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Introduccion

En la actualidad, el estrés, manifestado en diversos contextos, representa un
problema de salud generalizado a nivel publico, donde el &mbito laboral no es la
excepcion. Las repercusiones que este fendmeno tiene se ven reflejadas en el bienestar
fisico y psicolégico de los trabajadores, asi como también en la productividad, por lo
que los empleadores también se ven perjudicados. Ante esta realidad, surge el interés
por analizar la relacion que existe entre esta problematica, desde la concepcién del
sindrome de burnout, y el compromiso organizacional. Por ello, el propdsito de este
estudio es determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el sindrome de
burnout en los colaboradores del area de servicios generales de un campamento minero

de Moquegua.

Es asi que el presente trabajo se estructura en seis capitulos. El capitulo uno
abarca el planteamiento del estudio, describiendo la realidad problematica y
formulando el problema del estudio a modo de pregunta, asi como el planteamiento de
los objetivos, la importancia y justificacion del estudio, y las limitaciones que se

presentaron durante el desarrollo de la investigacion.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco teérico del estudio, exponiendo
las principales investigaciones relacionadas con el tema, tanto a nivel nacional como
internacional. Asimismo, se desarrollan las bases tedrico-cientificas de ambas
variables de estudio, abordando su conceptualizacién y los principales modelos
tedricos que explican estos constructos, finalizando con la definicion de los términos

basicos empleados en la investigacion.



En el tercer capitulo se plantean las hipdtesis del estudio, tanto a nivel general
como especifico, asi como los sustentos cientificos que respaldan el desarrollo de la

investigacion. También se describen las variables de estudio.

En el cuarto capitulo se describe el método utilizado en el transcurso del
estudio, indicando la poblacion y los participantes abordados en este, asi como el tipo
y disefio de investigacion como parte de la estrategia metodoldgica. Ademas, se
desarrollan las técnicas e instrumentos empleados para la recoleccion de datos, y se

especifica el procedimiento y las técnicas de procesamiento de datos.

En el quinto capitulo se presentan los resultados del estudio, donde se
especifican caracteristicas de la muestra y estadisticos descriptivos respecto a las
variables, para posteriormente abordar la contrastacion de hipdtesis mediante
estadistica inferencial. Por dltimo, se realiza el analisis y la discusion de estos

resultados.

Finalmente, en el sexto capitulo se exponen las conclusiones generales y
especificas del estudio, asi como las recomendaciones correspondientes en funcién de
los hallazgos de la investigacion. Ademas, se presenta un resumen del estudio en

idioma castellano e inglés.
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Capitulo |

Planteamiento del estudio

1.1 Formulacion del problema

Actualmente, las empresas y los centros laborales deben adaptarse a un agresivo
entorno de competitividad constante, por lo que para estas organizaciones resulta
primordial buscar y captar al capital humano mejor capacitado y competente, capaz de
cumplir con altos estdndares de calidad dentro de su funcién (Félix et al., 2018; Odiaga
& Reyes, 2019). En este contexto de globalizacion, donde se valora la productividad y el
logro de resultados en periodos de tiempo cada vez mas cortos, es frecuente que los
trabajadores perciban a su entorno laboral como excesivamente demandante, sobre todo
en aquellos donde estén presentes factores como el volumen excesivo de trabajo,
encontrarse bajo una supervision deficiente, funciones escasamente definidas, malas
relaciones entre colaboradores, entre otras (Organizacion Internacional del Trabajo

[OIT], 2016).

Estas condiciones han repercutido negativamente sobre la salud de los
trabajadores, tanto fisica como mental, donde la OIT (2016) sefiala que la evidencia
cientifica ha demostrado la relacion existente entre los elevados niveles de estrés laboral
y los comportamientos de riesgo para la salud, tales como el sobrepeso, el consumo
indiscriminado de alcohol y tabaco, y también con los trastornos mentales, como la

ansiedad, depresion, y trastornos del suefio.

De esta manera, al visualizar el estado actual de esta problematica se hallé que,
en Latinoamérica, Venezuela es uno de los paises en donde los trabajadores refieren
presentar mayores niveles de estrés laboral (63 %), seguidos de cerca por Ecuador (54 %)

y Panama (49 %), y méas por debajo se encuentra Honduras (34 %), Perd (29 %) y
1



Colombia (26 %), y se remarca que quienes presentan mas estrés son las mujeres, y las
personas de entre 30 y 35 afios (Mejia et al., 2019). Desafortunadamente, en el contexto
peruano no existen estudios a nivel nacional que brinden un panorama amplio respecto al
estrés laboral, no obstante, en una nota de prensa del Ministerio de Salud (MINSA, 2005)
se sefiald que en Lima Metropolitana el 25.9 % de adultos padece de elevado estrés
laboral, y en las ciudades de Ayacucho, Cajamarca y Huaraz esta cifra se eleva a 33.9%,
mientras que el Instituto Nacional de Salud Mental (INSM) en el afio 2012 realiz6 un
estudio en Lima Metropolitana y Callao, donde se indica que el 31 % de las personas
adultas percibia al trabajo como regularmente estresante, mientras que el 16 % lo percibia
como muy estresante; asimismo, el principal motivo de insatisfaccion laboral fue la
remuneracion que recibia, lo cual fue referido por el 20 % de los adultos que participaron

del estudio (Saavedra et al., 2013).

Ante esta situacion, resulta necesario orientar esfuerzos hacia la profundizacion
de conocimientos respecto al estudio del estrés, y en el caso de esta investigacion respecto
al sindrome de burnout, ya que esta es una condicion que se manifiesta ante el
padecimiento de muy elevados niveles de estrés en el contexto laboral. Esto es de gran
importancia, ya que al verse afectada la salud de los trabajadores también se ven
perjudicada la productividad de las organizaciones a las que pertenecen (Félix et al.,

2018).

Por otro lado, las empresas y organizaciones deben considerar la percepcion que
los trabajadores tienen sobre éstas, ya que puede repercutir sobre su desempefio, las
relaciones con sus colegas, y hasta sobre su permanencia en su centro de labores, y como
consecuencia las empresas no podran hacer frente a la competitividad que existe en el
medio ni podran cumplir con sus objetivos establecidos como organizacion (Garcia,

2015). Es asi que Maslach y Leiter (1997, como se citd en Maslach, 2009) sefialaron que



mientras haya menos ajuste entre el trabajador y su ambiente organizacional existira mas
probabilidad de que presente el sindrome de burnout, y por el contrario, mientras mayor
sea el ajuste hacia el entorno de su organizacion también serd mayor el compromiso que
tenga hacia esta. Es por ello que los centros laborales deben enfocarse en proporcionar un
entorno equilibrado, que proporcione los recursos necesarios para desempefiar las
funciones asignadas, asi como debe ser coherente respecto a los valores que transmite a

través de su cultura organizacional.

En ese sentido, los trabajadores que desempefian funciones de servicios generales
siempre estan expuestos a una alta exigencia y a una elevada carga laboral. Ademas, el
desempefio de sus funciones en un entorno de internamiento, como es el caso de los
campamentos mineros, es un factor de estrés debido a que la permanencia cerca del
entorno laboral es constante, incluso fuera de los turnos de trabajo, a parte de estar alejado

de su familia y de su red social de apoyo.

Ante la realidad descrita previamente, es de suma relevancia plantear el siguiente

problema de investigacion:

¢Cudl es la relacion entre el compromiso organizacional y el burnout en los

trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de Moquegua?
1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general

OG Establecer la relacién entre el compromiso organizacional y el burnout en los

trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.



1.2.2 Objetivos especificos

OEL1 Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y las dimensiones del
burnout en los trabajadores del &rea de servicios generales de un campamento minero de

Moquegua.

OE2 Determinar la relacion entre el compromiso de continuidad y las dimensiones
del burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero

de Moquegua.

OES3 Determinar la relacién entre el compromiso normativo y las dimensiones del
burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de

Moquegua.

OE4 Comparar las dimensiones del compromiso organizacional segun el cargo
ocupacional en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero

de Moquegua.

OE5 Comparar las dimensiones del burnout segun el cargo ocupacional en los

trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

OE6 Comparar las dimensiones del compromiso organizacional segun el tiempo
de servicios en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero

de Moquegua.

OE7 Comparar las dimensiones del burnout segun el tiempo de servicios en los

trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.
1.3 Importancia y justificacion del estudio

La importancia de la investigacion es tedrico-cientifica (Sanchez & Reyes, 2015),

ya que los resultados que se proporcionan a partir de su desarrollo y ejecucién permitiran



comprender mas claramente la relacion entre el compromiso organizacional y el burnout
en una poblacién escasamente abordada, como es el caso de los trabajadores del area de
servicios generales, y sobre todo que laboran en un entorno de internamiento, en este caso

un campamento minero.

Asimismo, la justificacion tedrica del estudio radica en la profundizacion de los
conocimientos sobre la interaccidn entre ambas variables, sobre todo en el contexto del
modelo tedrico propuesto por Maslach (1993), la cual ha ido evolucionando en el

transcurso del tiempo.

Por altimo, el estudio presenta justificacion social, la cual se basa en el aporte que
genera para los trabajadores del area de servicios generales, ya que los resultados
permitirdn brindar recomendaciones hacia la organizacién para la que laboran, y que esta
pueda considerar medidas que los puedan favorecer en el desempefio de sus funciones y

en su ambiente organizacional.
1.4 Limitaciones del estudio

La accesibilidad a la muestra del estudio se proyecté como una de las principales
limitaciones, debido a que la recoleccién de datos se llevo a cabo durante el periodo de
descanso de los trabajadores, el cual consiste en dejar el campamento minero durante dos
semanas. Asimismo, a causa del contexto de pandemia por el COVID-19, la recoleccién
de datos se realizé de manera virtual, asincronicamente y sin supervision, dificultando
mantener el control del proceso. Finalmente, se debe considerar que los trabajadores se
mostraron cautelosos al brindar informacién respecto a su comportamiento laboral por

temor a alguna medida correctiva por parte del empleador.



