiso organizacional
Definicion

Arias (2001) describe el compromiso hacia las organizaciones como la fuerza relativa de
identificacion e involucramiento de un individuo con una organizacion determinada.

Hellriegel y Slocum (2004) definen el Compromiso Organizacional como la intensidad de
la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion. Este se caracteriza por
la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion, la disposicién a realizar un
esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la organizacion.
En esta misma direcciéon Diaz, 2003 (como se citd en Torres y Diaz, 2012) manifiesta que el
Compromiso Organizacional puede ser definido como una actitud laboral, caracterizada por la
identificacion que el empleado establece con las metas, objetivos, mision y vision de la empresa,
teniendo como resultado el deseo del empleado por seguir participando en ella. De esta forma, el
empleado toma la organizacion como de él, siente que el triunfo de ésta es el suyo y asume las
responsabilidades desde una perspectiva mas amplia buscando el bienestar de la organizacion y
de todos los que la integran.

Estas definiciones nos dicen que el Compromiso Organizacional esta intimamente ligado
a como el trabajador acepte y tome como propias las metas y objetivos de la organizacion a la
que pertenece.

Robbins y Coulter (2005) nos dicen que un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto Compromiso Organizacional
significa identificarse con la organizacion propia. Reforzando esta definicion Kinicki y Kreitner,

2003 (como se citd en Torres y Diaz, 2012) describen el Compromiso Organizacional como el
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grado donde la persona se identifica con una organizacion y se compromete con los objetivos de
la empresa.

Para Pefia y Santalla (2006) el Compromiso Organizacional es la identificacion afectiva,
conductual y normativa de la persona con su organizacion. Rivera, 2009 (cdmo se citd en
Fontanez, s.f.) nos dice que el compromiso organizacional es una profunda y amplia conexion
que las personas tienen hacia su organizacion que resulta en un deseo genuino de ir sobre las
expectativas que la compafiia tiene de cada empleado. Esto ayuda a la compafiia a alcanzar sus
metas y ser exitosa.

Es necesario destacar que, el Compromiso Organizacional va mas alla de la lealtad y
llega a la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion. Es una actitud hacia el
trabajo, mas amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al
trabajo. Por lo general, el compromiso consiste en algo mas estable que la satisfaccion, pues es
poco probable que los acontecimientos cotidianos lo cambien. (Torres y Diaz, 2012).

Chiavenato (2000) manifiesta que el Compromiso Organizacional es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacidn, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay
lugar para la alienacién del empleado, sino para el compromiso del mismo

Entonces, el Compromiso Organizacional que el trabajador tenga hacia su empresa
depende también de la aceptacion y comprension del pasado y el presente por el que atraviesa la
empresa, de esta manera estara consiente de la realidad organizacional y asumira sentimiento de

puro compromiso.
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Robbins y Coulter (2005) conceptualizan el Compromiso Organizacional como un
proceso psicoldgico donde un empleado se identifica con una organizacién y sus metas, quiere
seguir formando parte de ella, hasta sentirla como propia, involucrandose activamente con ella y
dirigiendo esfuerzos en beneficio de la organizacion; teniendo claro el coste que implicaria dejar
la organizacién, estimulando asi el deseo de permanencia dentro de la misma.

Mathieu y Zajac, 1990 (cdmo se citd en Fontanez, s.f.) indican que las diferentes medidas
y definiciones del Compromiso Organizacional tienen en comun el considerar que es un vinculo
0 lazo del individuo con la organizacion.

Estas definiciones permiten entender que el Compromiso Organizacional puede
considerarse como el grado de identificacion que posee un trabajador con su organizacion, asi
como el deseo de seguir participando activamente en ella, e incluso se puede catalogar como
lealtad del trabajador. A través del compromiso el trabajador, consolida sus valores con la
organizacion y al mismo tiempo crea una interaccion entre ésta y €l para asumir los retos de la
organizacion logrando la excelencia de su labor.

Este trabajo de investigacion se basa en el enfoque desarrollado por Meyer y Allen, 1991
(como se cito en Meyer y Allen, 1997) quienes definen el Compromiso Organizacional como un
estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla.

Meyer y Allen proponen tres dimensiones del Compromiso Organizacional: el
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo; Asi la
naturaleza del compromiso es, respectivamente el deseo, la necesidad o el deber de permanecer

en la organizacion.
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Dimensiones del compromiso organizacional.
Compromiso Afectivo.

El compromiso afectivo estd definido como los lazos emocionales que
unen al individuo con la organizacion. Meyer y Allen (1996) sefialaron que en el
proceso de formacion de tales lazos interviene la valoracién que hace el empleado
del apoyo y los beneficios recibidos por parte de la empresa. Esta definicion de
compromiso afectivo, supone la aceptacion e interiorizacion de las metas y valores
que tiene el trabajador de su organizacion.

