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INTRODUCCION

En la actualidad, el ambiente laboral se ha visto profundamente influenciado por una
serie de cambios significativos, entre los cuales destaca la proliferacion del trabajo en
entornos de consultoria de ingenieria y la creciente adopcion del trabajo remoto. Estos
cambios no solo han alterado la forma en las organizaciones operan, sino también la
experiencia laboral de los trabajadores que forman parte de ellas. En este contexto, surge
una preocupacion cada vez mayor por el bienestar y la salud mental de los individuos, asi
como por su compromiso en la organizacion.

El sindrome de Burnout, un fendmeno caracterizado por el agotamiento emocional,
la despersonalizacion y la baja realizacion personal como resultado de la exposicion cronica
al estrés laboral, se ha convertido en un tema de gran relevancia en la investigacion
psicoldgica y organizacional. Paralelamente, el compromiso organizacional, entendido
como el vinculo afectivo, normativo y continuo que los trabajadores establecen con su
representada, se ha reconocido como un predictor clave de la retencion del talento y del
desempefio laboral.

A pesar de la amplia investigacion sobre el sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional en diversos sectores laborales, hay una falta de estudios que aborden estas
variables especificamente en el contexto de consultoria de ingenieria. Estas organizaciones,
caracterizadas por su alta exigencia de rendimiento, complejidad técnica y presion temporal,
presentan un contexto Unico que requiere exploracion en relacion con la salud mental y el
compromiso laboral de sus empleados.

Por lo tanto, la presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion
entre el sindrome de burnout y compromiso organizacional en el personal en condicién de
trabajo remoto en una empresa de servicios de consultoria de ingenieria. A través de este

estudio, se busca contribuir al cuerpo de conocimientos existentes, asi como proporcionar



recomendaciones préacticas para la promocion del bienestar y el compromiso laboral en este
sector especifico.

El primer capitulo introduce la motivacion empirica para estudiar las variables
mencionadas, seguido de una descripcion del problema de investigacion, los objetivos y las
limitaciones encontradas durante el estudio. A continuacion, el segundo capitulo aborda el
marco tedrico, esencial para el desarrollo de la investigacion, donde se detallan teorias y
antecedentes relevantes que guian el manejo de las variables en distintos contextos. El tercer
capitulo presenta las hipdtesis, que surgieron tras observaciones en el sitio de estudio. El
quinto capitulo es crucial, ya que describe los métodos utilizados, asegurando que la
investigacion se adhiere al método cientifico. Finalmente, los capitulos sexto y séptimo

detallan los resultados, interpretaciones, discusiones y recomendaciones derivadas de estos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. Formulacion del problema

Hoy en dia, la salud constituye uno de los aspectos fundamentales en la vida del ser
humano, ya que de ella dependen todas las actividades cotidianas. Un factor significativo es
el estrés cotidiano, que se ha convertido en una preocupacion para las personas, afectando
su bienestar tanto en el ambiente familiar como laboral. Por su parte, Bersin (2015)
manifiesta:

En los dltimos afios se ha dado de gran importancia investigar, acerca de la salud

mental de los colaboradores, la cual se genera en el trabajo, ya que surgen diversos

problemas en las empresas; y esto puede generar una inestabilidad emocional para
los trabajadores, ya sea por gestion de conocimientos, los equipos tecnoldgicos, las

exigencias laborales, o la calidad de control que se exigen en una institucion. (p. 44)

En este contexto, el estrés incide notablemente en el bienestar fisico y mental de los
empleados, manifestdndose a veces de forma perjudicial en sintomas fisicos. De esta
situacién han emergido términos como “estrés laboral” o "sindrome de burnout”. Este
fendmeno afecta especialmente a aquellas profesiones que dependen del trabajo en equipo,
como es el caso del personal de consultoria. Este tipo de estrés no solo disminuye la calidad
del trabajo realizado, sino que también puede afectar el nivel de compromiso que los
empleados mantienen con su empleador.

El sindrome de burnout ha ganado tanta relevancia que, tras afios de investigacion,
la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019) ha definido que "el burnout no constituye
una condicion médica per se, sino que se considera un sindrome resultado del estrés crénico
en el lugar de trabajo que no ha sido manejado adecuadamente™ (p. 15). Por lo tanto, este
término debe aplicarse exclusivamente a situaciones que se presentan dentro del ambito

profesional.



Es relevante destacar que investigaciones anteriores han mostrado que el burnout
puede influir en varias dimensiones del comportamiento organizacional, incluyendo el
compromiso organizacional. Aungue existen estudios que vinculan el sindrome de burnout
con el compromiso en personal de salud, hay una escasez de investigaciones sobre el
personal que trabaja de manera remota, especialmente considerando que el trabajo remoto
se ha implementado ampliamente como respuesta a la pandemia de COVID-19. Segun El
Peruano (2020), "el teletrabajo no es una modalidad nueva, muchas empresas ya lo
practicaban antes de la pandemia™ (p. 79). Sin embargo, la emergencia sanitaria obligé a
muchas organizaciones a adoptar esta modalidad de manera rapida, lo que podria conllevar
diversos desafios para las empresas debido a la improvisacién en su aplicacion. Dentro de
este marco Blacke &Wadhwa (2020) sefialan:

Hoy en dia las empresas han realizado cambios y con ello sus empleadores de igual

manera, aunque la mayoria de las empresas ha intentado conservar a su personal en

su maxima posibilidad con la esperanza de no retroceder, un 18% de empresas ha
optado por desligarse de ellos, 24% por reducir salarios y 32& por reducir horas

laborales (p. 49).

De igual manera Silva-Gomes & Silva-Gomes (2020) expresan “Debido a la crisis
sanitaria, las empresas han optado por realizar labores en condicion remota, lo cual los
empleadores han sido considerados como una de las poblaciones afectadas por el burnout”
(p. 46), asi como toda aquella profesion relacionada al servicio humano debido que se
encuentran expuestos a largas jornadas de trabajo y alto nivel de carga laboral y exigencia.
Dentro de este marco Daniels et al. (2011) sefialan lo siguiente:

Es importante mencionar que existen estudios que detallan que el trabajo a distancia

aumenta la permeabilidad del entorno del trabajador, lo que podria conllevar a que

personas externas, como miembros de la familia, invadan este espacio, dirigiendo la

situacion hacia un conflicto familiar” (p. 160).
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Ademas, la situacion podria empeorar en entornos que no son adecuados para
trabajar, como aquellos donde resulta dificil separar las actividades laborales de las
familiares. Este tipo de ambientes puede ser perjudicial para el equilibrio psicologico de los
empleados, afectando negativamente su bienestar y productividad. En este sentido,
CEPAL/OIT (2020) sefiala: “ES preocupante reconocer un aumento en casos de violencia
doméstica o que pueden ser vinculados a la situacion de cuarentena en diversos paises y que
podrian ser atribuidos al teletrabajo” (p. 100).

Las desventajas para los trabajadores en modalidad remota son variadas, incluyendo
la posible pérdida de autonomia y confianza debido a la implementacion de nuevos métodos
de supervision. Segun Bailey y Kurland (2002), estas desventajas también pueden incluir
otros aspectos negativos como el aislamiento social, la dificultad para mantener limites
claros entre el trabajo y la vida personal, y la percepcién de estar constantemente vigilados,
lo que puede generar estrés adicional, ademas sefiala que, “una de las causas que fomentan
SINDROME DE BURNOUT es el aumento de la sensacion de aislamiento social y
profesional en el trabajador. la escasa proteccion de condiciones laborales (herramientas
inadecuadas)” (p. 106).

Teniendo en cuenta a OIT (2016), quien establece lo siguiente: “En el caso de algunas
mujeres, ‘el riesgo de afrontar doble carga laboral’ al tener que llevar sus actividades
laborales con las responsabilidades o actividades familiares lo cual puede ser factores de
riesgo para el sindrome de burnout” (p. 66) como Gajendran & Harrison ( 2007) expresan:
“Desde la perspectiva de la empresa, el teletrabajo es asociado negativamente con el
deterioro de la calidad de las relaciones que tiene el trabajador con sus colegas o equipo” (p.
10). En efecto, debido a que las relaciones presenciales dan oportunidad a interacciones
casuales, generando relaciones laborales mas solidas, el teletrabajo puede disminuir la

riqueza de estas conexiones entre el personal.



En el contexto actual, la situacion ha intensificado una cultura laboral en la que muchos
empleados se sienten presionados a ser trabajadores ejemplares. Esto implica estar siempre
disponibles para las tareas de la empresa y priorizar el trabajo por encima de todo lo demas,
incluyendo asuntos familiares y actividades de ocio. Esta expectativa puede contribuir a un
desequilibrio en la vida personal y laboral, aumentando el estrés y afectando negativamente
el bienestar general. En efecto, Burnout Catt (2021) establece:

Se incrementd el uso constante a los aparatos electronicos debido que es

indispensable ya sea por trabajo o uso personal, razén por la cual los limites entre

tiempo laboral y no laboral no se encuentran establecidos, lo cual puede llevar al

desarrollo del sindrome de Burnout (p. 103)

La pandemia ha exacerbado las circunstancias descritas, resultando en un notable
incremento de empleados trabajando desde sus hogares. El sindrome de burnout sigue siendo
un desafio significativo en el contexto de la "nueva normalidad"”. Esta situacién ha hecho
que sea mas complicado desligarse del trabajo fuera del horario oficial, especialmente
notorio al terminar la jornada laboral y durante los fines de semana. Tal como el
Observatorio de Recursos Humanos (2020) establece:

De acuerdo a la tltima encuesta realizada por el portal de empleo, Bumeran (2020),

se cuenta con un 89.09 % de los participantes en Per( afirma que sufrio sindrome de

burnout durante la coyuntura del COVID - 19. En Argentina, se obtuvo las cifras de

87.9% y México las mas bajas con un 69,57%. (p. 16)

Por otro lado, hay estudios que refutan los resultados mencionados anteriormente,
proponiendo el teletrabajo como solucion a diversos problemas debido a sus ventajas como
la flexibilidad horaria y el ahorro en tiempos de transporte. Este modo de trabajo también
ofrece beneficios personales como la reduccion del estrés, organizacionales como el ahorro

de espacio, y nacionales como la disminucién de la contaminacion. Ademas, el teletrabajo



brinda cierta libertad al empleado al no estar bajo supervision directa y conceder autonomia
en el lugar de trabajo, lo que permite al colaborador gestionar sus tareas de manera
autosuficiente.
Ademas, OIT (2016) afirma lo siguiente:
La modalidad de teletrabajo puede ofrecer diversos beneficios, por ejemplo, el
teletrabajo es un medio que puede permitir: ampliacion de cartera de trabajadores
calificados, reduccion de propagacion de enfermedades, reduccién de costos fijos,
reduccidn de rotacion laboral o absentismo, entre otros” (p. 17).
Desde la perspectiva del trabajador, los beneficios del teletrabajo incluyen un mejor
equilibrio entre la vida personal y laboral. Ademas, hay un incremento en los ahorros debido
a la reduccion de gastos en transporte, vestimenta laboral y alimentacion. También se destaca
la disminucion en el tiempo de desplazamiento, lo que contribuye a una mayor eficiencia en
la gestidn del tiempo personal y laboral. También, OIT (2016) establece:
la sociedad se puede ver beneficiada por el teletrabajo en “el dmbito econdmico,
medioambiental y personal, y el uso de los aparatos electrénicos presenta ventajas
adicionales para algunos trabajadores, en particular, aquellos con discapacidad fisica,

y contribuye a crear una sociedad con menor consumo energético (p. 22)

Igualmente, el aumento de la productividad en los trabajadores es uno de los aspectos
maés destacados y estudiados del teletrabajo. Ademas, la adopcidn de "espacios de trabajo
alternativos” ha demostrado aumentar la productividad laboral, lo que se suma como un
beneficio adicional al ahorro en bienes raices.

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, (2020) plantea: “En Peru, en el
afio 2020 en comparacion con afios anteriores, la poblacion con empleo disminuyo en un
39.6% y un 43.7% de la poblacién desempleada” (p. 2). Asi, mientras muchas personas

enfrentaron dificultades laborales debido a la pandemia, varios sectores continuaron



operando, algunos incluso bajo mayores exigencias debido a la naturaleza de su trabajo,
como es el caso del sector de consultoria de ingenieria. Este grupo sera el objeto de estudio
en el presente proyecto.