Capitulo 11

Marco teorico

2.1 Investigaciones relacionadas con el tema
2.1.1 Investigaciones nacionales

Dévila y Sandoval (2019) llevaron a cabo un estudio en la region norte del Peru
con la finalidad de establecer la relacion entre el burnout y el compromiso organizacional
en el personal administrativo de una empresa de servicios logisticos. Participaron 120
colaboradores que trabajaban tres sedes de una empresa de servicios logisticos. Se
emplearon las versiones adaptadas para la poblacion peruana del Inventario de Sindrome
de Burnout de Maslach (MBI) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen. Los resultados indicaron que las dimensiones del compromiso
organizacional se relacionan de manera significativa y con orientacion positiva con el
agotamiento emocional y la despersonalizacién, y de manera negativa con la realizacion
personal. Por otro lado, en el andlisis descriptivo se establecid que, referente al burnout,
en promedio los trabajadores de la empresa se encuentran en un nivel medio en el
agotamiento emocional y la realizacion personal, y en un nivel bajo en
despersonalizacién, mientras que en el caso del compromiso organizacional, los

participantes se encuentran en el nivel medio en las tres dimensiones.

De la Cruz (2018) realizé una investigacion en Lima Metropolitana con el objetivo
de determinar la relacion entre el burnout y el compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa de servicios de una planta industrial. Los participantes
fueron 150 colaboradores de ambos sexos, de entre 20 y 55 afios, y que tenian mas de dos
afios de tiempo de servicios. Se emplearon las versiones adaptadas a la poblacion peruana

del Inventario de Sindrome de Burnout de Maslach (MBI) y del Cuestionario de
6



Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. En funcién a los resultados, se concluy6
que la relacion entre el compromiso organizacional y el burnout y sus dimensiones es
significativa y de orientacion negativa; asimismo, se hallé que, respecto al burnout,
predominaba el nivel medio (52%), seguido del nivel alto (48%), y en el caso del
compromiso organizacional la mayoria presentaba un nivel bajo (74%), sequido de

quienes se situaban en el nivel medio (25%), y el nivel alto (1%).

Garcia (2015) desarrolld una pesquisa en la region norte de Peru con el fin de
establecer la relacion entre el burnout y el compromiso organizacional en trabajadores
del rubro de importacion de vehiculos. En este estudio participaron 83 trabajadores de
ambos sexos, de entre 23 y 54 afios, y que contaban con entre 4 meses y 5 afios de tiempo
de servicios en la empresa. Se aplicaron el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Se concluyé que la
relacion entre el compromiso organizacional y la realizacion personal es significativa y
con orientaciéon positiva, mientras que la relacion con el agotamiento emocional es

significativa y de orientacion negativa.
2.1.2 Investigaciones internacionales

Espinel et al. (2021) publicaron un estudio realizado en Ecuador con el propdsito
de analizar la relacion entre el burnout y el compromiso como rasgo de personalidad en
docentes. La muestra estuvo conformada por 134 docentes (64 % mujeres y 36 %
hombres), de entre 26 y 64 afios. Se utilizé el Inventario de Preferencias y Personalidad
(PAPI 3N) y el Inventario de Burnout de Maslach para docentes (MBI-Ed). Se hall6 que
la relacion entre el compromiso y el burnout, y las dimensiones agotamiento emocional
y despersonalizacion es significativa y negativa, mientras que la relacion entre el

compromiso y la dimensién realizacion personal no es significativa.



Uribe et al. (2015) realizaron un estudio explicativo en México con la finalidad
de proponer un modelo estructural que explique la influencia causal que tienen el clima
y la cultura organizacional sobre las manifestaciones somaéticas, el compromiso
organizacional y el burnout. Participaron 1,629 trabajadores (1,015 hombres y 614
mujeres), de entre 18 y 78 afios, y de diversos puestos laborales (operativos,
administrativos y supervision, gerencia y directivos), quienes pertenecian a una empresa
transnacional de telecomunicaciones. Se utilizd la Escala Mexicana de Desgaste
Ocupacional (EMEDO), la Escala de Clima Organizacional de Gomez y Vicario, y el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los hallazgos
establecieron que tanto el compromiso afectivo como el compromiso normativo se
relacionan significativamente y de manera negativa con el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la insatisfaccion de logro; en cambio, el compromiso de
continuacidn se relaciona de manera significativa y positivamente con el agotamiento

emocional, la despersonalizacion y la insatisfaccion de logro.

Castafio (2015) desarroll6 una investigacién en Colombia para establecer la
relacion entre el burnout y el compromiso organizacional en colaboradoras de una
empresa del sector salud. En esta investigacion participaron 55 colaboradoras del area
asistencial de una institucion médica, con edades entre 18 y 60 afios, y con al menos tres
afios de servicio en la institucion. Se utilizaron como instrumentos al Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, y el Inventario de Burnout de Maslach,
version para personal de servicios humanos (MBI-HSS). Los resultados indicaron que la
relacién entre el compromiso afectivo y el agotamiento emocional y la despersonalizacion
es significativa y negativa, mientras la relacion con la realizacion personal es significativa
y positiva; ademas, se determind que el compromiso normativo solo se relaciona de

manera significativa y de manera negativa con el agotamiento emocional. En cambio, el



compromiso de continuidad no se relaciona significativamente con ninguno de los

componentes del burnout.
2.2 Bases teorico-cientificas del estudio
2.2.1 Compromiso organizacional
2.2.1.1 Conceptualizacion del compromiso organizacional

En general, el compromiso puede concebirse como una estado psicoldgico que
experimenta una persona para actuar de una forma particular por conviccion y para lograr
un objetivo especifico (Meyer & Herscovitch, 2001). Trasladando ese concepto al ambito
laboral es posible comprender que el compromiso organizacional se comprende como un
estado psicologico el cual describe la relacion establecida entre un trabajador y la
organizacion a la que pertenece, y que tiene la capacidad para influir en su decision
respecto a su continuidad o culminacion de su vinculo con la institucion (Sheldon, 1971,

como se citd en Zhou et al., 2018).

De modo similar, Mowday et al. (1982) remarcan que el compromiso
organizacional establece que la identificacion y la participacion de una persona dentro de
una organizacion especifica se caracteriza por una fuerte creencia y aceptacion de los
objetivos y valores de esa institucion, la voluntad de realizar un esfuerzo considerable en
el nombre de esta y un fuerte deseo de mantener su continuidad. Incluso el compromiso
puede conducir a la persistencia en una situacion a pesar de la existencia de motivos o

actitudes contrarias.

Por otro lado, Araque et al. (2016) consideran que este concepto hace referencia
a la sinergia establecida entre el trabajador y la empresa a la que pertenece, la cual
depende del interés y fidelidad que éste posea respecto a la segunda. El impacto que este

proceso tiene sobre la identidad del trabajador respecto a la organizacion se ve reflejado



en la predisposicion favorable para el cumplimiento de las metas, los esfuerzos por
adoptar la cultura organizacional de la empresa en base a sus valores y metas, y el deseo

de permanecer en esta (Sifuentes et al., 2012).

Comprendiendo la definiciébn del compromiso organizacional es posible
identificar sus caracteristicas, las cuales son: (a) Apoyo y aceptacion de los objetivos y
valores de la organizacion; (b) disposicion constante por realizar un esfuerzo importante
a favor de la organizacién; y (c) deseo de mantener una permanencia prolongada dentro
de la organizacién (Mathieu & Zajac, 1990). Ademas, Hellriegel y Slocum (2009) sefialan
que el cargo podria ser un factor influyente en el desarrollo del compromiso
organizacional, donde a mayor sea el cargo dentro de la jerarquia de la organizacion que

ocupa un trabajador también existe un mayor sentido de compromiso por parte éste.

Es sumamente relevante que las organizaciones consideren importante preservar
de manera adecuada el vinculo existente entre el trabajador y la institucion, ya que un
elevado grado de compromiso predispone a que el personal presente elevados niveles de
desempefio, lo cual a su vez es una clara ventaja para los objetivos de la organizacion

(Meyer & Allen, 1991).
2.2.1.2 Aproximaciones tedricas del compromiso organizacional
2.2.1.2.1 Enfoque participativo en la organizacion

Este fue el primer enfoque a través del cual se buscé explicar al compromiso que
presentan los trabajadores hacia la organizacion a la que pertenecen. Fue propuesto por
Etzioni (1961, como se citd en Mowday et al., 1982), quien manifiesta que el poder o
autoridad que posee una organizacion se basa en la implicacion que tiene el trabajador

sobre esta. Este autor sefiala que la implicacién o compromiso puede presentarse de las
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siguientes formas: (a) implicacion moral, (b) implicacion condicionada, e (c) implicacién

alienante.

La implicacion moral corresponde a una predisposicion favorable y solida
orientada a la organizacién, la cual se basa en hacer propias los objetivos, los principios
y las normativas de la organizacion, identificindose con la autoridad. Por lo tanto, un
trabajador puede involucrarse en actividades organizacionales porque éste siente que la

organizacion persigue objetivos sociales utiles.

Asimismo, la implicacion condicionada, por otro lado, representa un vinculo de
menor profundidad respecto a la organizacion y se basa en gran medida en la relacion de
intercambio que se desarrolla entre los miembros y la organizacion. En esta forma, los
miembros se comprometen con la organizacion al ver una relacion de intercambio
beneficiosa o equitativa entre sus contribuciones a la organizacion y las recompensas que

reciben por el servicio.

Por altimo, la implicacion alienante representa una predisposicion desfavorable
hacia la organizacion, la cual se observa tipicamente en contextos donde el
comportamiento individual es severamente restringido, donde la persona siente que

permanece en la organizacion de manera obligada.

Etzioni (1961, como se citdé en Mowday et al., 1982) sugiere mecanismos de
control primarios que las organizaciones a menudo utilizan con el fin de aumentar la
probabilidad de que se cumplan las directivas organizacionales, todo esto en funcién a
cada tipo de compromiso. El poder normativo, que se basa en gran medida en la
asignacién de recompensas simbolicas, se asocia con mayor frecuencia con la implicacién
moral, mientras que el poder remunerativo se asocia tipicamente con una implicacion

condicionada, y el poder coercitivo se utiliza en una situacién que involucra implicacién
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alienante. Por lo tanto, se argumenta que las organizaciones intentan asegurar un
comportamiento de obediencia por parte de sus trabajadores al vincular los mecanismos

de control con la naturaleza de la implicacion de los miembros.
2.2.1.2.2 Enfoque basado en los requerimientos impuestos por la organizacion

Por otra parte, Kanter (1968, como se cité en Mowday et al., 1982) indica que el
compromiso organizacional de un trabajador se define segun los diversos
comportamientos requeridos por la organizacion. Este enfoque propone tres tipos de
compromiso organizacional: (a) compromiso de continuidad, (b) compromiso de

cohesion, y (c) compromiso de control.