Meyer y Allen (1997) resaltan la importancia de las experiencias de trabajo
y el impacto real queda manifestado cuando el trabajador percibe mensajes que le
hacen sentirse valioso e importantes, este lazo se fortalece ain méas cuando los
trabajadores piensan que la organizacion es solidaria con ellos y los rata
justamente; como resultado a estas percepciones aumenta el sentido de
importancia y comprension personal de los trabajadores valorando sus aportes a la
organizacion.

El compromiso afectivo describe a un trabajador orgulloso de pertenecer a
la organizacién, debido a la motivacién y reconocimiento que la empresa le ha

dado.

Compromiso de Continuidad.
Meyer y Allen (1997) nos dicen que el compromiso de continuidad se

puede desarrollar como resultado de cualquier accidn o evento que incremente el
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costo que representa abandonar la organizacion, dado que el empleado reconoce
que estos costos existen.

Marin (2003) sefiala que otro aspecto que considera esta variable es la
oportunidad que tiene el trabajador para conseguir otro trabajo de condiciones
similares al que tiene su empresa actual; luego entonces, en la medida en que
percibe que sus oportunidades fuera de la compafiia son reducidas, se incrementa
su apego para la empresa para la cual trabaja. Torres y Diaz (2012) refieren que
esta dimension refleja una faceta calculadora, pues se refiere a la persecucion de
inversiones (pension, seguros, aprendizaje, etc.) acumuladas y resultante de la

pertenencia a la organizacion.

Compromiso Normativo

Marin (2003) manifiesta que el compromiso normativo es la tercera 'y
altima dimension de Compromiso Organizacional, la cual, al igual que el
compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion
por parte del trabajador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en
la empresa.

Diaz y Quijada (2005), refieren que el compromiso normativo es el grado
en que un individuo se siente obligado moralmente a pertenecer en su
organizacion. En el compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion (sentido moral), quizas por percibir ciertas prestaciones
(capacitaciones o pago de colegiaturas) conducentes a un sentido del deber de

proporcionar una correspondencia.
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Esta prestacion normativa genera en el empleado sentimientos de
retribucion que se traducen en la obligacion (o el deber) de seguir perteneciendo a
la empresa como una forma de reconocimiento. Su vinculo con ella no es el
resultado del deseo ni la conveniencia, sino refleja un sentimiento de deber u
obligacion (Omar y Florencia, 2008).

En esta dimension del Compromiso Organizacional el trabajador desarrolla
un fuerte sentimiento de permanencia hacia la organizacion, experimentando una

sensacion de deuda hacia ella por haberle dado una oportunidad o recompensa.
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Marco Conceptual
Sindrome de Burnout
Maslach y Jackson (1981) refieren al Sindrome de Burnout como sindrome
tridimensional caracterizado por tres dimensiones agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion persona reducida, que puede ocurrir entre individuos que trabajan en contacto directo

con clientes o pacientes.

Dimensiones del Sindrome de Burnout
Agotamiento Emocional
Disminucion o pérdida de recursos emocionales.
Despersonalizacion
Desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y cinismo hacia los
receptores del servicio prestado.
Realizacion Personal en el trabajo

Tendencia a evaluar el propio trabajo de forma negativa.
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Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (1991) lo definen como el estado psicologico que caracteriza las

relaciones de los empleados con la organizacion.

Dimensiones del Compromiso Organizacional
Compromiso Afectivo
Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion.
Compromiso de Continuacion
El trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo.
Compromiso Normativo
Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un

sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones.
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Variables e hipotesis

Tabla 1. Sindrome de Burnout

30

Definicion

Variable Dimensiones Indicadores Niveles
conceptual
Nivel Alto
. 54 - 27
Sindrome
tridimensional Nivel Intermedio
caracterizado por Agotamiento 1,2,3,6,8,13,
agotamiento Emocional 14,16,20 26-19
emocional, Nivel Bajo
despersonalizacion,
y realizacion 18-0
personal reducida, )
que puede Nivel Alto
producirse entre 30 - 10
individuos que
trabajan en contacto Nivel Intermedio
Sindrome direcFo con clientes Despersonalizacion 510,111, 9-7
de o pacientes. El estar 22
Burnout guemado viene a Nivel Bajo
Sser una respuesta a
una tension 6-0
,emomonlal _de Nivel Alto
indole cronica,
originada por el 48 - 40
deseo de lidiar ) )
exitosamente con Realizacion  479,12,17, 0 Moot
Otros seres Personal 18,19,21 39 - 34
humanos. (Maslach
y Jackson, 1981) Nivel Bajo