Ante esta situacion, se ha promulgado la Ley de Salud Mental, que obliga a las
organizaciones, tanto publicas como privadas, a desarrollar planes y programas especificos
orientados al cuidado del personal. Esta legislacion fomenta la creacion de programas para
abordar el agotamiento profesional, incluyendo la deteccidn, prevencion, atencion y
monitoreo del mismo. También se alienta el desarrollo de programas de logros y
reconocimientos que contribuyan al bienestar y empoderamiento de los empleados, junto
con estrategias institucionales que permitan el uso flexible del tiempo segln las necesidades
individuales.

Asimismo, el Decreto de Urgencia Nro.127 (2020) establece: “los empleados que
laboran de manera remota tienen derecho a la desconexion digital fuera de sus horarios de
trabajo, durante licencias, dias de ocio” (p. 17). Con esta norma se pretende asegurar el
derecho al descanso laboral y respetar las jornadas maximas de labores, lo que favorece a la
salud mental de los empleados.

Aunque estas variables han sido objeto de estudio en varios paises, en el contexto
actual se les otorga menos importancia, ya que estan relacionadas con el nivel de
compromiso que los trabajadores muestran hacia sus empleadores, conocido como
compromiso organizacional. Por ello, se ha identificado la necesidad de llevar a cabo este
estudio para examinar ambas variables en la poblacion de trabajadores remotos,
considerando que la mayoria de las investigaciones previas se han centrado en personal
médico.

Se observa que el sindrome de burnout y el compromiso organizacional estan
estrechamente relacionados, ya que ambos son percibidos por el personal. Sin embargo, en

el ambito local, la conexion entre estas variables ain no ha sido ampliamente divulgada,
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razon por la cual este estudio pretende explorar dicha relacion con el objetivo de sentar las

bases para investigaciones futuras.

Con respecto a lo mencionado, el presente estudio formulo el siguiente problema de

investigacion a nivel general: ¢qué relacion existe entre el sindrome de burnout y el

compromiso organizacional en los trabajadores de una consultora de ingenieria que realiza

trabajo remoto?

1.2. Objetivos

1.2.1 General

Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y compromiso organizacional

en el personal en condicidn de trabajo remoto en una empresa de servicios de consultoria de

ingenieria.

1.2.2. Especificos

Determinar la relacion entre el agotamiento emocional y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de
ingenieria, 2023.

Determinar la relacién entre la despersonalizacion y el compromiso organizacional
en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de ingenieria, 2023.
Determinar la relacién entre la realizacion personal y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de
ingenieria, 2023.

Determinar el nivel del sindrome de burnout en trabajadores de una empresa de
servicios de consultoria de ingenieria, 2023.

Determinar el nivel de compromiso organizacional en trabajadores de una empresa

de servicios de consultoria de ingenieria, 2023.



1.3. Importancia y justificacion del estudio

Aunque la relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional ha
sido objeto de estudio, existe una falta de conocimiento especifico sobre estas variables en
el contexto de trabajadores remotos durante la pandemia. Ademas, es importante sefialar que
en nuestro pais no hay un marco normativo especifico para el sindrome de burnout, ya que
se considera dentro de un conjunto mas amplio de enfermedades relacionadas con la salud
mental. Por esta razén, se han desarrollado estrategias y normativas enfocadas en la salud
mental en general.

Los centros de Salud Mental se centran en la prevencion, diagnostico y tratamiento
de afecciones mentales o psicoldgicas, incluyendo el sindrome de burnout, tanto en la
poblacién general como en el personal de salud. Dada la relevancia de estos temas, esta
investigacion propone evaluar el compromiso organizacional en relacion al sindrome de
burnout, particularmente en aquellos trabajadores expuestos a largas jornadas laborales. Se
busca asi revelar la situacién actual de los empleadores que gestionan personal que trabaja
desde casa, con el objetivo de entender mejor los efectos de estas condiciones laborales. Es
importante mencionar que durante la pandemia, los indices de desempleo han aumentado, lo
que podria intensificar el compromiso de los empleados por ofrecer los mejores resultados
para sus empresas. Sin embargo, es necesario considerar la posible sobrecarga laboral que
puede surgir en el trabajo remoto, donde se deben tener en cuenta diversos factores.

1.4. Limitaciones del estudio

Una limitacion importante de este estudio es metodoldgica, debido a que se utilizé
una seleccién muestral intencional, lo que impide generalizar los resultados.

Otro factor limitante es la pérdida de datos, como las pruebas incompletas y el
abandono de participantes, que puede estar relacionado con las exigencias del
consentimiento informado. Ademas, el estudio se centrara Unicamente en el personal que

esta activamente trabajando, excluyendo a aquellos que se encuentran de vacaciones.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Investigaciones relacionadas con el tema

2.1.1. Investigaciones nacionales

En el &mbito nacional, Girén (2020) llevo a cabo una investigacion con el objetivo
principal de explorar la relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en individuos que trabajan y estudian en programas de la facultad de Ciencias
Econdmicas y Empresariales de una universidad en el norte. La metodologia fue cuantitativa,
utilizando un enfoque correlacional descriptivo. La muestra estuvo compuesta por 220
personas que trabajan y estudian en los programas de licenciatura en Administracion y
Contabilidad. Para la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios: el MBI y la escala
de compromiso organizacional. Los resultados mostraron una correlacion inversa débil pero
significativa entre los constructos, indicando que la poblacion estudiada tiende a tener una
percepcion adecuada del compromiso organizacional.

En su investigacion doctoral, Bravo (2020) explor6 cémo el sindrome de burnout se
relaciona con el compromiso organizacional en el Hospital de Otuzco. Este estudio se realiz6
bajo una perspectiva cuantitativa y correlacional-causal, mediante un enfoque no
experimental. Se seleccion6 a 135 empleados del hospital como muestra, empleando el
Maslach Burnout Inventory (version espafiola) y el cuestionario sobre compromiso
organizacional creado por Natalie Allen y John Meyer como instrumentos de medicion. Los
hallazgos mostraron que, respecto al burnout, el 2% de los empleados experimentaron
niveles bajos, el 21% niveles medios, y el 77% niveles altos. En términos de compromiso
organizacional, el 23% mostr6 un compromiso bajo, el 66% un compromiso medio, y solo
el 11% un compromiso alto. Utilizando el coeficiente Rho de Spearman, se determin6 una

correlacion media (r = .381, p <.05) entre el burnout y el compromiso organizacional.



Abed (2019) ejecuto un estudio cuantitativo, correlacional y transversal de caracter
basico, enfocado en 51 odontdlogos de una clinica especializada. Utilizando una
metodologia de encuesta, se recolectaron datos a través del cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1997), compuesto por 18 items, y el cuestionario MBI-
HSS de Maslach y Jackson (1986), destinado a evaluar el Sindrome de Burnout. Los
resultados indicaron que el 47,1% de los odontologos demostré un nivel medio de
compromiso organizacional y el 52,9% evidencié un alto compromiso. Con respecto al
Sindrome de Burnout, el 33,3% de los participantes lo padecia en un nivel alto. Ademas, se
identificd una correlacion negativa leve (-.232), sugiriendo que un aumento en el
compromiso laboral conlleva a una disminucion en la predisposicion al burnout entre los
profesionales de la clinica.

Sanchez (2018) llevo a cabo un estudio correlacional para investigar la conexion
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional entre docentes en el distrito
de El Porvenir durante el afio 2017. El analisis se basé en respuestas de 200 trabajadores de
7 instituciones educativas, quienes participaron voluntariamente completando la version
adaptada por Mufioz (2016) del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS) y
el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, modificado por Figueroa
de la Pefia (2016). Los hallazgos indicaron que existe una correlacion insignificante entre el
burnout y las distintas dimensiones del compromiso organizacional (afectiva, de
permanencia, rotacion y normativa). Estos resultados sugieren que el agotamiento o desgaste
emocional debido a la carga de trabajo no se asocia directa ni inversamente con el grado de
compromiso de los profesores hacia sus tareas, su identificacion con la institucion, o su
sentido de responsabilidad en la realizacion de sus funciones.

Siguiendo una tematica similar, Lopez (2018) realiz6 una investigacion de maestria
para explorar cbmo el compromiso organizacional se relaciona con el sindrome de burnout

en tecndlogos médicos del Instituto Nacional de Oftalmologia en Lima durante el afio 2018.
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Este estudio se efectudé mediante un disefio no experimental, transversal y correlacional, con
un enfoque cuantitativo y descriptivo desde una perspectiva hipotético deductiva. Se trabajé
con una muestra de 60 tecndlogos médicos. Para la recoleccion de datos se utilizd una
metodologia de encuesta, empleando dos herramientas especificas: la encuesta de
compromiso organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993), que incluye 18 items, y la
encuesta de Maslach y Jackson (1981) para evaluar el sindrome de burnout, compuesta por
22 items. Los hallazgos indicaron que el 50% de los tecndlogos manifestd un bajo
compromiso organizacional, mientras que el otro 50% exhibié un alto nivel de burnout. Se
establecio una correlacion negativa significativa de -.953, evidenciando una relacion inversa
entre el compromiso organizacional y el sindrome de burnout en este grupo especifico de
profesionales.
2.1.2. Investigaciones internacionales

En el ambito internacional, investigaciones previas han abordado las variables
mencionadas. Enginturt (2016) realiz6 un estudio para analizar como se relacionan las
dimensiones del compromiso organizacional con el sindrome de burnout. Este estudio
correlacional incluy6 a 486 profesionales de la salud del Ministerio de Ordu. Para la
recoleccion de datos se utilizaron dos herramientas principales: el Organizational
Commitment Questionnaire y el Maslach Burnout Inventory. Los resultados revelaron una
relacion significativa entre las dimensiones de ambas variables, resaltando especialmente
que la dimension afectiva del compromiso organizacional juega un papel crucial como
determinante del burnout en los trabajadores de la salud.

Por su lado, Ademir (2019) llevo a cabo un estudio para evaluar el burnout utilizando
la Burnout Characterization Scale (BCS), que mide este constructo en sus diversas
dimensiones. Para evaluar el compromiso organizacional, se usé la Scale of Organizational
Commitment Bases (SOCB), que incluye un total de 7 constructos. La muestra compuesta

por 246 profesionales de enfermeria de tres hospitales en el sur de Brasil reveld que el
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compromiso organizacional es un predictor significativo del burnout. Se encontrd que los
componentes afectivos del compromiso, asi como la obligacion de mantenerse en el trabajo
y la escasez de alternativas, tienen una correlacion negativa con el burnout. Por otro lado, la
obligacion de desempefiarse bien en el trabajo y la ausencia de reconocimientos mostraron
una correlacion positiva con el sindrome de burnout.

En la misma linea, Tumbaco (2021) realizé un estudio para determinar la influencia
del sindrome de burnout en el compromiso de los profesionales de salud del Centro de Salud
tipo C Venus de Valdivia. Este estudio cuantitativo no experimental descriptivo y
correlacional incluy6 a 84 profesionales de la salud. Se utiliz6 el cuestionario de Garcia
(2007) para medir el sindrome de burnout, compuesto por 22 items, y el cuestionario para el
Compromiso Organizacional, basado en los trabajos de Neves (2018) y Lépez (2018),
ajustado al estudio con 18 items, ambos utilizando una escala de Likert de 5 opciones. Los
resultados revelaron que el burnout esta negativa y significativamente relacionado con el
Compromiso Organizacional en los profesionales estudiados, destacando problemas
particulares en despersonalizacion y cansancio emocional, y en cuanto al compromiso, el
normativo fue el mas afectado. Se propusieron estrategias dirigidas a los colaboradores,
incluyendo pausas laborales, recomendaciones de prevencion, evaluacién y charlas
informativas.

2.2. Bases tedrico cientificas del estudio
El sindrome de burnout, también conocido como sindrome de desgaste profesional,
fue primeramente descrito por el psicologo Herbert Freudenberger en la década de 1970.
Freudenberger lo definié como un estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado
por una dedicacion excesiva a una causa, situacion de trabajo o relacién que no produce la
esperada recompensa emocional.
Segun Freudenberger, este sindrome es especialmente prevalente en las profesiones de

ayuda, como médicos, enfermeras, maestros y trabajadores sociales, donde las demandas
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emocionales y fisicas son altas y frecuentemente no se corresponden con las recompensas 0
el reconocimiento recibido. Burnout se caracteriza por una serie de sintomas que pueden
incluir agotamiento extremo, una disminucion en el rendimiento laboral, cinismo hacia el
trabajo, sentimientos de ineficacia y una disminucién general en la capacidad para funcionar
eficazmente tanto en el trabajo como en la vida personal (Martinez, 2010).

Freudenberger también sefiald que el burnout no ocurre de repente, sino que es el
resultado de un desgaste continuo. La persona puede comenzar a sentirse cada vez mas
abrumada y emocionalmente agotada hasta que simplemente no puede continuar. A nivel
personal, quienes experimentan burnout pueden mostrar signos de aislamiento, cambios en
el apetito o el suefio, irritabilidad y depresion (Martinez, 2010).