El compromiso de continuidad hace referencia a la dedicacion de los miembros
hacia la supervivencia de la organizacion. Se cree que se debe a que los miembros deben
hacer sacrificios e inversiones personales en la medida en que les resulte costoso o dificil
irse. En otras palabras, cuando los miembros han hecho sacrificios significativos para
unirse 0 permanecer en una organizacion es mas probable que sientan una fuerte

necesidad de sobrevivir dentro del sistema.

Asimismo, el compromiso de cohesién se comprende como un apego a las
relaciones sociales en una organizacion provocada por técnicas como la renuncia publica
a los lazos sociales que se tenian hacia la organizacién a la que se pertenecia previamente
o0 participando en ceremonias que mejoran la cohesion del grupo. Las organizaciones
suelen participar en una variedad de actividades para desarrollar el apego psicoldgico de
un miembro hacia la organizacion. Todos estos esfuerzos estan dirigidos a desarrollar
mayor cohesion entre los miembros del grupo y, por lo tanto, mayor compromiso de

cohesion.
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Por ultimo, el compromiso de control se define como la adhesion del trabajador
hacia las normas de la organizacion que dan forma al comportamiento en las direcciones
deseadas. EI compromiso de control existe cuando un trabajador cree que las normas y
valores de una organizacion representan una guia importante para presentar

comportamientos adecuados, y esta influencia se ve reflejada en sus actos cotidianos.
2.2.1.2.3 Enfoque de tres componentes de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991), basados en las diversas contribuciones realizadas por
multiples autores, pero que aun no se presentaban de manera cohesionada, propusieron
un marco teérico del compromiso organizacional basado en tres componentes: (a)
compromiso afectivo, (b) compromiso de continuidad, y (c) compromiso normativo. Este
enfoque sefiala que estos tres componentes interactian entre si, estructurando el
compromiso organizacional, y se encuentran presentes en todos los trabajadores que
forman parte de una organizacién, por lo cual se espera que cada uno de éstos presente el

compromiso en diferentes niveles.

El compromiso afectivo se comprende como un vinculo emocional que el
trabajador genera hacia a la organizacién, donde estan implicados el deseo de
permanencia dentro de la institucion, la contribucion para lograr los objetivos y metas
establecidas por el centro laboral, asi como el asentimiento de los principios y las
costumbres propias de la organizacion, lo cual implica que el trabajador desarrolle cierto
grado de identificacion y entrega hacia la compafiia. Los miembros orientados hacia el
compromiso afectivo suelen mostrar una actitud mas favorable ante las modificaciones,
asi como también son mas valorados por los jefes y se muestran abiertos a trabajar mas

de lo que les corresponderia.
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Asimismo, el compromiso de continuidad se basa en el intercambio social
existente entre el trabajador y la organizacion, donde el primero realiza esfuerzos e
incluso sacrificios por recibir una remuneracion, que por lo general es econdémica,
mientras que el segundo adquiere los servicios desarrollados por el primero para cumplir
sus objetivos como institucion. El trabajador realiza una evaluacion respecto a los
beneficios e incentivos que recibe por parte de la organizacion, y toma consciencia de que
si se retira de ésta las inversiones realizadas a nivel laboral se perderian, ademas de perder

los beneficios mencionados.

Finalmente, el compromiso normativo se presenta ante la experimentacion de un
sentimiento de deuda hacia la organizacion por parte del trabajador. Esto se debe a que la
percepcion del trabajador respecto a la oportunidad de pertenecer a la institucion asi como
de los beneficios percibidos a través de esta. Un trabajador que muestre un compromiso
normativo alto presentara conductas orientadas a resolver problemas y cumplir con sus
funciones siempre que se le requiera, aunque es probable que un empleado con alto

compromiso afectivo realice lo mismo, pero con mayor entusiasmo.
2.2.2 Burnout
2.2.2.1 Conceptualizacion del burnout

El sindrome de burnout como fenémeno psicoldgico es estudiado desde fines del
siglo pasado, realizadas inicialmente por Christina Maslach en 1976 y que posteriormente
complementd junto a Susan Jackson a partir de 1981, donde se muestra que la vinculacién
y la interaccion con las personas son agentes estresores, sobre todo en labores
profesionales que implican la atencion al publico. En ese sentido, cuando esta interaccion
genera conflicto, se observa una repercusion negativa en la satisfaccion del trabajador,

asi como en el compromiso que tiene respecto a la empresa. Asimismo, se destaca que la
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principal fuente de estrés se encuentra en la interaccion tensa con otras personas del

entorno laboral, sean estas colegas o clientes (Quinceno & Vinaccia, 2007).

Segin Alvarez y Fernandez (1991), inicialmente, las exigencias del entorno
laboral superan los recursos del trabajador para abordar sus emociones, asi como para
gestionar el desarrollo de su funcion, por lo que el estrés agudo se presenta con gran
intensidad. Luego, el trabajador realiza intentos por adaptarse a la situacion, los cuales
presentan una carga emocional muy grande, presentando angustia, cansancio, entre otros.
Finalmente, el trabajador afectado tiende a presentar el sindrome de burnout, donde este
muestra modificacion en su comportamiento y estado emocional, generandose un
problema entre mantener el rendimiento laboral y la sensacién de insatisfaccion respecto

al trabajo.

Ante esta realidad, Perlman y Hartman (1981) remarcan que el interés por el
estudio del burnout se ha incrementado debido a tres aspectos importantes: (a) el aumento
de laimportancia de los servicios humanos como parte del bienestar individual y colectivo
en las organizaciones; (b) el incremento de la exigencia respecto a los servicios sociales,
educativas y sanitarios por parte de los usuarios; y (c) el conocimiento desarrollado por
parte de la comunidad cientifica respecto a los efectos nocivos del estrés en las personas

y los ambientes en los que se desarrolla.

Por ello, para comprender mejor a este fendmeno, se considera a la definicion
propuesta por Maslach (1993), quien lo comprende como un conjunto de sintomas
perjudiciales en una persona que por lo general trabaja con otros individuos de alguna
manera, donde las manifestaciones se caracterizan por un marcado cansancio a nivel
emocional e intolerancia a la frustracion, acompafiado de un cambio notorio en el

comportamiento donde destaca la poca amabilidad y el distanciamiento respecto a la
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organizacion laboral, asi como también se presenta un bajo sentido de autoeficacia

respecto a sus competencias laborales.

En base a esta definicion se entiende que el término burnout o estar quemado es
una referencia metaforica respecto al agotamiento que padece la persona semejante a un
fuego que se sofoca o una llama que se extingue, y que se caracteriza por una pérdida de

energia (Salanova & Llorens, 2008).

Por otro lado, resulta necesario profundizar sobre los componentes de este
fendmeno. En ese sentido, el agotamiento emocional es la dimension que se percibe con
mayor facilidad, debido a que los sintomas se exteriorizan con mayor intensidad y
notoriedad. Esta se presenta debido a que las habilidades para regular las emociones se
ven disminuidas para afrontar las situaciones problematicas, observandose en el trabajo
signos notorios de extenuacion y debilidad, asi como irritabilidad y un estado de animo
malhumorado que impacta de forma generalizada al trabajador. Ademas, se aprecia que
el trabajador marca una separacion del entorno laboral a nivel emocional y cognitivo con
el objetivo de resistir la situacion y el impacto emocional provocado por el estrés
(Maslach & Jackson, 1981). Por ello, es posible comprender que el desgaste emocional
es una reaccion ante las dificultades que poseen los empleados en el entorno laboral y los

desencadenantes del estado de estrés.

En relacién con la despersonalizacion, Olivares (2017) describe que este
componente se caracteriza porque la persona presenta una predisposicién y un sentir
negativos y frios, lo cual representa un comportamiento poco auténtico hacia las personas
de su entorno laboral a través de conductas cinicas y descorteces, provocando un
distanciamiento que disminuye la obligacion laboral. Asimismo, Quinceno y Vinaccia
(2007), sefialan que la despersonalizacién esta en funcién al vinculo e interacciéon que
tiene el trabajador respecto a las personas de su entorno laboral, caracterizado por la
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sensibilidad, la baja tolerancia a la frustraciéon, una predisposicion desfavorable y

respuestas poco amables y poco asertivas hacia las personas de su entorno.

La escasa realizacion personal se destaca debido a que se manifiestan mediante
un bajo desempefio laboral, llegando incluso a descuidarlo notoriamente, llegando a
sentirse poco capaces para afrontar las exigencias del entorno laboral. En esta etapa
destaca el conflicto respecto a afrontar la situacion a causa de los escasos recursos con

los que cuenta el trabajador (Maslach & Jackson, 1981).
2.2.2.2 Teorias relacionadas con el burnout
2.2.2.2.1 Teoria ecoldgica del desarrollo humano

Esta teoria propuesta por Bronfenbrenner (1979) fue orientada para explicar el
fendmeno del burnout por parte de Carroll (1979), y Carroll y White (1982), quienes
sefialaron que este un desajuste ecolégico en los entornos o ambientes (familiar, politico,
econdmico, entre otros) en los que el trabajador participa de manera directa o indirecta;
estos autores consideran que cada uno de estos entornos posee sus propios codigos en
funcion a las relacione, normas y exigencias, las cuales en ocasiones se presentan

interferencias entre si.