30-0
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Tabla 2. Compromiso Organizacional

31

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Niveles
conceptual
Compromiso 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 Bajo
Afectivo  11,12,13,14,15,16
Estado 1-33
psicoldgico
que
) caracteriza las ) )
Compron_uso relaciones de Compromiso Promedio
Organizacional los empleados Fie . 17,18,19,20 2460
con la Continuidad }
organizacion
(Meyer y
Allen, 1991) _ Alto
Compromiso ., 55 53.4,25,26
Normativo 70-99

Hipotesis

Existe relacion entre las dimensiones del sindrome de burnout y el compromiso

organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores - region

norte 2012.
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Método
Tipo de estudio
Esta investigacion se enmarcé en un estudio aplicado no experimental, ya que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente.
El investigador no manipula las variables sino que, lleva a cabo observaciones de los
sujetos involucrados centrandose en analizar cudl es el nivel o estado de una o diversas variables
en un momento dado, sin intervenir sobre la variacion de las mismas, generando mayor

conocimiento (Grajales, 2000).

Disefio de investigacion

El disefio es de tipo descriptivo correlacional, pues tiene como finalidad determinar la
relacion que existe entre dos variables, las dimensiones del Sindrome Burnout y el compromiso
organizacional en los trabajadores de un Grupo Importador de vehiculos menores — Regidn norte
2012.

Como lo definen Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) cuando mencionan que el disefio
descriptivo correlacional pretende medir el grado de relacion que exista entre dos 0 mas

conceptos o variables.

Poblacion
Por ser la poblacidn de caracter finito y accesible a la aplicacion de los instrumentos, fue
tomada totalmente, constituyéndose por los 84 trabajadores del grupo importador de vehiculos

menores - regién norte 2012. Esta poblacion estad conformada por 62 varones y 22 mujeres, con
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una edad que oscila entre 23 — 54 afios, encontrando que 32 son convivientes, 48 solteros y 5
casados. Ademas, tienen un tiempo de servicio aproximado entre 1mes a 5afios.
Criterios de seleccién
Para fines de la investigacion se trabajo con los empleados cuyo tiempo de servicio

era a partir de 4 meses.

Procedimiento

Para iniciar la evaluacién, al momento de entregar la hoja informativa y al término de su
lectura, se remarco la confidencialidad de la informacion, la total voluntariedad de su
participacion y el anonimato de la evaluacion, asi como también la libertad de poder realizar las
preguntas que creyera necesarias durante todo el proceso.

Posteriormente, se procedio a la entrega de ambos cuestionarios dando las siguientes
indicaciones:

Usted debera responder 2 cuestionarios, esto le tomara aproximadamente 15 minutos, el
primer cuestionario evalla las dimensiones de Sindrome de Burnout, un grado elevado de estrés
producido en la interaccidn con su medio labora, este cuestionario tiene 7 opciones de respuesta,
cada una con un valor numeérico, que de acuerdo a su criterio debera responder en el recuadro
correspondiente, procurando responder con sinceridad y no detenerse mucho tiempo en
responder cada pregunta.

- 0= Nunca
- 1 =Pocas veces al afio 0 menos
- 2= Unavez al mes o0 menos

- 3= Unas pocas veces al mes
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- 4= Unavezalasemana
- 5= Pocas veces a la semana
- 6= Todos los dias
El segundo cuestionario evalta el nivel de compromiso hacia la organizacién donde
labora, éste tiene 5 opciones de respuestas, que de acuerdo a su criterio deberd marcar con un
aspa (x) o circulo (0) en la opcién que crea conveniente, procurando responder con sinceridad y

no detenerse mucho tiempo en responder cada pregunta.

Totalmente en desacuerdo

- Endesacuerdo

- Ni de acuerdo ni en desacuerdo
- De acuerdo

- Totalmente de acuerdo

Instrumentos
Para la recoleccidn de datos de esta investigacion se hizo uso de los siguientes
instrumentos:
Inventario Burnout de Maslach (MBI).
Esta constituido por 22 items redactados de forma directa para expresar
sentimientos personales y actitudes del profesional en su trabajo. Los items se valoran
con la escala de Likert, con siete niveles de intensidad, nunca, pocas veces al afio, una vez
al mes 0 menos, unas pocas veces al mes, una vez a la semana, pocas veces a la semana y

todos los dias con puntajes de 0 a 6 respectivamente.
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La finalidad de este inventario es evaluar tres dimensiones del Sindrome de
Burnout; el agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacién personal en el
trabajo, definidos por Maslach y Jackson (Apéndice A).