2.2.1 Teorias aplicadas al sindrome de burnout

La Teoria Sociocognitiva del Yo, influenciada por la teoria cognitiva social y trabajos
de psicologos como Albert Bandura, explica como las personas forman y utilizan sus
autoesquemas, estructuras organizadas de conocimiento sobre si mismos que incluyen
habilidades, atributos y roles sociales. Estos esquemas ayudan a procesar informacion
relevante, influyendo en la interpretacion de experiencias y comportamientos Harrison
(1983).

Dos componentes clave de la teoria son la autoeficacia, que es la creencia en la
capacidad de manejar situaciones especificas, y la autorregulacion, que involucra controlar
pensamientos, emociones y acciones para alcanzar metas. La teoria también destaca la
interaccion dinamica entre individuos y su entorno, sugiriendo que las personas no solo son
moldeadas por su contexto, sino que también lo modifican activamente (Pines, 1993).

El modelo de Competencia Social de Harrison (1983), analiza la influencia de las
habilidades sociales y la competencia interpersonal en el éxito personal y profesional. Este
modelo aborda la importancia de la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la

cooperacion, junto con el autoconocimiento, que permite a las personas comprender y
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regular su comportamiento. También enfatiza la adaptabilidad, esencial para ajustarse a
diferentes contextos sociales y culturales, y la empatia, crucial para formar relaciones
profundas y significativas. Se utiliza en programas de entrenamiento en entornos educativos
y corporativos, asi como en terapia para mejorar las interacciones y la adaptacion social de
las personas. En esencia, subraya como el desarrollo de habilidades interpersonales puede
mejorar el rendimiento y las relaciones en una variedad de entornos.

En su articulo de 2001 titulado "EI sindrome de quemarse por el trabajo (Sindrome
de Burnout)”, Gil-Monte explora en profundidad este fendmeno, enfocandose
principalmente en su prevalencia, causas y consecuencias dentro del entorno laboral. Gil-
Monte aborda el burnout como una respuesta al estrés laboral cronico caracterizado por tres
dimensiones principales: Agotamiento emocional: Los trabajadores sienten que ya no
pueden ofrecer mas de si mismos a nivel emocional, experimentando un desgaste que reduce
significativamente su energia y motivacion. Despersonalizacion: Surge una actitud cinica
hacia el trabajo y hacia las personas con las que se interactla, viéndolos como objetos en
lugar de seres humanos. Falta de realizacion personal en el trabajo: Los individuos perciben
que no estan logrando nada significativo en su trabajo, lo que afecta su autoestima y
satisfaccion profesional.

Gil-Monte también discute los factores de riesgo asociados con el desarrollo del
burnout, como las demandas laborales excesivas, la falta de control sobre el trabajo, el
insuficiente reconocimiento y las relaciones interpersonales deficientes en el lugar de
trabajo. Ademas, el articulo examina las graves consecuencias del burnout no solo para el
individuo, como problemas de salud mental y fisica, sino también para la organizacion,
incluyendo aumento de la rotacion de personal y disminucion de la productividad.

Finalmente, Gil-Monte (2001) destaca la importancia de intervenciones preventivas
y estrategias de manejo para mitigar los efectos del burnout, sugiriendo la necesidad de

mejorar las condiciones de trabajo, promover un mejor equilibrio entre la vida laboral y
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personal, y ofrecer apoyo psicoldgico a los empleados. Este enfoque no solo busca tratar los
sintomas del burnout, sino también abordar sus causas fundamentales para mejorar el
bienestar y la eficiencia en el ambiente laboral.

El modelo de Cherniss (1993) se centra en el proceso de como se desarrolla el
sindrome de burnout en los profesionales, especialmente en aquellos que estan en las
primeras etapas de sus carreras. Cary Cherniss desarroll6 este modelo basandose en su
investigacion empirica y estudios longitudinales con profesionales de la salud y la educacion.
Su modelo aborda especificamente los factores que contribuyen a la aparicion del burnout y
propone estrategias para prevenirlo. Los principales aspectos del modelo de Cherniss son las
siguiente:

Etapas del burnout: Cherniss describe el burnout como un proceso que se desarrolla
en varias etapas. Inicialmente, los individuos entran en sus campos profesionales con altas
expectativas y un fuerte compromiso. Sin embargo, cuando se enfrentan a la realidad del
trabajo diario, que a menudo incluye recursos insuficientes, apoyo inadecuado y demandas
excesivas, comienzan a experimentar frustracion y desilusion.

Desencadenantes del burnout: Segin Cherniss, los desencadenantes criticos del
burnout incluyen la falta de un buen ajuste entre las expectativas del individuo y las
realidades del trabajo, la falta de control sobre el entorno laboral, la escasez de recompensas
(tanto monetarias como emocionales), la ausencia de una comunidad de apoyo, Yy la falta de
equidad percibida en el trabajo.

Prevencidn y manejo del burnout: Cherniss enfatiza la importancia de intervenciones
preventivas tempranas para manejar el burnout. Sugiere mejorar las condiciones laborales,
proporcionar un mejor apoyo organizacional, ofrecer formacion adecuada para manejar las
expectativas y desarrollar habilidades de afrontamiento eficaces. También destaca la
importancia de fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo para prevenir el

aislamiento.
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El modelo propuesto por Thompson et al. (1993), conocido como el "Modelo de
Thompson de manejo del estrés y afrontamiento”, se enfoca en como las personas manejan
situaciones estresantes a través de diferentes estrategias de afrontamiento. Este modelo es
particularmente significativo en el campo de la psicologia de la salud, ya que ayuda a
entender como las estrategias de afrontamiento pueden afectar tanto la salud fisica como
mental de las personas.

El modelo de Thompson et al. es valioso porque reconoce la complejidad del proceso
de afrontamiento y sugiere que la efectividad de las estrategias de afrontamiento depende de
la evaluacion continua y la adaptabilidad del individuo frente a sus circunstancias. Ademas,
subraya la importancia de entender los tipos de afrontamiento como variables mediadoras
entre el estrés y los resultados de salud, ofreciendo asi una base para intervenciones clinicas
y terapéuticas dirigidas a mejorar las habilidades de afrontamiento de los individuos.

2.2.1.1. Teorias del Intercambio Social

Las Teorias del Intercambio Social explican las interacciones humanas en términos
de costos y beneficios, argumentando que las personas buscan maximizar las recompensas
y minimizar los costos en sus relaciones sociales. Estas teorias subrayan la importancia de
la reciprocidad, donde las relaciones son mas satisfactorias cuando existe un equilibrio entre
lo recibido y lo dado. Ademas, las decisiones sobre mantener o terminar relaciones se basan
en comparaciones entre los beneficios actuales y las alternativas disponibles, asi como en
las expectativas de cada persona. La percepcion de equidad, es decir, una distribucion justa
de recompensas y costos, también es crucial para la estabilidad y satisfaccién en las
relaciones. Estas teorias se aplican ampliamente en contextos sociales y organizacionales,
ayudando a entender fendémenos como las relaciones romanticas, las dinamicas familiares y

las interacciones laborales.
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Entre los modelos que abordan esta perspectiva se encuentran el Modelo de
Comparacién Social de Buunk y Schaufeli (1993) y el Modelo de Conservacion de Recursos
de Hobfoll y Freedy (1993).

El Modelo de Comparacion Social de Buunk y Schaufeli (1993), se centra en como
las personas comparan su situacion laboral con la de sus colegas para evaluar su propio
bienestar y desempefio. Este modelo es especialmente relevante en el estudio del burnout y
la satisfaccion laboral. EI modelo sugiere que las comparaciones con otros pueden influir
significativamente en como los empleados perciben su propia carga de trabajo, su autonomia
y el reconocimiento que reciben. Estas comparaciones pueden resultar en sentimientos de
injusticia o insatisfaccion si los individuos perciben que estan peor que otros en situaciones
comparables. Ademas, el modelo plantea que las comparaciones pueden tener tanto efectos
positivos como negativos. Por un lado, pueden motivar a los empleados a mejorar su
rendimiento al observar a colegas mas exitosos. Por otro lado, pueden llevar a sentimientos
de insuficiencia y burnout si los empleados sienten que no pueden alcanzar los niveles de

éxito de sus pares.

El Modelo de Conservacion de Recursos de Hobfoll y Freedy (1993), es un marco
tedrico que se centra en la forma en que las personas buscan proteger y conservar sus
recursos personales, que incluyen objetos materiales, condiciones personales, energia y
tiempo. Segun este modelo, el estrés ocurre cuando hay una amenaza de pérdida de recursos,
una pérdida real de recursos, o una falta de ganancia suficiente después de haber invertido
recursos. Este modelo se basa en varios principios clave:

e Principio de conservacion: Las personas se esfuerzan por conservar sus

recursos.
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e Principio de inversion de recursos: Para proteger sus recursos existentes, las
personas pueden invertir mas recursos, lo que puede llevar a un ciclo de
inversion y posible pérdida.

e Principio de déficit de recursos: La pérdida de recursos es mas significativa y
tiene mas impacto que la ganancia de recursos equivalentes.

El Modelo de Conservaciéon de Recursos se aplica ampliamente en contextos de
estrés, como desastres naturales, crisis econdmicas o entornos laborales estresantes, y se usa
para entender como las personas responden a las situaciones que amenazan con agotar sus
recursos. Este enfoque ayuda a explicar por qué algunas personas son mas vulnerables al
estrés y cdmo la acumulacién de recursos puede proteger contra el estrés y sus consecuencias
negativas.

2.2.1.2. Modelos etioldgicos basados en la Teoria Organizacional

Los modelos etiolégicos basados en la Teoria Organizacional exploran como las
estructuras y procesos internos de las organizaciones afectan la salud de los empleados. Se
enfocan en aspectos como el disefio del trabajo, donde factores como la autonomia, la
variedad de tareas y la claridad de los roles son cruciales. Un disefio de trabajo deficiente
puede aumentar el estrés y deteriorar la salud mental y fisica. La cultura organizacional
también juega un papel importante, ya que las normas y valores que promueven horas
excesivas de trabajo sobre el bienestar pueden ser dafiinas. Ademas, el estilo de liderazgo y
las politicas de gestion influyen significativamente en el ambiente laboral; los estilos
autoritarios pueden incrementar el estrés, mientras que los enfoques mas participativos
suelen mejorar la satisfacciéon y la salud de los trabajadores. Finalmente, la calidad de la
comunicacion y el soporte social dentro de la organizacion son esenciales para prevenir
conflictos y reducir el estrés. Utilizando estos modelos, las organizaciones pueden

desarrollar intervenciones para mejorar las condiciones de trabajo y fomentar un ambiente
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mas saludable y apoyador, optimizando las practicas y politicas organizacionales para el
bienestar de los empleados (Gil-Monte, 2001).

El Modelo de Fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1988), es un marco
tedrico que aborda el desarrollo y tratamiento del sindrome de burnout en organizaciones.
Este modelo es significativo porque no solo identifica las fases del burnout, sino que también
sugiere intervenciones especificas para cada etapa, enfocandose en como las organizaciones
pueden implementar cambios para prevenir o mitigar este sindrome entre sus empleados. El
modelo describe el burnout en tres fases progresivas:

Fase 1: Desarrollo de Sintomas de Advertencia - Esta fase inicial se caracteriza por
la aparicion de signos tempranos de tensién, como fatiga, irritabilidad y reduccion en la
eficacia laboral. Los individuos pueden comenzar a experimentar una disminucién en la
satisfaccién con su trabajo y con la vida en general.

Fase 2: Inicio de Burnout Moderado - En esta etapa, los sintomas se vuelven mas
severos y frecuentes. Los empleados pueden sentirse cada vez mas desvinculados de su
trabajo y pueden comenzar a retirarse emocionalmente. La productividad puede disminuir
notablemente, y el cinismo puede aumentar.

Fase 3: Burnout Severo - Esta es la fase mas critica, donde el individuo experimenta
una significativa disminucién en su bienestar personal y profesional. Los sintomas incluyen
apatia profunda, una sensacion de vacio, despersonalizacion y una sensacion de fracaso y
desesperanza. La capacidad para funcionar tanto en el trabajo como en la vida personal puede
estar seriamente comprometida.