Es asi que el entorno cultural, politico y econdmico han presentado multiples
cambios, siendo abruptos algunos de estos, generando una excesiva valoracién hacia el
éxito laboral y a la productividad, dejando de lado el desarrollo de la persona que forma
parte de la organizacion. Por ello, los trabajadores jovenes son quienes presentan mas
repercusiones negativas debido a la falta de preparacion y experiencia en el ambiente

laboral (Alvarez & Fernandez, 1991).
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2.2.2.2.2 Teoria cognitiva

Segun la teoria cognitiva, los estimulos estresantes varian de persona a persona
segun la evaluacion que realicen del entorno en el que se encuentran. Aplicado al ambito
organizacional, el burnout se desarrolla segln la percepcién que tiene el colaborador de
la relacion con los usuarios del servicio, donde si se presenta una identificacion excesiva
o0, por el contrario, un comportamiento distante es mas probable que se presente este
sindrome (Savicki & Cooley, 1983). Por lo tanto, siempre sera preferible que los
colaboradores actlen conforme a un interés distante, el cual se rige a través de un

equilibrio entre el acercamiento emocional y la objetividad.
2.2.2.2.3 Teoria social y de las organizaciones

Golembiewski et al. (1979) plantean que el burnout se presenta a raiz de la
discrepancia entre las necesidades del trabajador y los intereses de la organizacion. Este
enfoque tedrico se caracteriza por considerar que el contexto organizacional es un sistema
cohesionado donde es necesario superar las diferencias que se presentan entre los

integrantes del grupo antes de brindar el servicio a los usuarios de manera adecuada.
2.3 Definicion de términos bésicos
2.3.1 Compromiso organizacional

Se define como el conjunto de pensamientos, emociones y conductas respecto al
vinculo que presenta un trabajador hacia la institucion a la que pertenece, y que tiene la
capacidad para influir en su decisién respecto a su continuidad o culminacion de su

vinculo con la institucion (Sheldon, 1971, como se cit6 en Zhou et al., 2018).
2.3.1.1 Compromiso afectivo

Se comprende como el vinculo emocional que un trabajador desarrolla por la

organizacion a la que pertenece, donde estan implicados el deseo de permanencia dentro
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de la institucion, la contribucion para lograr los objetivos y metas establecidas por el
centro laboral, asi como el asentimiento de los principios y las costumbres propias de la

organizacion (Meyer & Allen, 1991).
2.3.1.2 Compromiso de continuidad

Comportamiento de un trabajador orientado a realizar esfuerzos y acciones segun
los objetivos de la organizacion para mantener los beneficios e incentivos que recibe por
parte de esta, ya que de lo contrario estaria carecerian de valor los sacrificios y esfuerzos

realizados previamente por la institucion (Meyer & Allen, 1981).
2.3.1.3 Compromiso normativo

Sentimiento de deuda que presenta un trabajador hacia la organizacion, y se
fundamenta tanto en la percepcion de este respecto a la oportunidad de pertenecer a la
institucion como en los beneficios percibidos a través de esta, generandose el deseo de

mantener la lealtad hacia la empresa (Meyer & Allen, 1991).
2.3.2 Burnout

Es un sindrome que presenta un trabajador ante las actividades asignadas y el
ambiente de la organizacion a la que pertenece, los cuales le han generado tensién y estrés
de manera continua, y resultando en un alteracién en su capacidad para adaptarse al

contexto (Maslach & Jackson, 1981).
2.3.2.1 Agotamiento emocional

Segun Maslach y Jackson (1981), el agotamiento emocional es la respuesta que
presenta el trabajador ante el estrés constante ante sus labores y la organizacion, la cual
se manifiesta a través de la disminucion de los recursos emocionales para enfrentar esas

exigencias y presentandose un estado de animo irritable, fatigado y cansado.
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2.3.2.2 Despersonalizacion

La despersonalizacion es el componente del burnout que hace referencia al
distanciamiento negativo y los comportamientos indiferentes que presenta un trabajador
hacia los usuarios y la organizacion, considerando sus integrantes, su cultura y su

estructura (Maslach & Jackson, 1981).
2.3.2.3 Escasa realizacion personal

El concepto de escasa realizacién personal es la manifestacion de un
comportamiento ineficiente en el trabajo respecto a la productividad del trabajador, lo
cual repercute en su autoeficacia laboral y genera una percepcion de falta de éxito en sus

metas profesionales y personales (Maslach & Jackson, 1981).
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Capitulo 111

Hipotesis y variables

3.1 Supuestos cientificos

De acuerdo con la incorporacién de la teoria ecoldgica del desarrollo humano al
ambito organizacional (Carroll, 1979; Carroll & White, 1982) y la teoria social y de las
organizaciones (Golembiewski et al., 1979), el entorno que rodea al trabajador repercute
tanto sobre su comportamiento en la institucion como sobre la percepcién y sentir que
tiene sobre ésta, sefialando que si se presentan discrepancias entre ambos agentes de
manera prolongada sera mas probable que se genere un estrés crénico por parte de este,
y a su vez el posible desarrollo del burnout. En este Gltimo caso, el vinculo entre la
organizaciony el trabajador pueden verse alterados, generando un impacto negativo sobre

el compromiso de este, tal y como lo plantean Araque et al. (2016).

Asimismo, resulta coherente considerar que el compromiso organizacional, el
cual poseen todos los colaboradores de una organizacion en diferentes proporciones
(Meyer & Allen, 1991), presente una relacion con la sensacion de agotamiento emocional,
el distanciamiento hacia la empresa y sus objetivos, y la escasa realizacion personal, sobre
todo cuando el compromiso del colaborador se basa mas en la necesidad de permanecer
en la organizacion para continuar recibiendo los beneficios en remuneracion de sus
servicios, que cuando su compromiso se basa en el vinculo afectivo o la lealtad que el

trabajador siente hacia la organizacion.
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3.2 Hipotesis
3.2.1 Hipotesis general

HG Existe relacién estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y el burnout en los trabajadores del &rea de servicios generales de un

campamento minero de Moguegua.
3.2.2 Hipotesis especificas

HE1 Existe relacion estadisticamente significativa entre el compromiso afectivo
y el burnout en los trabajadores del &rea de servicios generales de un campamento minero

de Moquegua.

HE2 Existe relacion estadisticamente significativa entre el compromiso de
continuidad y el burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un

campamento minero de Moquegua.

HE3 Existe relacién estadisticamente significativa entre el compromiso
normativo y el burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un

campamento minero de Moquegua.

HE4 Existen diferencias estadisticamente significativas en las dimensiones del
compromiso organizacional segun el cargo ocupacional en los trabajadores del area de

servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

HES5 Existen diferencias estadisticamente significativas en las dimensiones del
burnout segln el cargo ocupacional en los trabajadores del area de servicios generales de

un campamento minero de Moquegua.
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HE6 Existen diferencias estadisticamente significativas en las dimensiones del
compromiso organizacional segun el tiempo de servicios en los trabajadores del area de

servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

HE7 Existen diferencias estadisticamente significativa en las dimensiones del
burnout segln el tiempo de servicios en los trabajadores del area de servicios generales

de un campamento minero de Moquegua.
3.3 Variables de estudio
3.3.1 Variables de estudio

Compromiso organizacional: Medida mediante los puntajes obtenidos en el

instrumento Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Burnout: Medida mediante los puntajes obtenidos en el instrumento Inventario de

Burnout de Maslach.
3.3.2 Variables extranas
Edad: Tiempo de vida de la persona medida en afios.

Sexo: Condicién organica de la persona determinada por caracteristicas genéticas

y fisicas.

Cargo ocupacional: Puesto de trabajo que tiene una persona dentro de la empresa
o0 area donde labora y que implica asumir funciones especificas segun la naturaleza del

puesto.

Tiempo de servicios: Tiempo transcurrido en el que un empleador labora en una

empresa o area y por lo cual ha recibido una remuneracion.

23



Capitulo IV

Meétodo

4.1 Poblacion y participantes

La poblacion consistié en 800 trabajadores que pertenecian al area servicios
generales que laboraban en un campamento minero ubicado en el departamento de

Moquegua, quienes eran de ambos sexos, entre operarios, administrativos y supervisores.

Se aplico un muestreo no probabilistico por conveniencia ya que la investigadora
contaba con accesibilidad en relacion con la muestra, ademas de seleccionar a los
potenciales participantes que cumplieran con determinados criterios establecidos para

formar parte de la investigacion (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Asimismo, como criterios de inclusion se consideraron: (a) Poseer como minimo
seis meses de servicio continuo el area de servicios generales; (b) laborar en el puesto de
operario, administrativo o supervisor; y (c) desempefiar sus funciones directamente en el
campamento minero ubicado en Moquegua. Por otro lado, se tomaron en cuenta los
siguientes criterios de exclusion: (a) Laborar en area de servicios generales como
practicante preprofesional o practicante profesional; y (b) poseer menos de seis meses de

reincorporacion en su puesto de trabajo.

Los participantes que colaboraron con la investigacion fueron 154 trabajadores
del area de servicios generales que laboraban en un campamento minero ubicado en el
departamento de Moquegua, considerando tanto a hombres como a mujeres, que tenian
un cargo ocupacional como operario, administrativo o supervisor, y que contaban con al

menos seis meses de servicio ininterrumpido en el area.
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4.2 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo bésica al tener la finalidad de ampliar los
conocimientos tedricos sobre el compromiso organizacional y el burnout, enfocandose en
el entorno escasamente estudiado de los trabajadores del rubro de servicios generales. A
su vez, la investigacion se realizd en base a un enfoque cuantitativo al estudiar las
variables desde su naturaleza medible, y en ese sentido el nivel de profundidad del estudio
fue descriptivo y correlacional al centrarse en la comparacion de ambas variables en
funcion de variables de naturaleza organizacional y, a su vez, al direccionar el estudio a
establecer la relacion no causal que existia entre ambas variables. Finalmente, el disefio
aemplearse fue el no experimental transversal, debido a que los datos obtenidos no fueron
manipulados por la investigadora y se recogieron en su estado natural y en un solo

momento determinado (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se optd por emplear la técnica de encuesta, dado que a través de este medio se
puede obtener abundante informacion en una muestra determinada empleando un
conjunto de preguntas determinadas sobre un ambito especifico; asimismo, como
instrumentos se utilizaron cuestionarios con preguntas cerradas en base a los indicadores

de los constructos analizados (Hueso & Cascant, 2012).
4.3.1 Cuestionario de Compromiso Organizacional
4.3.1.1 Ficha técnica
Nombre completo : Cuestionario de Compromiso
Organizacional

Nombre abreviado :CCO
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Afio 11991

Autores : John P. Meyer y Natalie J. Allen
Afio de adaptacion : 2006

Autores de adaptacion : Luis M. Arciniega y Luis Gonzélez
Ambito de aplicacion : Adultos

Duracion de aplicacion : 10 a 15 minutos aproximadamente
Formas de aplicacion : Individual o grupal

Significancia . Identificacién y apego hacia el centro

laboral (compromiso afectivo,
normativo y de continuidad)
4.3.1.2 Descripcion de la prueba

El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue creado por Meyer y Allen
(1991) con el objetivo de medir el grado de identidad y vinculo que tienen los
colaboradores hacia la entidad donde trabajan o pertenecen; posteriormente, Arciniega y

Gonzalez (2006) realizaron una adaptacion al castellano para la poblacién mexicana.