Su aplicacion es para adultos y puede ser colectiva e individual con un tiempo de
10 a 15 minutos.

Al evaluar la pruebas nos dard como resultado las dimensiones de agotamiento
emocional, despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo un nivel alto, medio y
bajo por cada dimension.

En Peru, este inventario fue validado por Alayo (2001), en la ciudad de Trujillo en
una poblacion de 160 personas que conformaban parte del personal de salud de los
Hospitales Luis Albrecht y Florencia de Mora (EsSalud).

La validez del MBI se obtuvo a través de la Correlacion Item — Test, que se llevo
a cabo mediante un riguroso analisis, utilizando la formula Producto Momento de
Pearson, encontrando niveles de validez entre 0.35 - 0.61 para la dimension agotamiento
emocional; 0.48 — 0.63 para la dimension despersonalizacion y entre 0.46 — 0.65 para la
dimension realizacion personal en el trabajo.

La confiabilidad se logro a través del Coeficiente Alpha de Crombach, hallando
niveles de confiabilidad de 0.72 para la dimension agotamiento emocional, 0.74 para la
dimensidn despersonalizacion y 0.71 para la dimension realizacion personal en el trabajo.
Asi mismo se obtuvieron los baremos correspondientes.

Para fines de la investigacion se validé la prueba, la muestra utilizada para llevar a

cabo dicho estudio fue aleatoria, formada por 30 sujetos con edades comprendidas entre
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los 20 y los 46 afios, de una empresa distribuidora de abarrotes. Para esto se utilizo la
contrastacion de grupos aplicando la Prueba T — Student.

El proceso utilizado para determinar la validez de las dimensiones del instrumento
se realiz6 con un nivel de significancia de 0.05 y en la dimensién de agotamiento
emocional se obtuvo un valor critico de 2.10; en la dimension de despersonalizacion:
2.10; en la dimension de realizacion personal en el trabajo: 2.09, y todos los casos el
valor de la prueba T (d. Cansancio Emocional, 24,4/18; d. Despersonalizacion, 15,65/19;
Realizacion Personal, 30.77/18) superd el valor critico de la prueba T, por lo que se

concluye que al analizar por dimensiones el instrumento es valido.

Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Este cuestionario esta conformado por veintiseis (26) reactivos valorados en la
escala de Likert, que en total representan los componentes del Compromiso
Organizacional; Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso
Normativo, definidos por Meyer y Allen en 1991.

El objetivo de la prueba es evaluar el nivel y tipo de compromiso que tiene cada
trabajador con respecto a la empresa, dandonos un nivel alto, medio y bajo por cada
dimensidn y a nivel general. (Apéndice B)

Su aplicacion es para adultos y puede ser colectiva e individual con un tiempo de
10 a 15 minutos.

En Per0 este inventario fue validado en la ciudad de Trujillo por Lépez y Rugel
(2012), en una poblacion de 145 personas que conformaban parte de una empresa

distribuidora de abarrotes.
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La validez de este cuestionario se obtuvo a través del criterio de jueces. Se
consultaron 4 expertos en el &rea de Compromiso Organizacional y Metodologia, los
cuales sefialaron su validez, basandose en la pertinencia, redaccion y claridad de cada
item.

La confiabilidad se logrd a través del Coeficiente Alpha de Crombach, hallando
un nivel de confiabilidad de 0.880 para el cuestionario de Compromiso Organizacional,
ademas se encontrd niveles de confiabilidad de 0.95 para la dimensién compromiso
afectivo, 0.93 para la dimension compromiso de continuidad y 0.87 para la dimension

compromiso normativo. Asi mismo se obtuvieron los baremos correspondientes.

Aspectos éticos

A fin de certificar, que el proceso de esta investigacion cumpliera con los principios
éticos, se elabord un consentimiento informado, dejando en claro, la busqueda continua y la
proteccion de la integridad del participante; asi como, los objetivos y los pasos que se siguieron
en la investigacion. Para la elaboracion de dicho consentimiento se tuvieron en cuenta los
principios de autonomia, voluntariedad y confidencialidad. Buscando que el participante tuviera
conciencia de la libertad de la cual gozaba para aceptar o no, formar parte de esta investigacion.