El modelo propone intervenciones diferenciadas dependiendo de la fase de burnout
en la que se encuentre el individuo. En las fases tempranas, las intervenciones pueden incluir
el aumento del apoyo social, la mejora de las estrategias de manejo del estrés y la revision
de las expectativas laborales. En fases mas avanzadas, las intervenciones podrian requerir

cambios mas estructurales en el ambiente de trabajo, como ajustes en la carga laboral,
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cambios en las politicas organizacionales o incluso intervenciones terapéuticas mas
profundas para los individuos afectados (Golembiewski, 1986).

El modelo de Cox et al. (1993), también conocido como el Modelo de Estrés
Transaccional de Cox, adapta la teoria del estrés transaccional de Lazarus y Folkman al
contexto organizacional. Este enfoque analiza como los empleados interpretan y responden
a los estresores en el lugar de trabajo, enfatizando la interaccion entre el individuo y su
entorno. La evaluacion primaria implica que el empleado determine si un estresor representa
una amenaza, desafio o pérdida. Si el estresor es significativo, sigue una evaluacion
secundaria para juzgar si existen recursos personales o organizacionales suficientes para
manejar la situacion. Dependiendo de estas evaluaciones, el empleado adopta estrategias de
afrontamiento que pueden ser centradas en el problema, para cambiar la situacion, o
centradas en la emocidn, para gestionar la respuesta emocional. Finalmente, se realiza una
evaluacion sobre la eficacia de estas estrategias, lo cual puede ajustar futuras respuestas a
situaciones similares.

Este modelo es valioso para los gerentes y profesionales de recursos humanos, ya
que ofrece un marco para identificar y modificar los estresores en el trabajo, mejorar los
recursos de afrontamiento de los empleados, y disefiar intervenciones efectivas que reduzcan
el estrés laboral. Ademas, subraya la importancia de la percepcién individual en la
experiencia del estrés y como el ajuste de los entornos de trabajo puede minimizar sus efectos
negativos, proporcionando asi una comprension mas profunda de la dindmica del estrés en
las organizaciones

Por otro lado, EI modelo de Winnubst (1993), examina como el estrés laboral impacta
en la salud y bienestar de los empleados y sugiere métodos por los cuales las organizaciones
pueden intervenir para reducir estos efectos negativos. Este modelo se inscribe dentro de la
teoria mas amplia sobre el estrés en el trabajo y su influencia tanto en la salud psicolégica

como fisica de los trabajadores.
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Segun Winnubst, el estrés laboral surge de una discordancia entre las demandas del
trabajo y los recursos disponibles para los empleados para manejar esas demandas. Esta mala
correspondencia puede llevar a una variedad de problemas de salud y bienestar. Factores
especificos que contribuyen al estrés incluyen la sobrecarga de trabajo, la falta de claridad
en el rol, los conflictos de roles y la insuficiencia de apoyo social en el lugar de trabajo. Estos
factores pueden aumentar la percepcion de estres entre los empleados, lo que a su vez puede
disminuir su bienestar general.

El modelo también pone énfasis en la percepcion individual y las reacciones al estrés.
Las percepciones de control sobre el trabajo y el nivel de apoyo recibido de colegas y
supervisores son elementos clave que pueden mediar en como las condiciones de trabajo se
traducen en estrés percibido. Aquellos empleados que sienten tener mayor control sobre su
labor y quienes perciben un fuerte apoyo social tienden a reportar niveles mas bajos de estrés.

Las consecuencias del estrés laboral, segun este modelo, abarcan desde problemas
de salud mental, como burnout y depresion, hasta complicaciones fisicas, afectando
igualmente la productividad y la satisfaccion laboral. Por lo tanto, el modelo sostiene que es
crucial que las organizaciones tomen medidas para mejorar la compatibilidad entre las
exigencias del trabajo y los recursos de los empleados. Esto puede lograrse mediante la
reestructuracion del trabajo para disminuir la sobrecarga y los conflictos de roles, mejorar la

claridad de los roles, y fortalecer los sistemas de apoyo y comunicacion en el lugar de trabajo.

2.2.1.3. Modelo etioldgico basado en la Teoria Estructural
Los modelos etiolégicos basados en la Teoria Estructural ofrecen una perspectiva
profunda sobre como las estructuras y sistemas dentro de las organizaciones pueden influir
en la salud y el bienestar de los empleados. Estos modelos consideran que aspectos como la

jerarquia de autoridad, la divisién del trabajo y los sistemas de comunicacion son
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fundamentales en la configuracion del entorno laboral y pueden tener impactos significativos
en la salud mental y fisica de los trabajadores (Gil-Montes, 2001).

En el corazon de estos modelos esta la idea de que las estructuras organizacionales
rigidas o inadecuadamente disefiadas pueden crear barreras significativas. Por ejemplo, una
comunicacion deficiente dentro de una estructura rigida puede llevar a malentendidos y
conflictos, aumentando el estrés y la frustracion entre los empleados. Ademas, estos modelos
destacan como la alienacion y el desempoderamiento pueden surgir en entornos donde los
trabajadores sienten que tienen poco control sobre su trabajo o que sus esfuerzos no son
reconocidos o valorados. Este tipo de entorno puede contribuir a la desmotivacion y a
problemas de salud mental como el estrés y la ansiedad.

La claridad en los roles y las expectativas también es un tema crucial en estos
modelos. Las estructuras que no definen claramente los roles o que establecen expectativas
poco realistas pueden exacerbar el estrés y el riesgo de burnout entre los empleados. Por el
contrario, una estructura bien organizada que proporciona claridad y apoyo puede mejorar
significativamente la satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados.

Desde un punto de vista aplicado, los modelos etioldgicos basados en la Teoria
Estructural son herramientas valiosas para diagnosticar y resolver problemas dentro de las
organizaciones que afectan negativamente la salud de los trabajadores. Las intervenciones
recomendadas a menudo incluyen cambios en la estructura organizacional para facilitar una
mejor comunicacion y colaboracién, clarificacion de roles y responsabilidades, y una
redistribucion del poder que pueda aumentar el empoderamiento de los empleados. Esto
puede involucrar la reorganizacion de la jerarquia de la organizacién para hacerla menos
rigida y mas participativa, lo que puede mejorar el flujo de informacion y aumentar la
participacion de los empleados en la toma de decisiones. Ademas, las organizaciones pueden

implementar programas que fomenten el reconocimiento de los empleados y su participacion
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en proyectos que sean significativos para ellos, 1o que mejora su sentido de valor y
pertenencia.

El Modelo de Gil-Monte y Peir6 (1997), ofrece una vision detallada del desarrollo
del sindrome de burnout en ambientes laborales, poniendo especial énfasis en la interaccion
entre las condiciones de trabajo y las caracteristicas personales de los empleados. Este
modelo es particularmente relevante en contextos donde el estrés laboral es prominente,
como en sectores de servicios y atencion al cliente que involucran interacciones humanas
frecuentes y directas. Segun este modelo, el estrés laboral se identifica como un precursor
clave del burnout, con factores como la sobrecarga de trabajo, la falta de recursos y los
conflictos interpersonales sefialados como desencadenantes importantes. Estas condiciones
estresantes pueden iniciar el proceso de burnout, especialmente si no se gestionan
adecuadamente.

El modelo también reconoce la importancia de las caracteristicas personales en la
forma en que los individuos perciben y manejan el estrés laboral. Factores como las
estrategias de afrontamiento, la personalidad y las experiencias previas de los empleados son
cruciales, ya que pueden moderar o mediar la relacion entre el estrés laboral y el burnout.
Por ejemplo, un empleado con estrategias de afrontamiento poco efectivas puede ser mas
vulnerable al burnout en un entorno altamente demandante en comparacion con alguien
equipado con mejores habilidades de manejo del estrés.

Una contribucidn significativa de este modelo es su enfoque en como los factores
organizacionales y personales interacttan para influir en el desarrollo del burnout. Esta
interaccion sugiere que tanto las politicas organizacionales como el desarrollo personal son

areas criticas para las intervenciones destinadas a reducir el riesgo de burnout.
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2.2.1.4 Dimensiones del sindrome de burnout

Maslach (2003) una de las principales investigadoras en el estudio del sindrome de
burnout, ofrece una descripcion detallada y profundizada de este fendmeno en su trabajo,
especialmente notable en su publicacion del 2003. Maslach define el burnout como un
sindrome psicoldgico que resulta de estresores laborales cronicos que no se han gestionado
con éxito.

Segun Maslach, el burnout no solo afecta a los individuos en términos de salud
mental y fisica, sino que también tiene consecuencias significativas para las organizaciones,
incluyendo baja productividad, alto indice de rotacidn de personal y una disminucion en la
calidad del servicio o del cuidado proporcionado.

Maslach también enfatiza en la importancia de considerar los aspectos
organizacionales del burnout, argumentando que las intervenciones deberian centrarse no
solo en el individuo sino también en modificar las condiciones laborales que contribuyen al
burnout. Esto incluye abordar la carga de trabajo, mejorar el control sobre el trabajo,
aumentar el reconocimiento, mejorar las relaciones laborales y asegurar que los valores
organizacionales estén alineados con los valores personales. Por lo tanto, el enfoque de
Maslach no solo identifica las caracteristicas y consecuencias del burnout, sino que también
sugiere un enfoque proactivo para gestionar el ambiente de trabajo de manera que se
reduzcan estos riesgos, apuntando hacia un entorno laboral méas saludable y sostenible
(Maslach, Jackson y Leiter, 2009).

Maslach, Jackson y Leiter (2009) identifica tres dimensiones criticas que caracterizan
el sindrome de burnout. Estas dimensiones reflejan las diferentes formas en que el estrés
laboral crénico puede afectar a los trabajadores, particularmente en profesiones con alto
contacto interpersonal como la salud, la educacion y los servicios al cliente.

Maslach y sus colegas han argumentado que estas dimensiones no son exclusivas y

pueden influirse mutuamente. Por ejemplo, el agotamiento emocional puede conducir a un
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aumento de la despersonalizacion como una forma de protegerse contra el estrés emocional,
lo cual a su vez puede llevar a una disminucion de la realizacion personal debido a la falta
de compromiso con el trabajo. En conjunto, estas dimensiones ofrecen un marco
comprensivo para entender como el burnout se desarrolla y se manifiesta en el entorno
laboral, proporcionando una base para las intervenciones destinadas a reducir sus efectos

(Maslach y Leiter, 2016).

2.2.1.4.1 Agotamiento emocional

Maslach (2009) La dimension de agotamiento emocional dentro del modelo de burnout
de Christina Maslach es un estado de fatiga extrema que resulta de las demandas emocionales
y fisicas constantes y excesivas en el lugar de trabajo. Este tipo de agotamiento se manifiesta
en los individuos como una sensacion profunda de estar emocional y fisicamente drenados,
donde sienten que no tienen mas energia emocional o recursos para dar, llegando a
experimentar un vacio completo.

El agotamiento emocional se desarrolla tipicamente en entornos donde las cargas de
trabajo son inmanejables, las presiones para cumplir con los plazos son intensas, o las
expectativas del rendimiento son irrealistas y elevadas. Este estado no solo reduce la
capacidad del individuo para realizar su trabajo de manera efectiva, sino que también puede
Ilevar a problemas significativos de salud mental, como la ansiedad y la depresion, debido a
la constante presion y al estrés acumulado. Ademas, el estrés crénico asociado con el
agotamiento emocional puede manifestarse en sintomas fisicos tales como trastornos del
suefio, dolores de cabeza y problemas digestivos, asi como un debilitamiento del sistema
inmunologico (Maslach y Leiter, 2016).

Ademas de las repercusiones en la salud, el agotamiento emocional afecta las
interacciones dentro del lugar de trabajo y las relaciones personales fuera de este. Los

empleados pueden volverse menos capaces de interactuar efectivamente con colegas y
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clientes, lo que puede resultar en conflictos y malentendidos. En el hogar, la irritabilidad o
el retiro emocional pueden tensar las relaciones con amigos y familiares, afectando la calidad
de vida personal.

Para abordar el agotamiento emocional, es crucial implementar estrategias tanto en el
nivel individual como organizacional. A nivel de gestion del tiempo y del trabajo, es
importante que los empleados aprendan a priorizar tareas y delegar responsabilidades de
manera efectiva. A nivel organizacional, las empresas pueden ofrecer acceso a consejeria y
apoyo psicolégico, ayudando a los empleados a desarrollar mejores habilidades para manejar
el estrés. Promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal también es
esencial, incentivando a los empleados a tomar descansos adecuados y vacaciones para

recuperarse y recargar energias (Maslach y Leiter, 2016).