Este instrumento estd compuesto por 18 items, y estructurado en base a tres
factores: (a) compromiso afectivo (items del 1 al 6); (b) compromiso de continuidad
(items del 7 al 12); (c) y compromiso normativo (items del 13 al 18); asimismo, debe
considerarse que los items 3, 4, 5 y 13 tienen una orientacion negativa al constructo.
Ademas, posee una escala tipo Likert, con siete alternativas de respuesta (1 = en fuerte
desacuerdo; 2 = en moderado desacuerdo; 3 = en ligero desacuerdo; 4 = indiferente; 5 =
en ligero acuerdo; 6 = en moderado acuerdo; 7 = en fuerte acuerdo). Por otro lado, la

correccion del compromiso general se mide sumando todos los items de la prueba,
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mientras que la correccion por factores se realiza sumando los items que pertenecen a

cada factor; cabe mencionar que la puntuacion de los items con orientacion negativa debe

ser invertida al momento de la calificacion.

Tabla 1

Baremos del Cuestionario de Compromiso Organizacional

Compromiso Niveles

organizacional Bajo Medio Alto
Escala total 18-74 75-92 93-126
Compromiso afectivo 6-24 25-30 31-42
Compromiso de 6-19 20-30 31-42
continuidad
Compromiso 6-24 25-33 34-42
normativo

4.3.1.3 Confiabilidad

Jiménez (2018) realiz6 una investigacion en 350 colaboradores de la

Municipalidad de Trujillo con la finalidad de analizar las propiedades psicométricas del

Cuestionario de Compromiso Organizacional. Respecto a la confiabilidad, indicé que la

consistencia interna del instrumento es muy buena al obtener un coeficiente omega igual

a.82.

4.3.1.4 Validez

Del mismo modo, Jiménez (2018), en la misma investigacion, sefiald6 que se

hallaron evidencias de validez de constructo para este instrumento, presentando un

adecuado ajuste para el modelo de tres factores propuesto en la teoria con indices de ajuste

satisfactorios (GFI = .95; AGI; .93), donde los items presentaron cargas superiores a .37.
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4.3.2 Inventario de Burnout de Maslach

4.3.2.1 Ficha técnica
Nombre original
Nombre completo
Nombre abreviado
Afo

Autores

Afio de adaptacion
Adaptacion

Ambito de aplicacion
Duracion de aplicacion
Formas de aplicacion

Significancia

4.3.2.2 Descripcion de la prueba

: Maslach Burnout Inventory

. Inventario de Burnout de Maslach
- MBI

1981

: Christina Maslach y Susan Jackson
: 1996

: Nicolas Seisdedos

: Adultos

: 10 a 15 minutos aproximadamente
- Individual o colectiva

: Sindrome de burnout y sus dimensiones

(agotamiento emocional, realizacion

personal, despersonalizacion)

El Inventario de Burnout fue disefiado por Maslach y Jackson (1981) para medir
el estrés laboral cronico que pueden presentar las personas, llegando a tener repercusiones
sobre su salud fisica y mental. Este instrumento fue adaptado al castellano por Nicolas
Seisdedos, y con mdltiples validaciones realizadas en la poblacion peruana (e.g. Vasquez,

2020).
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La prueba consta de 22 items y esta dividida en 3 dimensiones: (a) agotamiento

emocional (item 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20); (b) despersonalizacion (item 5, 10 11, 15,

22); y (c) realizacion personal (item 4, 7,9, 12, 17, 18, 19, 21); debe tomarse en cuenta

que los items 7,9, 12, 17, 18, 19, y 21 tienen una orientacion negativa al constructo. Esta

conformada por una escala Likert con 7 alternativas de respuesta (0O = nunca; 1 = alguna

vez al afio 0 menos; 2 = una vez al mes 0 menos; 3 = algunas veces al mes; 4 = una vez

por semana; 5 = algunas veces por semana; 6 = todos los dias). La correccion del

instrumento se realiza sumando las puntuaciones obtenidas en los items que pertenecen a

cada una de las dimensiones.

Tabla 2

Baremos del Inventario de Burnout de Maslach

Niveles
Burnout
Bajo Medio Alto

Escala total 0-44 45-88 89-132
Agotamiento 0-18 19-36 37-54
emocional

Despersonalizacion 0-10 11-20 20-30
Falta de realizacion 0-16 17-32 33-44

personal

4.3.2.3 Confiabilidad

Vasquez (2020) realizd una investigacion en colaboradores de una empresa

paraestatal de Trujillo para determinar las propiedades psicométricas del Inventario de

Burnout de Maslach, donde respecto a la confiabilidad se hallo que las tres dimensiones

presentan un adecuado nivel de confiabilidad con un coeficiente omega igual a .81 en

despersonalizacion, y .87 en agotamiento emocional y realizacion personal.
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4.3.2.4 VValidez

En el mismo estudio, Vasquez (2020) reportd que este instrumento cuenta con
evidencias de validez de contenido y de constructo, donde este Gltimo se realiz0 a través
de un analisis factorial exploratorio, con indices de ajustes satisfactorios para un modelo
de tres factores (AGFI = .97; NFI = .97), y con cargas factoriales con valores entre .36 y

.84.
4.4 Procedimiento y técnicas de procesamiento de datos

Se inici6 solicitando la autorizacion respectiva a la empresa de servicios para
realizar la recoleccion de datos. Una vez que fue otorgada se procedi6 a coordinar con el
personal asignado por la empresa para contactar a los trabajadores que cumplian con los
criterios establecidos. A cada uno de los participantes seleccionados se les envid un
cuestionario virtual, el cual estuvo compuesto por el consentimiento informado y los

instrumentos seleccionados, el CCO y el MBI.

Al finalizar la fase de recoleccion de datos, la informacion obtenida se almacen6
y sistematiz6 en una base de datos, siendo procesada con el programa estadistico para
estudios en Ciencias Sociales, IBM SPSS version 26. En el andlisis estadistico descriptivo
se empled estadisticos como frecuencia, porcentajes, media aritmética, mediana,

desviacion estandar, asi como gréaficos de barras y circulares.

Respecto al analisis inferencial, para verificar el supuesto de normalidad de la
distribucion de los datos se aplico la Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors
al analizar los datos de la muestra total debido al tamafio grande del grupo, mientras que
se utilizé la prueba Shapiro-Wilk al analizar los datos en grupos en la comparacion debido
a que es la prueba que tiene mayor evidencia en relacion con su sensibilidad en muestras

pequefias (Pedrosa et al., 2015). Por otro lado, para el analisis de correlacién se empled
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la prueba no paramétrica coeficiente de correlacion Rho de Spearman debido a que los
datos no cumplian con el supuesto de normalidad. Finalmente, para el analisis
comparativo, debido a que se contrastaron méas de dos grupos se utiliz6 la prueba no
paramétrica Kruskal-Wallis ya que los datos no cumplieron con el supuesto de

normalidad (Landero & Gonzélez, 2009).
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Capitulo V

Resultados

5.1 Presentacion de datos

En la tabla 3 se presentan los datos sociodemogréaficos de los trabajadores que
formaron parte de la investigacion, observandose que segun el puesto ocupacional
predominan los operarios, la mayoria son hombres de entre 26 y 35 afios, y en su mayoria

tienen entre un afio y un afio y 11 meses de tiempo de servicio.

Tabla 3

Datos sociodemograficos de los trabajadores del rea de servicios generales

Puesto ocupacional

Total
Variable Operario Administrativo Supervisor
f % f % f % f %
Sexo
Femenino 60 39.0 0 0.0 1 0.6 61 39.6
Masculino 83 53.9 6 3.9 4 2.6 93 60.4
Total 143 92.9 6 39 5 3.2 154 100.0
Edad
19-25 afios 24 15.6 3 19 0 0.0 27 17.5
26-35 afios 71 46.1 3 19 3 19 77 50.0
36-45 afios 38 24.7 0 0.0 1 0.6 39 25.3
46-57 afios 10 6.5 0 0.0 1 0.6 11 7.1
Total 143 92.9 6 3.9 5 3.2 154 100.0
Tiempo de servicio
Menos de 1 afio 58 37.7 2 1.3 3 1.9 63 40.9
rln 2235‘ Lafio 11 61 39.6 3 1.9 0 0.0 64 416
2 afios a més 24 15.6 1 0.6 2 1.3 27 175
Total 143 92.9 6 3.9 5 3.2 154 100.0
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En la tabla 4 se exponen los estadisticos descriptivos del compromiso
organizacional y sus dimensiones. Se hallé que, respecto al compromiso organizacional
general, mas de la mitad de los trabajadores se ubican en el nivel alto. Asimismo, en el
caso del compromiso afectivo y del compromiso normativo la mayoria se ubica en el nivel
alto, mientras que en el compromiso de continuidad predominan quienes se ubican en el

nivel promedio.

Tabla 4

Estadisticos descriptivos y porcentajes segun niveles del compromiso organizacional y
sus dimensiones de los trabajadores del area de servicios generales

Niveles

Compromiso . .
organizacional M Md DE Bajo Promedio Alto

% % %
Escala total 93.14 94 14.58 104 325 57.1
Compromiso afectivo 32.07 325 6.21 15.6 22.7 61.7
Compromiso de 28.97 30 6.98 9.7 46.1 442
continuidad

Compromiso normativo 32.09 33 6.65 13.6 37.0 49.4

Nota. n = 154; M = Media; Md = Mediana; DE = Desviacion estandar.