(Apéndice C)

Procesamiento y analisis de datos
Los datos obtenidos fueron ingresados a través del programa SPSS 19 (Statistic Packase

for Social Sciences), utilizando la formula Producto Momento de Pearson, con la finalidad de
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hallar la correlacion entre el Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en los

trabajadores del grupo importador de vehiculos menores - region norte 2012.
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Resultados
De acuerdo a la evaluacion, se obtuvo los siguientes resultados en trabajadores de un grupo

importador de vehiculos menores Region Norte — 2012,

Tabla 3. Relacion entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y el Compromiso

Organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores — Region norte

2012.
Compromiso
organizacional
. Correlacion de Pearson -.244*
Ag;fg?(';gtlo Sig. (bilateral) 026
N 83
Correlacion de Pearson 164
Despersonalizaciéon Sig. (bilateral) 137
N 83
Realizacion Correlacion de Pearson 244*
Personal enel  Sig. (bilateral) .026
trabajo N 83

Nota: * p < .05 significativo.

Teniendo en cuenta la tabla 3, se encontrd una correlacion del -0.244* entre la dimension
agotamiento emocional y compromiso organizacional, es decir, a mayor agotamiento emocional,
el trabajador no cuenta con recursos emocionales para afrontar las dificultades, su compromiso
organizacional se debilita disminuye en el trabajo. Asi mismo, se obtuvo una relacion del 0.244*
entre la dimension realizacion personal en el trabajo y el compromiso organizacional, indicando,
que a mayor manifiesto de respuestas positivas hacia si mismo y su trabajo, mayor sera el

compromiso organizacional que posea el trabajador.
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Figura 1. Niveles de las dimensiones del Sindrome de Burnout en trabajadores de un grupo
importador de vehiculos menores — Regién norte 2012.

En la figura 1 se observa que en la dimensién agotamiento emocional el mayor porcentaje
es de 68.7% ubicado en el nivel bajo, indicando que la mayoria de trabajadores poseen
adecuados recursos emocionales para realizar sus actividades laborales. En la dimension
Despersonalizacion el mayor porcentaje es de 48.2%, ubicado en el nivel bajo, indicando que la
mayoria de trabajadores interacttan bien con sus comparfieros de trabajo, a este porcentaje le
sigue el 41.0% ubicado en el nivel alto, indicando que los trabajadores poseen sentimientos de
frialdad, distanciamiento hacia sus compafieros. Por Gltimo, en la dimension Realizacion
Personal el mayor porcentaje fue de 45.8% en el nivel alto, es decir, la mayoria de los
trabajadores logran desarrollar sentimientos de realizacion personal y profesional, seguido del
37.3% en el nivel intermedio, indicando que este porcentaje desarrollan respuestas negativas

hacia si mismos y su trabajo.
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Figura 2. Niveles de Compromiso Organizacional en trabajadores de un grupo importador de
vehiculos menores — Region norte 2012.

En esta figura se observa que el 50.6% de trabajadores presentan un nivel medio de
Compromiso Organizacional, es decir, los trabajadores sienten obligacién y lealtad con la
organizacion, mientras que el 38.6% de trabajadores tienen niveles de Compromiso

Organizacional alto, indicando un alto nivel de obligacién y lealtad.

41



Sindrome de burnout y compromiso organizacional 42

Discusion

En la presente investigacion se encontrd que existe relacion entre algunas de las
dimensiones del Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional. Segun los resultados
obtenidos, existe una correlacion negativa débil entre la dimension agotamiento emocional y
compromiso organizacional. Es decir, a mayor incremento del agotamiento emocional para
afrontar los retos y dificultades laborales, el compromiso organizacional del trabajador hacia su
organizacion disminuird y se debilitara. Esto es respaldado por Maslach y Jackson (1981)
quienes definen el agotamiento emocional como cansancio Y fatiga, psiquica o como una
combinacién de ambos. Una sensacion de no poder dar mas de si mismo a los demas. Por otro
lado Robbins y Coulter (2005) nos dicen que un alto compromiso organizacional significa
identificarse con la organizacion propia. Se puede decir también que un bajo compromiso
organizacional lleva al trabajador a no identificarse ni sentir un deseo de permanencia hacia su
organizacion. De esta manera, segun lo hallado en esta investigacion, podemos relacionar la
disminucion y pérdida de recursos emocionales con un trabajador descontento, sin disposicion a
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y sin un deseo de pertenencia a
ella.

Asi mismo, se obtuvo una correlacion positiva débil entre la dimension realizacion
personal en el trabajo y compromiso organizacional. De modo que a mayores respuestas
positivas hacia si mismo y su trabajo, mayor sera el grado con que el trabajador se identifique,
esté involucrado con su organizacion y dispuesto a continuar trabajando en ella.

Grau (2007) nos dice que el sentimiento de baja realizacion personal en el trabajo se
caracteriza por la falta de logro personal en el trabajo, una dolorosa desilusién y fracaso al darle

sentido a la actividad laboral. Torres y Diaz (2012) destacan que el compromiso organizacional
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va més alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las metas de la
organizacion. Contrastando estas definiciones con los resultados hallados en la investigacion
podemos decir que cuando el trabajador atraviesa un periodo de logro y triunfo da sentido a su
actividad laboral y alcanza una adecuada adaptacion a su centro laboral, logrando identificarse
con su organizacién segun resultados.