2.2.1.4.2. La despersonalizacion.

Para Maslach (2009), la despersonalizacion es una de las tres dimensiones clave del
burnout segin el modelo de Christina Maslach y se refiere a cémo los individuos que
enfrentan un estrés laboral prolongado pueden comenzar a desarrollar una actitud cinica y
distante hacia las personas a las que sirven en su trabajo. Esta dimension es particularmente
prevalente en profesiones con una alta carga emocional, como la atencion médica, la
educacion y los servicios al cliente, donde las interacciones intensas y frecuentes con otras
personas son una parte fundamental del trabajo.

La despersonalizacién se manifiesta como una desconexion emocional y una
reduccion de la empatia hacia clientes, pacientes, estudiantes o colegas. Los trabajadores
pueden comenzar a ver a estas personas como si fueran objetos, no seres humanos con
necesidades y emociones propias. Esta actitud puede ser una respuesta inconsciente a la
sobrecarga emocional; al distanciarse emocionalmente, los individuos pueden sentir que

estan protegiéndose de un estrés emocional aun mayor. Sin embargo, este mecanismo de
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defensa tiene consecuencias negativas tanto para el individuo como para la organizacion
(Maslach y Leiter, 2016).

Para abordar la despersonalizacion, es crucial que tanto las organizaciones como los
individuos implementen estrategias efectivas. Proporcionar entrenamiento regular en
habilidades de comunicacion y relaciones puede ayudar a revitalizar la importancia del trato
humano y respetuoso hacia todos. Ademas, establecer sistemas de apoyo como sesiones de
terapia grupal o programas de mentoria puede permitir a los empleados manejar mejor sus
sentimientos de cinismo y reconectar con los valores fundamentales de su profesion.
También es beneficioso fomentar el reconocimiento de interacciones positivas y el
compromiso genuino con los clientes o pacientes, reforzando la importancia de mantener

una actitud empatica y cuidadosa (Buzzetti, 2015).

2.2.1.4.3. Realizacion personal

Maslach y Leiter (2016) sefiala que fia realizacion personal en el trabajo es una
dimensidn esencial que se enfoca en como los individuos perciben su competencia y logros
en sus roles laborales. A diferencia de las dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion, que reflejan aspectos negativos del burnout, la falta de realizacion
personal trata sobre la disminucion de las experiencias positivas respecto a la eficacia y el
éxito en el trabajo.

Cuando los empleados experimentan una baja realizacion personal, sienten que no
estan cumpliendo sus objetivos ni alcanzando sus estandares personales o profesionales de
éxito. Esta percepcion puede generar una sensacion de insuficiencia y frustracion, afectando
profundamente su autoestima y motivacion. Los trabajadores pueden percibir que su trabajo
es menos significativo o valioso y que sus esfuerzos son infructuosos, lo que puede llevar a

una disminucion notable en la motivacion y la productividad (Maslach y Leiter, 2016).
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Una baja realizacion personal también afecta la satisfaccion laboral general. Si los
empleados no ven el valor de su trabajo o sienten que no estan contribuyendo
significativamente, es probable que estén menos comprometidos y potencialmente
consideren dejar su puesto. Ademas, la sensacion de no realizar un trabajo efectivo puede
contribuir a problemas de salud mental como la depresion y la ansiedad, dado que los
empleados podrian comenzar a cuestionar su valor y su lugar dentro de la organizacion

(Maslach y Leiter, 2016).

2.2.2. Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional
2.2.2.1. Teoria de Mowday, Porter y Steers (1982)

La teoria de Mowday, Porter y Steers, formulada en 1982, se centra en el concepto
de compromiso organizacional, explorando las razones detras del fuerte lazo que los
empleados pueden desarrollar con sus organizaciones. Este compromiso se describe como
la identificacion y el involucramiento del individuo con su lugar de trabajo, y se caracteriza
por la creencia en los objetivos y valores de la organizacion, la disposicion para esforzarse
considerablemente por la organizacién, y el deseo de permanecer en ella.

El modelo identifica varios factores que pueden influir en el nivel de compromiso de
un empleado. Entre estos se encuentran caracteristicas personales como la edad y la
educacidn, que pueden afectar como los empleados valoran su trabajo y su lugar de trabajo.
Las experiencias laborales también juegan un rol critico; por ejemplo, la naturaleza del
trabajo, la calidad de la supervision, y las oportunidades de crecimiento profesional pueden
fortalecer o debilitar el compromiso. Asimismo, la estructura organizacional, incluyendo la
autonomia en el puesto y las politicas de la empresa, puede tener un impacto significativo
en como los empleados se sienten respecto a su empleador.

Desde la perspectiva de las consecuencias del compromiso, se ha observado que un

fuerte compromiso organizacional puede llevar a una reduccion en el absentismo y la
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rotacion de personal. Los empleados que estdn profundamente comprometidos con su
organizacion tienden a tener menos probabilidades de faltar al trabajo sin una buena razon o
de buscar empleo en otro lugar. Aunque la relacion entre el compromiso y el desempefio del
trabajo no fue inicialmente un foco principal del modelo, investigaciones posteriores han
explorado como un mayor compromiso puede también correlacionarse con un mejor
desempefio laboral (Mowday et al., 1982).

Para los gerentes y lideres organizacionales, esta teoria subraya la importancia de
crear y mantener un ambiente laboral que apoye y refuerce el compromiso de los empleados.
Esto puede incluir practicas como garantizar que los valores de la organizacion estén
alineados con los de los empleados, proporcionar trabajos que sean desafiantes y
satisfactorios, y cultivar un entorno que promueva el crecimiento y desarrollo profesional.
Ademas, el proceso de seleccion y socializacion de nuevos empleados es crucial para
asegurar que los recién llegados apoyen y estén alineados con la cultura y los objetivos de la

organizacion desde el inicio.

2.2.2.2. Teoria de Meyer y Allen

El Modelo Tridimensional de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
introducido en 1991, ofrece una perspectiva integral sobre como los empleados pueden
desarrollar distintos tipos de compromiso con sus organizaciones, a través de tres
componentes especificos: afectivo, continuo y normativo. Cada uno de estos componentes
describe una razén diferente por la cual un empleado puede decidir permanecer en una
organizacion, y juntos proporcionan un marco para entender la complejidad del compromiso
en el lugar de trabajo (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso afectivo se centra en el vinculo emocional que los empleados sienten
con su organizacion. Aquellos con un alto compromiso afectivo estan en la organizacion

porque quieren estarlo; disfrutan de su trabajo y se identifican con los valores y objetivos de
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la empresa. Este tipo de compromiso se fomenta en entornos donde los empleados se sienten
apreciados y apoyados, y donde su trabajo se percibe como valioso y significativo.

Por otro lado, el compromiso continuo surge de la necesidad de permanecer en la
organizacion debido a los costos asociados con la salida, como la pérdida de beneficios
financieros, la falta de oportunidades de empleo alternativas o los costos emocionales de
dejar colegas y entornos familiares. Este compromiso se fortalece cuando los empleados
acumulan inversiones que no quieren perder y cuando perciben pocas alternativas fuera de
la organizacion (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso normativo, por Gltimo, se basa en un sentido de obligacién para con
la organizacion. Los empleados con un fuerte compromiso normativo sienten que deben
quedarse en la organizacion porque es lo correcto desde un punto de vista moral o ético, a
menudo debido a beneficios o tratos favorables que han recibido y que les hacen sentir en
deuda con la empresa.

Este modelo es fundamental para los gerentes y profesionales de recursos humanos,
ya que ofrece estrategias para fomentar el compromiso en sus empleados. Por ejemplo, para
aumentar el compromiso afectivo, las organizaciones pueden esforzarse por crear un entorno
de trabajo positivo y enriquecedor que reconozca el esfuerzo y brinde apoyo. Para mitigar
una dependencia excesiva del compromiso continuo, pueden ofrecer trayectorias claras de
desarrollo profesional que permitan a los empleados ver un futuro prometedor dentro de la
organizacion sin sentirse atrapados. Y para fortalecer el compromiso normativo, pueden
enfocarse en tratar a los empleados de manera justa y en cultivar una cultura de reciprocidad

y lealtad (Meyer y Allen, 1991).

2.2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional
Segun el modelo de Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional se

compone de tres dimensiones distintas que explican por qué los empleados eligen
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permanecer en una organizacion y como se sienten respecto a su empleo. Cada una de estas
dimensiones destaca una base diferente del compromiso, y juntas ofrecen una comprension
mas completa de la relacion empleado-organizacion. Aqui estan las tres dimensiones:

1. Compromiso Afectivo: Este tipo de compromiso refleja el vinculo emocional que
los empleados sienten con su organizacion. Los empleados con un alto compromiso
afectivo permanecen en la organizacion porque quieren hacerlo. Este compromiso
surge de experiencias laborales positivas, como sentirse valorado, respetado y
apreciado, y creer que el trabajo que realizan es significativo. Los empleados
afectivamente comprometidos suelen estar mas satisfechos con su trabajo, muestran
mayor entusiasmo y estan motivados para ir mas alla de las expectativas minimas
(Gonzélez y Guillén, 2008).

2. Compromiso Continuo: Este tipo se basa en la necesidad de permanecer en la
organizacion debido a los costos asociados con dejarla. Los empleados con un alto
compromiso continuo ven su permanencia en la empresa como una necesidad, no
necesariamente como un deseo. Puede ser resultado de inversiones que el empleado
ha hecho y que no pueden recuperarse facilmente, como la pérdida de beneficios de
jubilacion, o la falta de oportunidades de empleo alternativas que paguen igual o
mejor. Este tipo de compromiso puede mantener a los empleados en la organizacion,
Pero No necesariamente asegura su motivacion o su desempefio 6ptimo.

3. Compromiso Normativo: Este compromiso se basa en la sensacién de obligacién
de permanecer en la organizacion. Los empleados con alto compromiso normativo
sienten que deben quedarse porque es lo correcto, ya sea por lealtad o porque la
organizacion les ha brindado oportunidades o inversiones significativas (como
capacitacion o desarrollo personal). Este tipo de compromiso se refuerza mediante

una cultura organizacional que valora la lealtad y la responsabilidad ética.
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Cada una de estas dimensiones tiene implicaciones diferentes para la gestion.

Fomentar el compromiso afectivo puede lograrse a través de politicas de gestion de recursos

humanos que promuevan el bienestar y la satisfaccion en el trabajo. Minimizar la

dependencia del compromiso continuo implica crear un entorno de trabajo donde los

empleados deseen quedarse, no solo donde sientan que deben hacerlo. Finalmente, reforzar

el compromiso normativo puede implicar la promocion de valores organizacionales que

alineen los objetivos personales con los de la empresa, fomentando una cultura de

reciprocidad y respeto mutuo (Alvarez, 2008).

2.3. Definicion de términos bésicos:

Agotamiento emocional: El agotamiento emocional es un estado que se alcanza
debido a una sobrecarga de esfuerzo psiquico. En este contexto, no se trata
Unicamente de excesos laborales, sino también de la carga que implica manejar
conflictos, asumir responsabilidades o enfrentar estimulos adversos de tipo
emocional o cognitivo.

Compromiso afectivo: EI compromiso afectivo es el vinculo emocional que las
personas establecen con la organizacion. Refleja el apego emocional que sienten al
percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, especialmente las
psicoldgicas, y disfrutan de su permanencia en la organizacion.

Compromiso de permanencia: EI compromiso de permanencia se refiere al
reconocimiento, por parte de la persona, de los costos asociados (financieros, fisicos,
psicologicos) y a las limitadas oportunidades de encontrar otro empleo en caso de
decidir renunciar a la organizacion.

Compromiso organizacional: EI compromiso organizacional se considera una actitud

hacia el trabajo que se desarrolla durante el proceso de socializacion. Este proceso
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actua como mediador, a través del cual los empleados aprenden los valores, normas
y patrones de comportamiento dentro de la organizacion.

Consultoria: La consultoria es un servicio profesional especializado que abarca
diversas areas y que puede ser proporcionado por empresas o por profesionales con
experiencia 0 conocimientos especificos en un campo determinado. Su funcion
principal es brindar asesoramiento a personas, empresas, grupos de empresas, paises
u organizaciones en general.

Contribucién a los objetivos: Se refiere a la contribucién de los empleados para
alcanzar los objetivos de crecimiento y estabilidad de la empresa.

Desempefio: Motivar a las personas a alcanzar ascensos o incrementos salariales
incrementa su esfuerzo, lo que conduce a un mejor desempefio y, por consiguiente,
a un aumento en su Compromiso.

Despersonalizacion: Una sensacion persistente de estar observando uno mismo
desde fuera del cuerpo o de que el entorno que nos rodea no es real.

Implicacion: Los empleados se vinculan con los valores y la misién de la empresa,
lo que los motiva a esforzarse por alcanzar los objetivos establecidos.