Asimismo, en la tabla 5 se muestran los estadisticos descriptivos del burnout y
sus dimensiones. Se aprecia que tanto en el burnout general como en sus tres dimensiones

la gran mayoria de trabajadores se ubican en un nivel bajo.
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Tabla5

Estadisticos descriptivos y porcentajes segun niveles del burnout y sus dimensiones de
los trabajadores del area de servicios generales

Niveles
Burnout M Md DE Bajo Promedio Alto
% % %
Escala total 32.29 30 18.99 76.6 22.7 0.6
Agotamiento emocional 15.63 14 10.97 66.2 29.2 45
Despersonalizacion 5.13 3 5.89 81.9 14.9 3.2
Déficit de realizacion 11.53 10 8.81 74.6 23.4 19

personal

Nota. n = 154; M = media; Md = mediana; DE = desviacion estandar.

5.2 Andlisis de datos
5.2.1 Relacién entre el compromiso organizacional y el burnout

En la tabla 6 se presenta la verificacion del supuesto de normalidad de la
distribucion de los datos con la prueba Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors
del compromiso organizacional y del burnout, asi como de sus respectivas dimensiones.
Los hallazgos indican que solo la dimension de compromiso afectivo cumple con el
supuesto de normalidad, mientras que la escala total y las otras dos dimensiones no
cumplen con esta condicién; asimismo, en el caso del burnout ni la escala total ni las
dimensiones cumplen con el supuesto de normalidad en la distribucion de sus datos. Por
lo tanto, se decidio que para el analisis inferencial de la correlacion de estas variables se

utilice la prueba no parametrico coeficiente de correlacion Rho de Spearman.
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Tabla 6

Prueba de normalidad de las distribuciones del compromiso organizacional y el burnout

Variable K-§2 p

Compromiso organizacional

Escala total .091 .003*
Compromiso afectivo .070 .062
Compromiso de continuidad 105 .001*
Compromiso normativo 107 .001*
Burnout
Escala total .084 .010*
Agotamiento emocional 097 .001*
Despersonalizacion .206 .001*
Déficit de realizacion personal .098 .001*

Nota. n = 154; K-S = Estadistico Kolmogorov-Smirnov.
a. Correccion de Lilliefors.
*p<.05

En la tabla 7 se presenta el analisis de correlacion entre el compromiso
organizacional y el burnout de los trabajadores del area de servicios generales con el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Se hallé que la relacion entre estas variables
es significativa y con orientacion negativa, con un tamario del efecto pequefio (r? = .21),
por lo que se acepta la hipdtesis general de investigacion.

Tabla 7

Correlacion del compromiso organizacional y el burnout de los trabajadores del area de
servicios generales

Burnout

Compromiso organizacional -.455 .001*

Nota. n = 154; r = Coeficiente Rho de Spearman.
*p<.05
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5.2.2 Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y del burnout

En la tabla 8 se expone el andlisis de correlacion entre las dimensiones del
compromiso organizacional y del burnout de los trabajadores del area de servicios
generales con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. En el caso del compromiso
afectivo se hall6 que se relaciona de manera significativa, con orientacion negativa y con
un tamafio del efecto pequefio con el agotamiento emocional (r> = .07), la
despersonalizacion (r?> = .10) y el déficit de realizacion personal (r? = .13). Respecto al
compromiso de continuidad se hallé que solo se relaciona de manera significativa, con
orientacion negativa y con un tamafio del efecto pequefio con el agotamiento emocional
(r? = .08), mientras que se relaciona de forma no significativa, con orientacion negativa y
con un tamarfio del efecto pequefio con la despersonalizacion (r? = .01) y el déficit de
realizacion personal (r? = .01). Finalmente, en el caso del compromiso normativo los
resultados indican que se relaciona de manera significativa, con orientacion negativa y
con un tamafio del efecto pequefio el agotamiento emocional (r> = .22), la
despersonalizacion (r? = .12) y el déficit de realizacion personal (r? = .09). Por lo tanto,

se acepta la primera y la tercer hipotesis especifica, pero no la segunda.

Tabla 8

Correlacion de las dimensiones del compromiso organizacional y del burnout de los
trabajadores del area de servicios generales

Burnout

Compromiso Agotamiento Despersonalizacion Déficit de realizacion
organizacional emocional P personal
r p r p r p
Compromiso afectivo -.270 .001* -.314 .001* -.365 .001*
Compromiso de -.280 001* -.079 329 -.009 909
continuidad
Compromiso normativo -471 .001* -.343 .001* -.295 .001*

Nota. n = 154; r = Coeficiente Rho de Spearman.
*p<.05
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5.2.3 Comparacion del compromiso organizacional y sus dimensiones segun el cargo

ocupacional

En la tabla 9 se muestra la verificacion del supuesto de normalidad de la
distribucion de los datos con la prueba Shapiro-Wilk del compromiso organizacional y
sus dimensiones segun el cargo ocupacional. Se hallé que en la escala total y en las tres
dimensiones al menos uno de los grupos no cumple con el supuesto de normalidad, por
lo que se decidio que para el analisis inferencial de las comparaciones de esta variable

segun el cargo ocupacional se utilice la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis.

Tabla 9

Prueba de normalidad de las distribuciones del compromiso organizacional y sus
dimensiones segun el cargo ocupacional de los trabajadores del area de servicios
generales

Cargo ocupacional

Compromlso Operario Administrativo Supervisor
organizacional
S-W p S-W p S-W p

Escala total .966 .001* 929 .569 .844 176
Compromiso afectivo .967 .002* 949 733 .867 .253
Compromiso de 975 011* 998 1.000 821 118
continuidad

Compromiso normativo .940 .001* .930 .582 .829 137

Nota. S-W = Estadistico Shapiro-Wilk.
*p<.05

En la tabla 10 se presenta el analisis comparativo del compromiso organizacional
y sus dimensiones segun el cargo ocupacional mediante la prueba Kruskal-Wallis. Los
resultados indican que tanto en la escala total como en las dimensiones del compromiso
organizacional no existen diferencias significativas segun el cargo ocupacional, donde en
todos los casos el tamafio del efecto es pequefio. Es por ello que se concluye que no se

acepta la cuarta hipotesis especifica.
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Tabla 10

Comparacion del compromiso organizacional y sus dimensiones segin el cargo
ocupacional de los trabajadores del area de servicios generales

Compromiso Md Rango Kruskal-Wallis
organizacional promedio H D d
Escala total
Operario 94 77.20
Administrativo 99.5 98.33 2.002 .368 0.007
Supervisor 75 61.00
Compromiso afectivo
Operario 32 77.53
Administrativo 34.5 95.50 2.256 324 0.082
Supervisor 24 55.00
Compromiso de continuidad
Operario 30 77.22
Administrativo 30.5 84.00 0.133 .936 0.224
Supervisor 31 77.60
Compromiso normativo
Operario 33 77.11
Administrativo 355 99.58 2.078 .354 0.045
Supervisor 25 62.20

Nota. Md = Mediana; H = Estadistico H de Kruskal-Wallis; d = Estadistico d de Cohen.
*p<.05

5.2.4 Comparacion del burnout y sus dimensiones segun el cargo ocupacional

Por otro lado, en la tabla 11 se observa la verificacion del supuesto de normalidad
de la distribucion de los datos con la prueba Shapiro-Wilk del burnout y sus dimensiones
segun el cargo ocupacional. Los resultados indican que en la escala total y en las tres

dimensiones al menos uno de los grupos no cumple con el supuesto de normalidad, y, por
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ello, se optd por emplear la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el analisis

inferencial comparativo.

Tabla 11

Prueba de normalidad de las distribuciones del burnout y sus dimensiones de los
trabajadores segun el cargo ocupacional del area de servicios generales

Cargo ocupacional

Burnout Operario Administrativo Supervisor
S-W p S-W p S-W p
Escala total .959 .001* .929 575 .928 .583
Agotamiento emocional 950 .001* .963 .846 967 .856
Despersonalizacion .830 .001* .804 .064 817 JA11
Deficit de realizacion 940 001* 911 440 909 460

personal

Nota. S-W = Estadistico Shapiro-Wilk.
*p<.05

En la tabla 12 se expone el andlisis comparativo del burnout y sus dimensiones

segun el cargo ocupacional a través de la prueba Kruskal-Wallis. Los hallazgos sefialan

que tanto en la escala total como en las dimensiones del burnout no existen diferencias

significativas segun el cargo ocupacional, resaltando que en todos los casos el tamarfio del

efecto es pequefio. En conclusion, no se acepta la quinta hipétesis especifica.

39



Tabla 12

Comparacion del burnout y sus dimensiones segin el cargo ocupacional de los
trabajadores del area de servicios generales

Burnout M pgﬁggio - Kruska;-Wallls d
Escala total
Operario 28 77.00
Administrativo 32.5 71.00 1.385 .500 0.128
Supervisor 40 99.70
Agotamiento emocional
Operario 14 77.01
Administrativo 125 68.25 1.849 .397 0.063
Supervisor 18 102.50
Despersonalizacion
Operario 3 77.71
Administrativo 25 66.67 0.496 .780 0.201
Supervisor 2 84.40
Déficit de realizacion
personal
Operario 10 77.15
Administrativo 9.5 70.17 1.053 591 0.159
Supervisor 15 96.20

Nota. Md = Mediana; H = Estadistico H de Kruskal-Wallis; d = Estadistico d de Cohen.
*p<.05

5.2.5 Comparacion del compromiso organizacional y sus dimensiones segun el tiempo

de servicios

En la tabla 13 se presenta la verificacion del supuesto de normalidad de la
distribucion de los datos con la prueba Shapiro-Wilk del compromiso organizacional y
sus dimensiones segun tiempo de servicios. Los resultados indican que en la escala total

y en las tres dimensiones del compromiso organizacional al menos uno de los grupos no
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cumple con el supuesto de normalidad. Es asi que se decidi6 utilizar la prueba no

paramétrica Kruskal-Wallis para el analisis inferencial comparativo.