En cuanto al sindrome de burnout, el mayor porcentaje de trabajadores obtuvo un nivel
bajo en la dimension agotamiento emocional. Este resultado no coincide con dos investigaciones,
la investigacion de Roth y Pinto (2010) quienes encontraron puntajes superiores al promedio en
la dimensidn agotamiento emocional, y la investigacién de Fabris y Galvez (2009) que ubica el
mayor nimero de trabajadores en un nivel medio en esta dimension. Sin embargo, lo hallado
concuerda con la investigacion de Rengifo (2007) puesto que indica, que en la dimensién
agotamiento emocional el mayor nimero de trabajadores presenta un nivel bajo, lo que significa
que sus fuerzas emocionales no se ven consumidas por el trabajo. Esto quiere decir que la
mayoria de los trabajadores poseen un adecuado dinamismo y energia fisica y psicologica para
afrontar los retos que su labor les plantea. Entonces, este adecuado nivel mental, fisico y
emocional, puede deberse a un buen grado de satisfaccion y optimismo acerca de las tareas
laborales asignadas por su organizacion.

En la dimensidn despersonalizacion la categoria que predomina es el nivel bajo. Este
resultado concuerda con lo expuesto por Rengifo (2007) quien concluyo que en la dimensién
despersonalizacion el mayor porcentaje se ubica en un nivel bajo, indicando que las actitudes y
sentimientos que tienen los trabajadores hacia sus compafieros de labores y personas a las que
ofrecen sus servicios son adecuados. Reforzando este resultado, Bosqued (2008) nos dice que la

despersonalizacion se entiende como el desarrollo de sentimientos, actitudes y respuestas
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negativas, distantes y frias. Se acomparfia de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de
motivacion. Considerando la definicion de Bosqued (2008), podemos decir que los resultados
muestran a trabajadores que poseen actitudes de sensibilidad y humanizacion, que ven su trabajo
como un deber, teniendo y demostrando comportamientos y actitudes de sinceridad e interés.
Esto puede deberse a que gran parte de trabajadores pertenecen al area de ventas de las empresas
del grupo importador y es en esta area donde a mayor ventas realice el trabajador mayor sera su
bonificacién, este beneficio lo da la empresa como recompensa y motivacion al trabajo realizado,
pero sélo a esa area. Por otra parte se obtuvo un porcentaje menor pero significativo que
corresponde a un nivel alto de despersonalizacion, lo cual hace referencia a trabajadores que
presentan una frustracion y descenso del rendimiento laboral, mostrandose desinteresados y poco
motivados en su centro laboral, lo cual puede ser consecuencia de la inconformidad de los
trabajadores de las otras areas de las empresas, ya que no se realizan acciones para
recompensarlos o motivarlos.

Con respecto a la dimension realizacion personal en el trabajo, la mayoria de trabajadores
demuestran un nivel alto en esta dimensidn. Este resultado coincide con dos investigaciones, la
investigacion de Roth y Pinto (2010) quienes indican que existe una tendencia a la expresion de
altos niveles de realizacion personal en el trabajo, y la investigacion de Fabris y Galvez (2009)
quienes concluyeron que una de las escalas que predomind en el nivel alto fue la realizacion
personal en el trabajo, es decir, la mayoria de los trabajadores experimentan sentimientos de
logro personal, poseen expectativas y horizontes en el trabajo y una satisfaccion generalizada. Lo
cual puede deberse tanto a la capacidad de competencia, de esfuerzo y conocimiento que el

trabajador posee, como a la motivacion que le brinde su organizacion.
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En relacion al compromiso organizacional, el mayor porcentaje de trabajadores obtuvo un nivel
promedio, seguido de un nivel alto. Concordando con Saldafia (2011) quien encontrd un nivel
medio de compromiso organizacional seguido de un menor pero significativo porcentaje ubicado
en el nivel alto. Este resultado coincide también con Marin (2003) quien indica, en su
investigacion que los trabajadores en su mayoria poseen un nivel medio de compromiso
organizacional lo que significa una relacion intensa entre el trabajador con su organizacion. Asi
mismo Badell y Stanchieri (2011) en la identificacion del compromiso organizacional de una
empresa de comercio, hallé que el mayor porcentaje de los trabajadores se sienten medianamente
comprometidos con la organizacion; es decir, el trabajador experimenta un adecuado nivel de
lealtad e identificacion con su organizacion (Lépez y Rugel, 2012). Este nivel de compromiso
nos indica que los trabajadores poseen un adecuado grado de identificacion con su organizacion,
asi como el deseo de seguir participando activamente en ella, e incluso se puede catalogar como
lealtad del trabajador. A través del compromiso, los trabajadores consolidan sus valores con la
organizacion y al mismo tiempo crean una interaccion hacia ella para asumir los retos de la
empresa y lograr la excelencia de su labor. Por otro lado, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar
(2010) encontraron gue tanto varones como mujeres presentaron un nivel alto de compromiso
organizacional, asi como Bobadilla y Sarango (2011) quienes encontraron una relacion de alta