Intencién de abandono: EIl deseo de permanecer o dejar la empresa refleja el grado
de compromiso del trabajador con la organizacién. Si un empleado esta considerando
buscar otro empleo, esto puede indicar una disminucién en su compromiso con la
empresa actual.

Necesidades: Estas variables pueden fluctuar en funcion del estado civil, el
departamento dentro de la empresa y el nivel educativo.

Realizacion personal: La nocidn de realizacion personal implica el deseo de alcanzar
una sensacion de plenitud interior y satisfaccion con la vida que llevamos. Este
anhelo puede convertirse en una meta constante y, en algunas ocasiones, en una

realidad alcanzada.



e Sindrome de burnout: Un conjunto de sintomas que afectan tanto la salud fisica como
psicoldgica, generados por las condiciones laborales.

e Trabajo en colectivo: Asegurarse de cumplir con los objetivos y valores de la
empresa, priorizando la responsabilidad de brindar apoyo a los comparieros de

trabajo cuando lo requieran.
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CAPITULO II1: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Supuestos cientificos

Segun los estudios revisados, se han formulado afirmaciones especificas que
contribuyen al avance de esta investigacion. Por ejemplo, en relacion con la frecuencia del
sindrome de burnout, se ha observado la presencia de niveles elevados en entornos laborales,
como lo indica el trabajo de Arteaga (2014) titulado "Prevalencia del Sindrome de Burnout
en personal de Salud".

Haciendo referencia al sexo, existe diferencia significativa de prevalencia de
sindrome de burnout siendo méas elevada en mujeres de acuerdo con Aranda (2018) en su
investigacion “Diferencias por sexo, Sindrome de burnout y manifestaciones clinicas, en los
médicos familiares de dos instituciones de salud, Guadalajara, México”.

Por otro lado, se plantea que existe diferencia significativa en el compromiso
organizacional segin Paz (2020) en su investigacion “Analisis comparativo del compromiso
organizacional manifestado por trabajadores con Sindrome de burnout”.

3.2. Hipdtesis
3.2.1. Hipdtesis general

Existe relacion estadisticamente significativa entre el sindrome de burnout vy
compromiso organizacional en el personal en condicion de trabajo remoto en una empresa
de servicios de consultoria de ingenieria.

3.2.2. Hipdtesis especificas
e Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de

ingenieria, 2023.
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e Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de
ingenieria, 2023.

e Existe relacion significativa entre la realizacion personal y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de servicios de consultoria de

ingenieria, 2023.

3.3. Variables de estudio o areas de analisis

La variable sindrome de burnout se evalta mediante el Inventario de Burnout de
Maslach 'y Jackson, el cual incluye tres dimensiones: desgaste emocional,
despersonalizacion y realizacion personal (ver tabla 1).

En cuanto a la variable compromiso organizacional, se utiliza el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, el cual considera dimensiones como
afectivo, de continuidad y normativo (ver tabla 2).

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable sindrome de burnout

Definicion Definicion operacional: Definir el estrés laboral cronico implica
Conceptual considerar la presencia de actitudes y sentimientos negativos
hacia las personas con las que se trabaja, conocidas como
actitudes de despersonalizacion, asi como hacia el propio rol
profesional, manifestado como wuna falta de realizacion

profesional en el trabajo.

Dimensiones Indicadores Niveles

El sindrome de | Desgaste emocional | agotamiento Ordinal
burnout se mental
caracteriza por ser
un estado de procacidad Ordinal
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agotamiento
mental,
emocional y
fisico que surge
como resultado de
demandas
estresantes,
tensiones
crénicas 0
insatisfaccion en

el entorno laboral.

desmotivacion. | Ordinal
Despersonalizacién | Agotamiento | Ordinal
fisico
Descenso en la | Ordinal
productividad
laboral
Realizacion Pérdida de | Ordinal
personal energia
Motivacion Ordinal
Interés Ordinal

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Definicion

Conceptual

Definicion operacional: EI compromiso laboral implica que los

empleados de una empresa contribuyen a mejorar la calidad y

productividad, asi como a aumentar la eficiencia y reducir la

rotacion de personal. Esto tiene un impacto directo e indirecto en

el crecimiento de la empresa, generando tanto beneficios

tangibles como intangibles, como la identificacion y la lealtad de

los trabajadores hacia la organizacion.

Dimensiones Indicadores Niveles
El  compromiso | Afectivo Familiar @)
Organizaciona| se Afectivo emocional R
Pertenecer D
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refiere al grado en
el que un
empleado se
identifica con una
empresa en su
conjunto,
comprendiendo
sus objetivos 'y
aspirando a
mantener su

relacion con ella.

Leal
Felicidad
Solidario
Satisfecho

- > 2 —

Continuacion

indiferente
Conveniencia
Comodidad
Oportunidad
Economica
Retribucion
Econdmica
Beneficios

r>» Z — O X O

Normativo

Moralidad
Deber ético
Lealtad
Culpabilidad
Correspondencia

r>» Z — O X O

CAPITULO IV: METODO

4.1 Poblacion y muestras

4.1.2. Poblacion
El sector de servicios, también conocido como el sector terciario, abarca una amplia
gama de actividades cuyo objetivo principal es modificar las condiciones de las unidades
consumidoras o facilitar el intercambio de productos o activos. Segun el Instituto Nacional

de Estadistica e Informatica (2017), en el afio 2016, el Directorio Central de Empresas y
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Establecimientos (DCEE) registré un total de 881 mil 453 empresas de servicios, lo que
representd un incremento del 4.9% a nivel nacional en comparacion con el afio anterior. Este
aumento se atribuye principalmente al crecimiento de las unidades econdémicas dedicadas a
la prestacion de servicios a empresas y otros servicios.

En Lima Metropolitana, el nimero total de empresas consultoras alcanza las 388,675,
lo que equivale al 44.1% del total. Este incremento se atribuye principalmente al crecimiento
de actividades como hospedaje, servicios de comida y los servicios prestados a empresas en
la capital del pais. Sin embargo, no se dispone de datos especificos sobre el porcentaje de
empresas consultoras que ofrecen servicios de consultoria en ingenieria.

4.2 Muestras

Se empleara una técnica de seleccion muestral intencional, que implica seleccionar
deliberadamente una empresa consultora de servicios de ingenieria como muestra, con un
total de 315 participantes. En este estudio, la muestra es no probabilistica por conveniencia,
lo que significa que se elige la empresa y los participantes en funcion de su accesibilidad y
disponibilidad.

Se seleccionaron 70 trabajadores de manera conveniente para formar la muestra. Los
criterios de inclusion abarcaban a empleados que llevaban mas de 3 meses realizando trabajo
remoto y que estuvieran dispuestos a participar en la investigacion, completando todos los
instrumentos proporcionados. Por otro lado, se excluyeron a aquellos trabajadores que
desempefiaban sus labores de manera presencial o que tenian menos de 3 meses de
antiguedad en el puesto, y que no mostraron disposicién voluntaria para participar en el
estudio o no completaron todos los instrumentos requeridos.

4.3 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion adoptara un enfoque cuantitativo, ya que se centrara en el analisis

de datos obtenidos mediante pruebas especificas. Ademas, dado el tipo de estudio, se

seguiran las condiciones metodoldgicas de un disefio descriptivo, que implica la descripcion,
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registro, analisis e interpretacion de la naturaleza y composicion actual, asi como los
procesos de los fendmenos investigados. Se estudiaran las variables mencionadas en
trabajadores de una empresa privada de consultoria de ingenieria en Peru.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez (2014) sostiene que las técnicas de recoleccion de datos suministran los
instrumentos esenciales para clasificar, medir, correlacionar y analizar los datos,
desempefiando ademas un papel fundamental en el método cientifico. Estos instrumentos
tienen la capacidad de capturar datos observables que reflejan de forma precisa las variables
que son objeto de estudio.

En el presente estudio, se emplearon dos instrumentos clave: el Maslach Burnout
Inventory, para la evaluacion del sindrome de burnout, y el cuestionario de Meyer y Allen,
destinado a medir el compromiso organizacional. Vasquez (2014) sefiala que el Maslach
Burnout Inventory, creado por Christina Maslach y Susana Jackson, es una herramienta
reconocida tanto a nivel nacional como internacional para la medicion del sindrome de
burnout. Este instrumento mide tres dimensiones fundamentales: el agotamiento emocional,
la despersonalizacion y la realizacion personal.

Ficha técnica

< Instrumento para medir la variable sindrome de burnout
= Nombre del instrumento: Maslach Burnout Inventary

= Autor: Maslach y Jackson.

= Objetivo: determinar sindrome de burnout.

= Afio: 1981

= indice de confiabilidad: = 0.70

Subescala de Agotamiento Emocional: Esta dimension incluye un conjunto de nueve
preguntas destinadas a evaluar la sensacién de agotamiento emocional ocasionada por las

exigencias laborales, con una puntuacion maxima de 54. Se compone de los items 1, 2, 3, 6,
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8,13, 14, 16 y 20, y su puntuacion se relaciona directamente con la intensidad del sindrome.
A mayor puntuacion en esta subescala, se experimenta un nivel mas alto de agotamiento
emocional y de sindrome de burnout por parte del individuo.

Subescala de Despersonalizacion: Esta dimension consta de cinco items especificos,
numerados como 5, 10, 11, 15 y 22. Su objetivo es evaluar el grado de reconocimiento de
actitudes de frialdad y distanciamiento por parte del individuo. La puntuacion maxima que
puede obtenerse en esta subescala es de 30 puntos. Cuanto mas alta sea la puntuacion en esta
dimension, mayor sera el nivel de despersonalizacion y de sindrome de burnout
experimentado por el sujeto.

Subescala de Realizacion Personal: Esta dimension consiste en ocho items que
evallUan los sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el ambito laboral. Estos
items, numerados como 4, 7,9, 12, 17, 18, 19 y 21, forman parte de la escala. La puntuacién
méaxima alcanzable en esta subescala es de 48 puntos. En este caso, la interpretacion es
inversa: a menor puntuacion de realizacion, mayor afectacion experimenta el sujeto. Estas
tres escalas muestran una alta consistencia interna, siendo el grado de agotamiento
considerado como una variable continua con diversos niveles de intensidad.

Las puntuaciones obtenidas en el MBI se clasifican en tres rangos: bajas (1-33),
medias (34-66) y altas (67-99). Aunque no existe un umbral clinico establecido para
determinar la presencia o ausencia de burnout, se considera que un sindrome esta presente
cuando se obtienen puntuaciones altas en agotamiento emocional y despersonalizacion, y
bajas en realizacion personal. Sin embargo, los criterios de corte pueden variar de la siguiente
manera: Para la subescala de Agotamiento Emocional (EE), puntuaciones de 27 0 mas
indicarian un alto nivel de burnout, mientras que puntuaciones entre 19 y 26 se considerarian
intermedias, y por debajo de 19 indicarian niveles bajos o muy bajos de burnout. En cuanto
a la subescala de Despersonalizacion (D), puntuaciones superiores a 10 serian consideradas

como un nivel alto, de 6 a 9 como medio, y menores de 6 como bajo grado de
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despersonalizacion. Por ultimo, en la subescala de Realizacion Personal (PA), el patrén es
inverso: de 0 a 30 puntos indicarian baja realizacion personal, de 34 a 39 seria intermedia, y
por encima de 40 se experimentaria una sensacion de logro.

Para determinar la presencia de burnout en un individuo, es importante tener en
cuenta que puntuaciones elevadas en las dimensiones de agotamiento emocional y
despersonalizacion, junto con puntuaciones bajas en realizacién personal, indican altos
niveles de agotamiento laboral.

Validez y confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de este instrumento se evalu6 mediante el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, que arrojé un resultado de 0.863. Este valor indica que el
instrumento es confiable, segun los criterios de valoracion establecidos (George y Mallery,
2003).

En cuanto a la validez, se llevo a cabo un andlisis de validacion de contenido
mediante el juicio de expertos, utilizando el coeficiente de validez de contenido (CVC)
propuesto por Hernandez y Nieto (2011). Este método determina la validez de un
instrumento de recoleccion de datos a través de la opinidn de tres expertos. El resultado
obtenido en la validacion de contenido del inventario de burnout fue de 0.74, lo cual se
considera una concordancia aceptable segun los criterios de Hernandez y Nieto (2011). Por
lo tanto, se concluye que el instrumento es valido y adecuado para su aplicacién. En
consecuencia, se procedera a utilizar el cuestionario de Meyer y Allen para medir el
compromiso organizacional.