Tabla 13

Prueba de normalidad de las distribuciones del compromiso organizacional y sus
dimensiones segun el tiempo de servicios de los trabajadores del area de servicios
generales

Tiempo de servicio

Compromiso lafioalafoll

A Menos de 1 afio 2 afios a mas
organizacional meses
S-w p S-w p S-w p
Escala total .982 491 .943 .005* .929 .066
Compromiso afectivo .960 .038* .950 .012* 927 .058
Compromiso de 083 513 924 001* 970 613
continuidad
Compromiso normativo .964 .059 917 .001* 935 .090

Nota. S-W = Estadistico Shapiro-Wilk.
*p<.05

En la tabla 14 se expone el analisis comparativo del compromiso organizacional
y sus dimensiones segun el tiempo de servicios mediante la prueba Kruskal-Wallis. Segun
los resultados, tanto en la escala total como en las dimensiones del compromiso
organizacional no existen diferencias significativas segun el tiempo de servicios, donde
en todos los casos el tamario del efecto es pequefio. Por lo tanto, no se acepta la sexta

hipétesis especifica.
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Tabla 14

Comparacion del compromiso organizacional y sus dimensiones segun el tiempo de
servicios de los trabajadores del area de servicios generales

Compromiso Md Rango Kruskal-Wallis
organizacional promedio H D d
Escala total
Menos de 1 afio 91 69.25
1 afio a 1 afio 11 meses 94.5 79.40 4.849 .089 0.277
2 afos a més 97 91.63
Compromiso afectivo
Menos de 1 afio 32 75.55
1 afio a 1 afio 11 meses 32 74.64 2.133 .344 0.059
2 afios a méas 34 88.83
Compromiso de continuidad
Menos de 1 afio 28 68.83
1 afio a 1 afio 11 meses 30.5 81.34 4.807 .090 0.275
2 afios a méas 31 85.78
Compromiso normativo
Menos de 1 afio 33 73.01
1 afio a 1 afio 11 meses 34 78.43 1.602 449 0.103
2 afios a més 35 85.78

Nota. Md = Mediana; H = Estadistico H de Kruskal-Wallis; d = Estadistico d de Cohen.
*p<.05

5.2.6 Comparacion del burnout y sus dimensiones segun el tiempo de servicios

En la tabla 15 se muestra el analisis del supuesto de normalidad de la distribucion
de los datos con la prueba Shapiro-Wilk del burnout y sus dimensiones segun el tiempo
de servicios. Se hallé que tanto en la escala total como en las tres dimensiones al menos
uno de los grupos no cumple con el supuesto de normalidad. En ese sentido, se decidid

emplear la prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el andlisis inferencial comparativo.
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Tabla 15

Prueba de normalidad de las distribuciones del burnout y sus dimensiones de los
trabajadores segun el tiempo de servicios del area de servicios generales

Tiempo de servicio

lafoalafnoll

Burnout Menos de 1 afio 2 afios a mas
meses
S-W p S-W p S-W p
Escala total .960 .038* .936 .003* .956 .298
Agotamiento emocional .945 .007* .928 .001* 971 .639
Despersonalizacion .841 .001* .810 .001* .862 .002*
Deficit de realizacion 944 007% 947 008* 885 006*
personal

Nota. S-W = Estadistico Shapiro-Wilk.
*p<.05

Por Gltimo, en la tabla 16 se presenta el andlisis comparativo del burnout y sus

dimensiones segun el tiempo de servicios empleando la prueba Kruskal-Wallis. A través

de los resultados se establece que tanto en la escala total como en las dimensiones del

burnout no existen diferencias significativas segun el tiempo de servicios, y ademas se

indica que en todos los casos el tamario del efecto es pequefio. Por ello, no se acepta la

sétima hipotesis especifica.
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Tabla 16

Comparacion del burnout y sus dimensiones segin el tiempo de servicios de los
trabajadores del area de servicios generales

Burnout M Rango_ Kruskal-Wallis
promedio H P d
Escala total
Menos de 1 afio 28 77.88
1 afio a 1 afio 11 meses 28 76.57 0.056 972 0.228
2 afos a més 35 78.81
Agotamiento emocional
Menos de 1 afio 14 74.25
1 afio a 1 afio 11 meses 14 78.65 0.701 .704 0.186
2 afios a méas 17 82.37
Despersonalizacion
Menos de 1 afio 3 75.82
1 afio a 1 afio 11 meses 2 78.78 0.159 923 0.222
2 afios a méas 5 78.39
Déficit de realizacion
personal
Menos de 1 afio 12 82.72
1 afio a 1 afio 11 meses 10 75.48 1.741 419 0.083
2 afios a més 6 70.11

Nota. Md = Mediana; H = Estadistico H de Kruskal-Wallis; d = Estadistico d de Cohen.
*p<.05

5.3 Analisis y discusién de resultados

Considerando los resultados descriptivos del estudio, se halldé que, respecto al
compromiso organizacional, en la escala total, el compromiso afectivo y el compromiso
normativo destacan por ubicar a la mayoria de participantes en el nivel alto, y en el
compromiso de continuidad se ubican en el nivel promedio (ver tabla 4); respecto al

sindrome de burnout, tanto en la escala total como en las tres dimensiones la mayoria de
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participantes se ubicaba en el nivel bajo (ver tabla 5). Es muy probable que estos
resultados surjan a partir de que los trabajadores perciban a su ambiente laboral como
favorable y 6ptimo para su desarrollo personal y profesional, lo cual esté respaldado por
los planteamientos de la teoria ecoldgica en el &mbito laboral (Carroll, 1979; Carroll &
White, 1982), lo cual disminuye la probabilidad de presentar sintomas del sindrome de
burnout y, a su vez, aumenta la probabilidad de aumentar el compromiso hacia la
organizacion (Meyer & Allen, 1991). Estos resultados concuerdan con los de Quispe
(2022), quien también halld, en general, una mayor cantidad de participantes que se
ubicaron en el nivel alto en el compromiso organizacional, asi como también coinciden
con los de Garcia (2015) y Nafiez-Ramirez (2023) respecto a sus resultados descriptivos
del sindrome de burnout. Por el contrario, los resultados no concuerdan por los reportados

por Carrasco (2022), Davila y Sandoval (2019), Suazo (2019), y De la Cruz (2018).

En funcidn de la hipdtesis general de la investigacion, los resultados permitieron
establecer que la relacién entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout
en los trabajadores del &rea de servicios generales de un campamento minero de
Mogquegua es negativa y estadisticamente significativa (ver tabla 7), por lo tanto, se acepta
la hipdtesis general. Estos hallazgos pueden ser explicados desde los argumentos
planteados por Mowday et al. (1982) y Araque et al. (2016), donde se indica que el sentido
de identidad y pertenencia que el colaborador tiene hacia la institucion en donde labora
lo lleva a asumir diversos esfuerzos para asegurar su continuidad, asi como para cumplir
los objetivos propuestos como parte de un equipo. En ese sentido, conforme a lo
propuesto por Carroll (1979) y Carroll y White (1982) desde la teoria ecoldgica del
desarrollo humano, es muy probable que estos colaboradores se encuentren expuestos a
un ambiente favorable y equilibrado, desde lo social, politico, laboral, entre otros. Los

resultados de esta investigacion muestran similitud con los reportados por Carrasco

45



(2022), Espinel et al. (2021) y De la Cruz (2018), donde también se hall6 una relacion
significativa y con orientacion negativa en personal de salud, docentes y personal

administrativo de una empresa de servicios logisticos, respectivamente.

Por otro lado, respecto a la primera hipétesis especifica, los resultados permitieron
determinar que la relacién entre el compromiso afectivo y el sindrome de burnout, en
funcion de sus dimensiones, en los trabajadores del area de servicios generales de un
campamento minero de Moquegua es negativa y estadisticamente significativa en todos
los casos (ver tabla 8), por lo tanto, se acepta la primera hipotesis especifica. Es posible
explicar este hallazgo a partir de los planteamientos de Meyer y Allen (1991), los cuales
indican que el apego afectivo generado por el colaborador hacia la empresa promueve un
deseo de permanencia, asi como la identificacion hacia esta; ademas, a partir de la teoria
cognitiva (Savicki & Cooley, 1983) puede inferirse que el colaborador no interpreta a su
entorno como emocionalmente desgastante, ni amenazante, ni tampoco como un espacio
que lo limita en su desarrollo personal y profesional. Estos resultados concuerdan con los
reportados por Uribe et al. (2015) y Castafio (2015), donde se hallé una relacion
significativa y con orientacion negativa entre al compromiso afectivo y las dimensiones
del burnout en colaboradores de una empresa transnacional de telecomunicaciones y

colaboradoras de una empresa del sector salud, respectivamente.

Por otro lado, en funcion de la segunda hipdtesis especifica, los resultados
permitieron determinar que la relacion entre el compromiso de continuidad y el sindrome
de burnout, en funcién de sus dimensiones, en los trabajadores del area de servicios
generales de un campamento minero de Moguegua es negativa y estadisticamente
significativa solo en el caso del agotamiento emocional, pero no respecto a las dos
dimensiones restantes (ver tabla 8), por lo tanto, no se acepta la segunda hipotesis

especifica. Es posible comprender este resultado al analizar la naturaleza del compromiso
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de continuidad, la cual esté orientada a la remuneracion recibida por el colaborador por
los servicios prestados a la empresa (Mayer & Allen, 1991), la cual es poco probable que
se vincule a percepcion de escaso desarrollo personal y al presentar un desempefio
deficiente respecto a sus actividades laborales, pero si podria vincular con el agotamiento
emocional al disminuir su incidencia por percibir que su trabajo es recompensado de
manera justa (Savicki & Cooley, 1983). Estos resultados se contraponen parcialmente a

los reportados por Uribe et al. (2015) y Castafio (2015).