intensidad con la institucion, sienten un alto nivel de obligacién y lealtad hacia la institucion.
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Conclusiones
Existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional y realizacion profesional del
Sindrome de Burnout y el Compromiso Organizacional en trabajadores de un grupo importador

de vehiculos menores — region norte 2012.

Se encontrd que el nivel predominante, de los trabajadores de un grupo importador de
vehiculos menores — regién norte 2012 en la dimension de agotamiento emocional es bajo con un
68.7%. En la dimensién despersonalizacion predomina el nivel bajo con un 48.2%, sin embargo
existe un porcentaje menor pero significativo del 41.0% en el nivel alto. En la dimension

realizacion personal el nivel predominante es alto con un 45.8%.

Se obtuvo que el 50.6% de los trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores

— region norte 2012, presentan un nivel promedio de Compromiso Organizacional.
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Recomendaciones
Programar sesiones de terapia que permitan la meditacion y relajacién del trabajador con

la finalidad de reforzar su estado emocional en el ambiente laboral.

Implementar un “Dia de Confraternidad” designado para los trabajadores y sus familias
que permita fortalecer los vinculos de amistad y hermandad tanto en los trabajadores como en

familias, asi como disfrutar de sano esparcimiento.

Realizar campanas del “Trabajador del mes” que permitiran tener al personal motivado y
dispuesto a competir sanamente con el fin de obtener algun bono en el mes de servicio en el que
gane. Dicha campafa permitira reconocer los logros de un trabajador por mes, generando un

aumento de la valia personal en los trabajadores.

Estandarizar el sistema de integracion y recompensas, de tal manera que los trabajadores
puedan gozar de los mismos beneficios. Implementar esta estrategia permitird a la empresa
incrementar el nivel de compromiso mejorando la productividad, menor indice de rotacion,

ausentismo, entre otros.
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Apéndice A

CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BURNOUT

Al dorso de esta pagina encontrara 22 frases relacionadas con los sentimientos que Ud.
experimenta en su trabajo. Lea cada frase y responda anotando la frecuencia con que ha tenido
ese sentimiento de acuerdo con la escala siguiente:

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Pocas vecesal | Unavez al Unas pocas Unavezala | Pocasvecesa Todos los
afio o menos | mes 0 menos | veces al mes semana la semana dias

Vea el siguiente ejemplo:
“Me siento deprimido en el trabajo”

Si NUNCA se siente deprimido en el trabajo, debe contestar con un 0. Si esto ocurre alguna vez,
indique su frecuencia (de 1 a 6).

Tenga en cuenta que no hay respuestas BUENAS ni MALAS.

PASE A LA SIGUIENTE PAGINA
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CONTESTE A LAS FRASES INDICANDO LA FRECUENCIA CON QUE UD, HA
EXPERIMENTADO ESE SENTIMIENTO

Nu?ma Pocas \%eces al | Una \Z/ez al Unasgpocas Una vtz ala | Pocas ?/eces a Todgs los
afio o menos | mes o menos | veces al mes semana la semana dias

1.  Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo..............covvviiiiiiiiiiiiieannn, |:|

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo...................ccoooiiiiiiiiinn, |:|

3. Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que enfrentarme con otro dia de
EEADAJO. ... []

4.  Facilmente comprendo cOmo se sienten las personas............c.veevevreeeneenneennnnnn. |:|

5. Creo que trato a algunas personas como si fuesen objetos impersonales................ |:|

6.  Trabajar todo el dia con personas €s un esfuerzo............cooeevviviiiiiiniiiieieennenn.n. |:|

7.  Trato muy eficazmente los problemas de las personas................ccoeiiiieiiinninn... |:|

8.  Me siento quemado por Mi trabajo..........o.vvuiiiiiiiiii e |:|

9.  Creo que estoy influyendo positivamente con mi trabajo en la vida de los demas...... |:|

10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo esta profesion.............. |:|