Ficha técnica

< Instrumento para medir la variable compromiso organizacional

= Nombre del instrumento: escala para el estudio del compromiso organizacional
= Autor: John Meyer y Natalie Allen

= Objetivo: determinar compromiso organizacional
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= Afo: 1997

= Indice de confiabilidad: = 0.70
Existen items inversos, cuyos puntajes hay que invertir, estos son 1, 3, 10, 14, 15y 18. items
de la prueba de compromiso organizacional.

= Interpretacion

= Puntaje

- Alto: 126 a més

- Promedio: 19 a 125

- Bajo: 18 puntos

= Validez y confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), la validez se refiere al grado en que
un instrumento mide la variable que se propone medir. Para garantizar esta validez en la
investigacion, se utilizd la técnica de validez de contenido, la cual implica el juicio de
expertos y especialistas en psicologia. En este proceso, se seleccionaron tres expertos,
incluyendo un especialista en psicologia, un metodélogo y un orientador, quienes evaluaron
la pertinencia, relevancia y claridad de los items presentados en la escala, asi como su
concordancia con la operacionalizacion de variables.

= Adaptacion en muestra de trabajadores de Lima Metropolitana (Peruana)

En el estudio piloto ejecutado por Argomedo (2013), que buscaba determinar las
caracteristicas psicométricas del test para el personal civil de la Agencia Militar de Lima, se
involucrd a jueces con experiencia en psicologia organizacional, cuyos periodos de
experiencia variaban entre 2, 4, 9 y 10 afios, para evaluar los cuestionarios de compromiso
laboral de Meyer y Allen. Los resultados obtenidos llevaron a la realizacion de una prueba
binomial, la cual confirmé que el cuestionario era apropiado para evaluar al personal civil.
Adicionalmente, se encontrd que la prueba poseia validez de contenido (p < .05) y un

coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach de .822.
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4.5.Procedimientos para la recoleccion de datos
Se gestiono la solicitud de permisos necesarios para llevar a cabo la recoleccion de
informacion de los trabajadores a través del area de Gestion de Personas de la empresa. Estos
permisos serdn comunicados a los empleados mediante sus correos corporativos, enviados
desde la direccion de correo de Gestion de Personas de la empresa, mediante un enlace que
los dirigira al formulario alojado en Google Forms. La eleccion de esta plataforma se realizo
en consideracion al contexto de la pandemia.
4.6.Técnicas de procesamiento y analisis de datos
La aplicacion de las encuestas se realizard de manera virtual utilizando Google
Forms, lo que facilitara su acceso y participacion por parte de los trabajadores a través de un
enlace practico y facil de utilizar. Una vez completadas las encuestas, se recopilara la
informacidn obtenida y se procesard estadisticamente utilizando el software SPSS. Se
emplearan técnicas de estadistica inferencial, comenzando con una prueba de normalidad
para determinar si se utilizara la correlacion de Pearson o la de Spearman. En este caso, se
optd por una prueba no paramétrica (Rho de Spearman). Ademas, se utilizara estadistica
descriptiva para analizar los datos, mediante la creacion de tablas y graficos que representen
los niveles de sindrome de burnout y compromiso organizacional, asi como sus dimensiones,

mediante la agrupacion porcentual y de frecuencia.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

En una muestra de 70 casos evaluados para el Sindrome de Burnout, se observo que la mayoria
de los participantes (71,4%) presento niveles bajos, indicando una baja prevalencia del sindrome
en el grupo. Un porcentaje significativo (27,1%) mostrd niveles medios, sefialando la presencia
de un grupo moderado con sintomas de agotamiento laboral. Un Unico participante (1,4%)
exhibid un nivel alto de Sindrome de Burnout, sugiriendo la existencia de un caso aislado con
una carga significativa de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion
personal. Estos resultados proporcionan una vision detallada de la distribucion del Sindrome de
Burnout en la muestra, destacando la importancia de considerar estrategias de intervencion y
prevencion (Ver tabla 1).

Tabla 3.

Nivel de sindrome de burnout

Sindrome de burnout  Frecuencia Porcentaje
Alto 1 1,4%
Medio 19 27,1%
Bajo 50 71,4%
Total 70 100,0%

En una muestra de 70 participantes evaluados para agotamiento emocional, se observd que la
mayoria (75,7%) presentd niveles bajos, indicando una prevalencia generalmente baja de
agotamiento emocional en el grupo. Un porcentaje moderado (22,9%) experiment6 niveles
medios, sefialando la presencia de un grupo significativo con sintomas moderados de cansancio
emocional. Un Unico participante (1,4%) exhibié un nivel alto de agotamiento emocional,
sugiriendo la existencia de un caso aislado con una carga significativa de fatiga emocional. Estos

resultados proporcionan informacion detallada sobre la distribucién de los niveles de
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agotamiento emocional en la muestra, resaltando la importancia de abordar y gestionar estos
sintomas para promover la salud mental y el bienestar general (Ver tabla 2).
Tabla 4.

Nivel de agotamiento emocional

Agotamiento

emocional Frecuencia Porcentaje
Alto 1 1,4%
Medio 16 22,9%
Bajo 53 75,7%
Total 70 100,0%

En el marco de una tesis sobre despersonalizacion en el entorno laboral, se analizaron los niveles
de conexion emocional de 70 participantes. Los resultados revelaron que ninguno experimentd
un nivel alto de despersonalizacién, indicando una baja desconexion emocional. Un grupo
minoritario (15,7%) mostré niveles medios, sugiriendo cierta desconexion, mientras que la
mayoria (84,3%) mantuvo una conexion emocional baja. En general, el estudio destaca una
prevalencia generalmente baja de despersonalizacion en el entorno laboral evaluado, con
implicaciones positivas para el bienestar y la satisfaccion laboral. Estos resultados ofrecen una
base para futuras investigaciones y estrategias que fortalezcan la conexion emocional en el

trabajo (Ver tabla 3).

Tabla 5.

Nivel de despersonalizacion

Despersonalizacion Frecuencia Porcentaje
Medio 11 15,7%
Bajo 59 84,3%
Total 70 100,0%

En una muestra de 70 participantes evaluados para realizacion personal, se observo que la
mayoria (70,0%) presentd niveles bajos, indicando una prevalencia generalmente baja de su

propia realizacion personal. Un porcentaje significativo (15,7%) experimento niveles altos,
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sefialando la presencia de un grupo minoritario con un fuerte sentido de realizacion personal.
Otro grupo minoritario (14,3%) mostrd niveles medios de realizacion personal. Estos
resultados resaltan la importancia de abordar factores que contribuyan a la realizacion
personal en el entorno laboral para mejorar el bienestar y la satisfaccion de los participantes

(Ver tabla 4).

Tabla 6.

Nivel de realizacion personal

Realizacion personal Frecuencia Porcentaje
Alta 11 15,7%
Medio 10 14,3%
Baja 49 70,0%
Total 70 100,0%

En una muestra de 70 participantes evaluados para compromiso organizacional, se observo
que la mayoria (55,7%) present6 niveles altos, indicando un fuerte compromiso y conexién
con la organizacion. Un grupo significativo (44,3%) exhibio niveles medios de compromiso.
No se registraron participantes con niveles bajos. Estos resultados resaltan una tendencia
positiva hacia un entorno laboral donde la mayoria de los participantes estan altamente

comprometidos con la organizacion evaluada (Ver tabla 5).

Tabla 7.

Nivel de compromiso organizacional

Compromiso

s Frecuencia Porcentaje
organizacional
Alta 39 55,7%
Media 31 44,3%
Total 70 100,0%
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En una muestra de 70 participantes, se observa la distribucion del componente afectivo de
la siguiente manera: el 55,7% muestra niveles altos, el 44,3% presenta niveles medios y no
hay participantes con niveles bajos en este componente. En resumen, la mayoria de la
muestra exhibe un componente afectivo alto, seguido por un grupo significativo con niveles

medios, y ninguno muestra niveles bajos en este aspecto especifico (Ver tabla 6).

Tabla 8.

Nivel del componente afectivo

Componente afectivo Frecuencia Porcentaje
Alta 39 55,7%
Media 31 44,3%
Baja 0 0,0%
Total 70 100,0%

En una muestra de 70 participantes, se observa la distribucion del componente de
continuidad de la siguiente manera: el 85,7% muestra niveles medios, el 11,4% presenta
niveles altos, y el 2,9% tiene niveles bajos en este componente. En resumen, la mayoria de
la muestra exhibe un componente de continuidad en niveles medios, seguido por un grupo
mas pequefio con niveles altos, y un porcentaje reducido con niveles bajos en este aspecto

especifico (Ver tabla 7).

Tabla 9.

Nivel del componente de continuidad

Componente de

continuidad Frecuencia Porcentaje
Alta 8 11,4%
Media 60 85,7%
Baja 2 2,9%
Total 70 100,0%
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En una muestra de 70 participantes, se observa la distribucion del componente normativo de
la siguiente manera: el 78,6% muestra niveles altos, el 21,4% presenta niveles medios, y
ningun participante tiene niveles bajos en este componente. En resumen, la mayoria de la
muestra exhibe un componente normativo alto, seguido por un grupo significativo con

niveles medios, y ninguno muestra niveles bajos en este aspecto especifico (Ver tabla 8).

Tabla 10.

Nivel del componente normativo

Componente normativo Frecuencia Porcentaje
Alta 55 78,6%
Media 15 21,4%
Baja 0 0,0%
Total 70 100,0%

5.2. Resultados inferenciales

La tabla proporciona estadisticas descriptivas y pruebas de normalidad para cinco
dimensiones (Sindrome de Burnout, Agotamiento Emocional, Realizacion Personal,
Despersonalizacién y Compromiso Organizacional) en una muestra de 70 participantes. La
media y desviacion estandar indican las tendencias y la variabilidad en cada dimension. Las
méaximas diferencias extremas muestran la mayor discrepancia entre los datos y los
parametros normales. Los estadisticos de prueba y la significacion asintética indican que las
distribuciones no siguen una distribucién normal (p < 0,001), lo que sugiere que los datos
pueden no ajustarse a una distribucion tipica y deben interpretarse considerando este
hallazgo. En ese sentido, se debe considerar la utilizacion de la prueba no paramétrica como

Rho de Spearman. (Ver tabla 9).
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Tabla 11.

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Sindrome Agotamiento Realizacion Desperson  Compromiso

de burnout  emocional personal alizacion  organizacional

N 70 70 70 70 70
Parametros Media 1,40 1,40 4,57 14,99 66,8857
normales®® Desv. ,549 ,689 5,194 13,205 4,31896

Desviacion
Méaximas diferencias Absoluto ,395 ,433 , 190 ,230 ,147
extremas Positivo ,395 ,433 ,190 ,230 ,089

Negativo -,234 -,281 -,189 -,128 -,147
Estadistico de prueba ,395 433 ,190 ,230 ,147
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000° ,000¢ ,001¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

El coeficiente de correlacion entre "Sindrome de Burnout” y "Compromiso Organizacional ™
es -0,088, lo que sugiere una correlacion débil y negativa entre estas dos variables. Esto
indica que a medida que aumenta el sindrome de burnout, hay una ligera tendencia a
disminuir el compromiso organizacional, y viceversa. Sin embargo, la correlacion no es
estadisticamente significativa (p = 0,470), lo que significa que se acepta la hipotesis nula

(Ver tabla 10).

Tabla 12.

Correlacion de las variables sindrome de burnout y compromiso organizacional

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman -,088
Sig 470
N 70

El coeficiente de correlacion entre "Compromiso Organizacional” y "Agotamiento
Emocional” es -0,109, indicando una correlacion debil y negativa entre estas dos

dimensiones. Esto sugiere que a medida que disminuye el compromiso organizacional, hay
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una leve tendencia al aumento del agotamiento emocional, y viceversa. Sin embargo, la
correlacion no es estadisticamente significativa (p = 0,367), lo que significa que hay
evidencia suficiente para aceptar la hipotesis nula de que la correlacion es cero. En otras
palabras, aunque hay una débil tendencia negativa entre el compromiso organizacional y el
agotamiento emocional, esta relacion no es estadisticamente significativa en la muestra

evaluada (Ver tabla 11)

Tabla 13.

Correlacion del agotamiento emocional y el compromiso organizacional

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman -,109
Sig ,367
N 70

El coeficiente de correlacion entre "Compromiso Organizacional" y "Realizacion Personal™
es -0,104, indicando una correlacion débil y negativa entre estas dos dimensiones. Esto
sugiere que a medida que disminuye el compromiso organizacional, hay una leve tendencia
a la disminucion de la realizacion personal, y viceversa. Sin embargo, la correlacién no es
estadisticamente significativa (p = 0,390), lo que significa que hay evidencia suficiente para
aceptar la hipotesis nula de que la correlacion es cero. Aunque hay una débil tendencia
negativa entre el compromiso organizacional y la realizacion personal, esta relacion no

es estadisticamente significativa en la muestra evaluada (Ver tabla 12).