Respecto a la tercera hipétesis especifica, los resultados permitieron determinar
que la relacion entre el compromiso normativo y el sindrome de burnout, en funcién de
sus dimensiones, en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento
minero de Moquegua es negativa y estadisticamente significativa en todos los casos (ver
tabla 8), por lo tanto, se acepta la tercera hipétesis especifica. Es posible que estos
hallazgos se expliquen a partir del sentimiento de deuda del trabajador respecto a la
oportunidad de pertenecer a la empresa y a los beneficios recibidos, tales como sueldo,
estatus, entre otros (Mayer & Allen, 1991), por lo que se acepta sin oposicion la
subordinacion ante los requerimientos de la empresa, pero esto al mismo tiempo va
acompariado de un ambiente favorable, por lo que este escenario puede mantenerse en
equilibrio a largo plazo (Carroll, 1979; Carroll & White, 1982). Estos hallazgos se
asemejan a los reportados por Uribe et al. (2015), donde se hall6 que el compromiso
normativo se relaciona de manera significativa y negativa con las dimensiones del

burnout en trabajadores de una empresa transnacional de telecomunicaciones.

Por otro lado, en funcion de la cuarta hipotesis especifica, se comparé el
compromiso organizacional y sus dimensiones segun el cargo ocupacional en los
trabajadores del area de servicios generales de un campamento minero de Moguegua,

determinando que no existen diferencias significativas (ver tabla 10), por lo que no se
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acepta la cuarta hipoétesis especifica. Estos hallazgos pueden explicarse a partir de la teoria
ecoldgica del desarrollo humano (Carroll, 1979; Carroll & White, 1982), donde el
ambiente favorable generado por la empresa llega de manera transversal a todos sus
integrantes, promoviendo el compromiso de manera constante. Debe tomarse en cuenta
que las investigaciones relacionadas no orientaron sus objetivos hacia el analisis
comparativo considerando esta caracteristica, por 1o que no se cuenta con un punto de

referencia para contrastar los hallazgos encontrados.

Asimismo, respecto a la quinta hipotesis especifica, se comparé el burnout y sus
dimensiones segun el cargo ocupacional en los trabajadores del area de servicios
generales de un campamento minero de Moquegua, determinando que no existen
diferencias significativas (ver tabla 12), por lo que no se acepta la quinta hipétesis
especifica. Estos resultados son comprendidos a partir de la teoria social y de las
organizaciones (Golembiewski et al., 1979), ya que el grupo de trabajadores se comporta
de forma cohesionada y las discrepancias entre las necesidades del trabajador y los
intereses de la empresa se ven reducidas al minimo, sin importar el cargo que se
encuentren desempefiando. Del mismo modo, es necesario considerar que las
investigaciones relacionadas no orientaron sus objetivos hacia el analisis comparativo
considerando esta caracteristica, por lo que no se cuenta con un punto de referencia para

contrastar los hallazgos encontrados.

En referencia a la sexta hipotesis especifica, se comparé el compromiso
organizacional y sus dimensiones segun el tiempo de servicios en los trabajadores del
area de servicios generales de un campamento minero de Moquegua, determinando que
no existen diferencias significativas (ver tabla 14), por lo que no se acepta la sexta
hipétesis especifica. De igual manera, este los postulados por Carroll (1979) y Carroll y

White (1982) sugieren que el entorno favorable establecido por la empresa influye de
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manera positiva sobre los trabajadores y el desarrollo de su compromiso organizacional,
y es muy probable que se mantenga similar desde el inicio de la linea de carrera en
adelante. Igualmente, es importante considerar que las investigaciones relacionadas no
orientaron sus objetivos hacia el analisis comparativo tomando en cuenta esta
caracteristica, por lo que no se cuenta con un punto de referencia para contrastar los

hallazgos encontrados.

Finalmente, respecto a la séptima hipdtesis especifica, se comparé el burnout y
sus dimensiones segun el tiempo de servicios en los trabajadores del &rea de servicios
generales de un campamento minero de Moquegua, determinando que no existen
diferencias significativas (ver tabla 16), por lo que no se acepta la quinta hipétesis
especifica. En este caso también se observa que la cohesion entre los trabajadores y la
reduccion de las discrepancias entre las necesidades del trabajador y los intereses de la
empresa funcionan como un factor protector ante el burnout (Golembiewski et al., 1979),
presentandose desde el inicio y manteniéndose a lo largo de la continuidad del trabajador
en la empresa. Respecto a este hallazgo, tampoco se encontraron investigaciones
relacionadas que compararan esta variable tomando en cuenta el tiempo de servicios, por

lo que no se cuenta con un punto de referencia para contrastar los hallazgos encontrados.
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Capitulo VI

Conclusiones y recomendaciones

6.1 Conclusiones generales y especificas
6.1.1 Conclusiones generales

o Existe relacion significativa y con orientacion negativa entre el
compromiso organizacional y el sindrome de burnout en los trabajadores

del &rea de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

6.1.2 Conclusiones especificas

e Existe relacion significativa y con orientacion negativa entre el
compromiso afectivo y el burnout en los trabajadores del area de servicios
generales de un campamento minero de Moquegua.

e No existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el
burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un
campamento minero de Moquegua.

e Existe relacién significativa y con orientacion negativa entre el
compromiso normativo y el burnout en los trabajadores del area de
servicios generales de un campamento minero de Moguegua.

¢ No existen diferencias significativas en el compromiso organizacional y
sus dimensiones segun el cargo ocupacional en los trabajadores del area
de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

e No existen diferencias significativas en el burnout y sus dimensiones
segun el cargo ocupacional en los trabajadores del area de servicios

generales de un campamento minero de Moquegua.
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No existen diferencias significativas en el compromiso organizacional y
sus dimensiones segun el tiempo de servicios en los trabajadores del area
de servicios generales de un campamento minero de Moquegua.

No existen diferencias significativas en el burnout y sus dimensiones
segun el tiempo de servicios en los trabajadores del &rea de servicios

generales de un campamento minero de Moquegua.

6.2 Recomendaciones

6.3 Resumen

Realizar investigaciones futuras que tengan un mayor alcance a nivel de
muestra de estudio, aumentando la complejidad del estudio al realizar
estudios que aborden un nivel de investigacion explicativo que considere
variables adicionales de interés, tales como cultura organizacional,
engagement, satisfaccion laboral, entre otras, a través de estudios
utilizando el modelo de ecuaciones estructurales.

Desarrollar campafias de psicoeducacién respecto al burnout por parte de
la empresa, resaltando las medidas de prevencién y autocuidado como
parte del desarrollo profesional.

Establecer un plan de reforzamiento del compromiso organizacional por
parte de la empresa que considere las tres dimensiones con la finalidad de

mejorar el ambiente laboral y empoderar al recurso humano.

La presente investigacion tuvo la finalidad de establecer la relacion entre el

compromiso organizacional y el sindrome de burnout en los trabajadores del area de

servicios generales de un campamento minero de Moquegua. Este estudio fue de tipo

basico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y descriptivo-comparativo, con
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disefio no experimental transversal. Participaron 154 trabajadores de ambos sexos, con
edades entre 19 y 57 afos, quienes laboran en el &rea de servicios generales en un
campamento minero ubicado en el departamento de Moquegua. Se utilizaron el
Cuestionario de Compromiso Organizacional y el Inventario de Burnout de Maslach. Los
resultados indicaron que la relacion entre el compromiso organizacional y el burnout es
significativa y con orientacion negativa en los trabajadores. Ademas, se establecio que el
compromiso afectivo y normativo se relacionan de manera significativa y negativa con
las dimensiones del burnout, mientras que, en el caso del compromiso de continuidad, la
relacion con las dimensiones del burnout no es significativa. Finalmente, se hallé que no
existen diferencias significativas en el compromiso organizacional y sus dimensiones
segun el cargo ocupacional y el tiempo de servicios, asi como tampoco existen diferencias
significativas en el burnout y sus dimensiones segun el cargo ocupacional y el tiempo de

Servicios.
Términos clave: Compromiso organizacional, burnout, trabajadores, area de servicios.
6.4 Abstract

The purpose of this research was to establish the relationship between
organizational commitment and burnout syndrome in workers in the general services area
of a mining camp in Moquegua. This study was basic, with a quantitative approach,
correlational and descriptive-comparative level, with a non-experimental cross-sectional
design. 154 workers of both sexes participated, aged between 19 and 57 years, who work
in the general services area in a mining camp located in the department of Moquegua.
The Organizational Commitment Questionnaire and the Maslach Burnout Inventory were
used. The results indicated that the relationship between organizational commitment and
burnout is significant and with a negative orientation in workers. Furthermore, it was
established that affective and normative commitment are significantly and negatively
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related to the dimensions of burnout, while, in the case of continuity commitment, the
relationship with the dimensions of burnout is not significant. Finally, it was found that
there are no significant differences in organizational commitment and its dimensions
according to occupational position and length of service, nor are there significant
differences in burnout and its dimensions according to occupational position and length

of service.

Key words: Organizational commitment, burnout, workers, service area.
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Anexo 1. Consentimiento informado

La presente investigacion es conducida por Jacqueline Annie Leiva Garrido,
de la Universidad Ricardo Palma, bachiller de la carrera profesional de Psicologia. El
objetivo de este estudio es establecer la relacion entre el compromiso organizacional
y el burnout en los trabajadores del area de servicios generales de un campamento

minero de Moguegua.

Si accede a participar de este estudio se le pedirda completar una ficha
sociodemogréafica y dos cuestionarios. Esto tomara aproximadamente 30 minutos. La
participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja

sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de esta investigacion.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en este. Igualmente, puede retirarse del mismo en
cualquier momento sin que eso lo perjudique de ninguna forma. Si alguna de las
preguntas durante el llenado de la encuesta le parece incomoda tiene el derecho de

hacérselo saber a la investigadora.
Desde ya se le agradece su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion. He sido informado/a
que la meta de este estudio es establecer la relacion entre el compromiso
organizacional y el burnout en los colaboradores de una empresa de servicios generales

de un campamento minero de Moquegua.

Me han indicado también que tendré que responder una ficha
sociodemogréfica, un cuestionario Illamado CCO y otro llamado MBI, lo cual tomara

aproximadamente 30 minutos.



Reconozco que la informacion que proveere en el curso de esta investigacion
es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera del de
este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de puedo hacer preguntas sobre
el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo

decida, sin gque esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Fecha:

Firma del participante