11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.... |:|

12, ME SIENLO MUY ACHIVO. ..t ettt et ettt ettt et et et et et et e e et e e eaeaeeeneaaenaas I:l
13.  Me siento frustrado con mi trabajo...........ooeiiiiiiiiiii e, |:|
14.  Creo que estoy trabajando demasiado.............cooviiiiiiiiiiiiii e |:|
15.  No me preocupa realmente lo que le ocurre a algunas a las que doy servicio........... |:|
16. Trabajar directamente con personas me produce estrés. .................cceeveeueeneenn.n.. []

17. Féacilmente pues crear una atmosfera relajada con las personas a las que doy servicio|:|

18. Me siento estimulado después de trabajar en contacto con personas..................... I:l
19. He conseguido muchas cosas Utiles en mi profesion...................ooviiiiiininn.n. |:|
20.  Me Siento aCabad0. ... . .uvuitiiit e []
21. Esmi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma........................ |:|

22. Creo que las personas que trato me culpan de algunos de sus problemas................ |:|
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Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado y marque con un aspa (X) la respuesta que
para usted sea la méas indicada. No hay respuestas buenas ni malas, por favor responda con total

sinceridad, recuerde que es anonima. GRACIAS
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1 | Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia
5 Realizo mi trabajo de la manera mas efectiva sin que
esto signifique un costo mayor para la organizacion.
3 Me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion
4 Mis metas se alinean perfectamente a las de la
organizacion.
5 Siento que todos esperan un buen desempefio de mi
parte
¢ | Realmente siento los problemas de la organizacion
COMO propios.
7 Siento una compenetracion del 1200% con mi grupo de
trabajo.
8 Mis proyectos personales y mi crecimiento estan
alineados a los de la organizacion.
9 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.
10 | Este trabajo es para mi algo méas que una obligacién,
es el centro de mi vida.
1 Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis
superiores y por ende de la organizacion.
12 Siento que en menos costos incurra la organizacion yo
me podria beneficiar mas.
13 Siempre trato de hacer algo mas que las tareas

inherentes a mi trabajo.




Sindrome de burnout y compromiso organizacional

56

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de

t significacion personal.

15 | Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias.

16 Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo
ahora.

17 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de
mi organizacion en estos momentos.

18 En estos momentos seria muy dificil para mi dejar la
organizacion, incluso si lo deseara.

19 Permanezco actualmente en esta organizacion lo
necesito y lo deseo.

20 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de mi organizacion.

91 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a esta organizacion.

22 Al demostrar al profesional que hay en mi podria
cambiar mi situacion de empleado temporal.

23 Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en
este momento.

o4 | Esta organizacion merece mucho méas de mi, gracias a
la gente con la que comparto.

or | Sisigo esforzandome en mi trabajo podréa quedarme
en esta organizacion.

og | NoO renunciaria esta organizacion porque me siento

obligado con la gente en ella.
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Apéndice C

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

La presente investigacion “Sindrome de burnout y compromiso organizacional en
trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores — Region norte 2012.” es conducida
por: Guadalupe Garcia Baca, identificada con DNI: 46847241, con domicilio en Calle Juan
Cuglievan N° 556, estudiante de la Universidad Cat6lica Santo Toribio de Mogrovejo.

El objetivo de este estudio serd determinar si existe relacion entre el Sindrome de Burnout
y compromiso organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores —
Regidn norte 2012. Si usted accede a participar en esta investigacion, se le pedira responder
preguntas de dos cuestionarios. Esto tomara 15 minutos de su tiempo.

La participacion en este estudio es voluntaria. La informacién que se recoja es
confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de esta investigacion. Sus respuestas
a los cuestionarios seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto, seran
anonimas.

Si tiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion. Usted puede retirarse del proceso en cualquier momento sin que esto
lo(a) perjudique.

Desde ya agradezco su participacion.

Yo de aflos de edad, identificado(a)
con DNI declaro que habiendo sido invitado(a) a participar en la
investigacion y habiendo recibido la informacion de forma clara y precisa sobre mi participacion,
confid en que:

La informacién que se recoja es confidencial y no se usara para ningin otro proposito
fuera de esta investigacion. Mis respuestas a los cuestionarios serdn codificadas usando un
numero de identificacion y por lo tanto, seran anénimas. Si tengo alguna duda sobre el estudio,
puede hacer preguntas en cualquier momento durante mi participacion. Puedo retirarme del
estudio en cualquier momento sin que esto me perjudique. Asi mismo puedo suspender mi
colaboracion en cualquier momento. No se me tratara en forma diferencial si decido no
participar o detener mi colaboracion.

Tomando ello en consideracion, OTORGO MI CONSENTIMIENTO para participar
del estudio.

Chiclayo, ,2012

Firma del evaluado Firma de la evaluadora