Tabla 14.

Correlacion de la realizacion personal y el compromiso organizacional

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman -,104
Sig ,390
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El coeficiente de correlacion entre "Compromiso Organizacional™ y "Despersonalizacion™
es -0,039, indicando una correlacion extremadamente débil y negativa entre estas dos
dimensiones. Esto sugiere que no hay una relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la despersonalizacion. La correlacion no es estadisticamente significativa
(p = 0,752), lo que significa que hay evidencia suficiente para aceptar la hipotesis nula de
que la correlacién es cero. No hay una relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la despersonalizacion en la muestra evaluada, segun los resultados de la

correlacion de Spearman (Ver tabla 13).

Tabla 15.

Correlacion de la despersonalizacion y el compromiso organizacional

Coeficiente de correlacién Rho de Spearman -,039

Sig 752

N 70
Discusion

Los niveles bajos de sindrome de burnout observados en la mayoria de los
participantes (71.4%) sugieren que, en general, el personal en trabajo remoto presenta una
buena salud emocional. Este hallazgo puede estar vinculado a la flexibilidad que ofrece el
trabajo remoto en términos de gestion del tiempo y equilibrio entre vida laboral y personal.
La presencia de niveles altos de compromiso organizacional en mas de la mitad de los
participantes (55.7%) indica una conexion positiva con la organizacion, a pesar de la

distancia fisica.
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La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
el sindrome de burnout y compromiso organizacional en el personal en condicion de
trabajo remoto en una empresa de servicios de consultoria en ingenieria. En tal sentido,
se muestra que la mayoria de los participantes (71,4%) presentd niveles bajos de sindrome
de burnout y el 55,7% presentd niveles altos de compromiso organizacional.

En relacion a los resultados inferenciales se ha demostrado que existe una correlacion
débil y negativa (-0,088) entre estas dos variables. Esto indica que a medida que aumenta el
sindrome de burnout, hay una ligera tendencia a disminuir el compromiso organizacional, y
viceversa. Sin embargo, la correlacion no es estadisticamente significativa (p = 0,470), lo
que significa que se acepta la hipotesis nula.

La correlacion débil y no significativa (-0.088, p = 0.470) entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional sugiere que, aunque hay una tendencia a la
disminucion del compromiso a medida que aumenta el burnout, este vinculo no es lo
suficientemente fuerte como para ser considerado estadisticamente significativo.

Una razon tedrica que podria explicar la falta de relacion significativa entre el
sindrome de burnout y el compromiso organizacional en la investigacion es la posible
presencia de factores de moderacion o variables mediadoras no consideradas (Paz, 2020).
Si hay elementos que modulan o influyen en la relacion entre estas variables, como sistemas
de apoyo organizacional o niveles de autonomia laboral, podrian estar ocultando o atenuando
larelacién real entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional. La exploracion
de estos factores podria proporcionar una comprension mas completa de la dindmica entre
estas variables especificas al contexto del trabajo remoto en la empresa de servicios de
consultoria en ingenieria.

Los resultados de esta investigacion revelan un panorama interesante sobre la
relacién entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en el contexto del

trabajo remoto en una empresa de servicios de consultoria en ingenieria. Es crucial abordar
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estos hallazgos en el marco de las dinamicas laborales actuales, especialmente en un entorno
donde el trabajo remoto ha ganado relevancia.

Es crucial considerar el contexto del trabajo remoto al interpretar estos resultados.
La autonomia y flexibilidad proporcionadas por el trabajo remoto pueden actuar como
factores mitigantes del burnout, contribuyendo a la baja prevalencia observada. La falta de
significancia estadistica en la correlacion podria indicar que otros factores, especificos del
entorno de trabajo remoto, estan relacionados en el compromiso organizacional de manera
maés destacada.

La gestion de la salud emocional y el compromiso organizacional en el trabajo
remoto se presenta como un desafio importante. Las estrategias que fomentan la conexion
entre los equipos, brindan apoyo emocional y promueven una cultura organizacional sélida
pueden ser clave para mantener altos niveles de compromiso. Las intervenciones preventivas
y de apoyo emocional, adaptadas al contexto del trabajo remoto, podrian ser beneficiosas
para preservar la salud mental de los empleados y fortalecer el compromiso con la
organizacion.

En otras palabras, este estudio proporciona una comprension valiosa de la relacion
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en el trabajo remoto. Para
futuras investigaciones, se sugiere explorar mas a fondo los factores especificos del trabajo
remoto que podrian influir en estas dindmicas, asi como implementar estrategias
organizativas que fortalezcan el compromiso y mitiguen el riesgo de burnout en este entorno
laboral en evolucion.

Este resultado es semejante a los resultados encontrados por Giron (2020) quien
determind que existe una correlacién inversa significativa débil entre los constructos, es
decir, la poblacién estudiada tiende a tener una percepcion correcta sobre el compromiso
organizacional. Otro estudio similar fue la de Bravo (2020) quien encontré que tras la prueba

estadistica el coeficiente Rho de Spearman siendo igual a 0,381 y un p = .0 (p < .05),
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concluyd que existe relacion media entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional. Otro estudio fue la realizada por Abed (2019) quien luego de evaluar a 51
trabajadores de una empresa de salud determind que existe una correlacion negativa baja de
-0.232, siendo la correlacion de manera inversa entre el compromiso laboral y sindrome de
burnout, presentandose que al aumentar el compromiso laboral hay menos tendencia a
generarse sindrome de burnout en los profesionales de la salud oral de una Clinica
Odontoldgica Especializada.

Por otro lado, respecto al objetivo especifico 1, sobre el agotamiento emocional la
mayoria de los participantes (75,7%) exhibieron niveles bajos de agotamiento emocional,
sugiriendo que la fatiga emocional severa es relativamente infrecuente en este conjunto de
individuos. Esta observacion inicial es alentadora, ya que indica que la mayoria del grupo
parece tener una capacidad razonable para gestionar el estrés y mantener niveles de
agotamiento emocional bajos.

Es relevante destacar el grupo moderado, que representa el 22,9% de la muestra. Este
porcentaje sugiere la existencia de un subgrupo significativo que experimenta niveles
moderados de agotamiento emocional. Este hallazgo puede ser clave para la implementacion
de intervenciones especificas dirigidas a este grupo particular. Estrategias de gestion del
estrés y programas de bienestar podrian ser particularmente Utiles para este segmento de la
poblacidn, contribuyendo asi a prevenir la progresion hacia niveles mas altos de agotamiento
emocional.

El caso aislado de un participante (1,4%) con niveles altos de agotamiento emocional
destaca la importancia de la identificacién temprana de casos mas graves. Aunque €s un
porcentaje pequefio, este resultado subraya que existen individuos dentro de la muestra que
enfrentan una carga significativa de fatiga emocional. Este hallazgo destaca la necesidad de
medidas especificas de apoyo y atencion para aquellos que experimentan niveles mas altos

de agotamiento emocional, ya que pueden requerir intervenciones mas intensivas y
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personalizadas. No obstante Giron (2020) en el resultado de su estudio refiere que las
correlaciones positivas hay una tendencia general de que estas dimensiones aumenten juntas.
Es decir, a medida que una dimension del sindrome de burnout aumenta, también tiende a
hacerlo otra.

Con respecto a la comprobacion de la primera hipotesis especifico, la correlacion
entre el compromiso organizacional y el agotamiento emocional se calculé en -0,109, lo que
sugiere una débil relacion negativa entre estas dos dimensiones. Este resultado indica que,
en general, a medida que el compromiso organizacional disminuye, hay una ligera tendencia
al aumento del agotamiento emocional, y viceversa. Sin embargo, es crucial tener en cuenta
que esta relacion es débil, lo que significa que no hay una asociacion fuerte entre estas
variables.

El hecho de que el coeficiente de correlacion no sea estadisticamente significativo (p
= 0,367) indica que no hay evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula de que la
correlacion entre el compromiso organizacional y el agotamiento emocional es cero. En
términos mas sencillos, la débil tendencia negativa observada no es lo suficientemente fuerte
como para afirmar con confianza que hay una conexion real entre estas dos dimensiones en
la muestra evaluada.

Este hallazgo puede tener importantes implicaciones para la comprension de la
dindmica entre el compromiso organizacional y el agotamiento emocional en el contexto
especifico de tu estudio. Aunque la relacion no es estadisticamente significativa, es relevante
destacar que los resultados indican una ligera tendencia, lo que podria sugerir que existe una
direccion débil pero no concluyente en la relacidn entre estas dos variables.

Respecto a la dimension de despersonalizacion destaca, en primer lugar, que ninguno
de los participantes experiment6 un nivel alto de despersonalizacion, lo que sugiere que la
desconexion emocional extrema es una excepcién en este entorno laboral especifico. Esta

observacion inicial es alentadora y puede indicar un nivel general de salud emocional en el
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lugar de trabajo. Bravo, 2020 en su estudio hace referencia respecto a este resultado similar
indicando que éste dato cobra relevancia si se tiene en cuenta que la despersonalizacién
corresponde a la segunda etapa del sindrome de Burnout, y aungue no se encuentra en una
proporcion significativa de la muestra, puede indicar condiciones del lugar de trabajo o
relacionadas con éste que estan afectando la salud y el bienestar de algunas personas.

La presencia de un grupo minoritario (15,7%) con niveles medios de
despersonalizacion sugiere la existencia de cierta desconexion emocional en una proporcion
reducida de los participantes. Este hallazgo podria ser valioso para identificar posibles areas
de intervencion. Seria interesante explorar las causas y los factores contribuyentes que
podrian estar relacionados con esta desconexion emocional moderada, con el objetivo de
implementar estrategias especificas para este grupo.

Por otro lado, la gran mayoria de los participantes (84,3%) mantuvo una conexion
emocional baja en el entorno laboral. Este resultado, aunque indica una prevalencia
significativa de bajos niveles de conexion emocional, sugiere que la despersonalizacion
extrema no es comdn en este grupo. Sin embargo, la baja conexion emocional podria tener
implicaciones para la satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados. En
conclusion, se resalta la prevalencia generalmente baja de despersonalizacion en el entorno
laboral evaluado. Esta observacion tiene implicaciones positivas para el bienestar y la
satisfaccion laboral de los participantes. La baja incidencia de despersonalizacion extrema
sugiere que, en términos generales, este entorno laboral puede estar cultivando una conexion
emocional saludable entre los empleados y la organizacion.

Con respecto a la comprobacion de la segunda hipotesis especifica, la correlacién
entre compromiso Organizacional y despersonalizacion, arrojé un coeficiente de -0,039,
indicando una correlacion extremadamente débil y negativa entre estas dos dimensiones.

Este resultado sugiere que la relacién entre el compromiso organizacional y la
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despersonalizacion es minima y carece de significancia practica. En otras palabras, no hay
una asociacion clara entre estas variables en la muestra evaluada.

El hecho de que la correlacion no sea estadisticamente significativa (p = 0,752)
refuerza la idea de que no hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula de que la
correlacion entre el compromiso organizacional y la despersonalizacion es cero. En términos
simples, los resultados indican que la débil conexidn observada entre estas dimensiones
podria deberse al azar y no refleja una relacion genuina en la poblacion subyacente.

La ausencia de una relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
despersonalizacion en la muestra evaluada sugiere que, en este contexto especifico, el grado
de compromiso con la organizacidbn no esta asociado de manera notable con la
despersonalizacion. Este hallazgo puede tener implicaciones importantes para la
comprension de los factores que contribuyen a la despersonalizacion en el entorno laboral.

Es esencial destacar que la falta de significancia estadistica no invalida la
importancia de estos resultados; méas bien, subraya la necesidad de ser cautelosos al
interpretar la relacion entre el compromiso organizacional y la despersonalizacion en este
contexto particular. Seria Gtil explorar posibles razones detras de la falta de asociacion, como
factores especificos del entorno laboral o caracteristicas de la muestra. Los resultados
indican una correlacion extremadamente débil y no significativa entre el compromiso
organizacional y la despersonalizacidn en la muestra evaluada. Estos hallazgos resaltan la
importancia de considerar contextos especificos al analizar la relacién entre variables
psicoldgicas en el ambito organizacional y sugieren que, al menos en este caso, el
compromiso organizacional no parece tener un impacto sustancial en la despersonalizacion
de los empleados.

Finalmente, en la dimension de realizacion personal los resultados revelan una
imagen compleja y matizada de la conexion de los participantes con su trabajo. La mayoria

de los participantes (70,0%) exhibe niveles bajos de realizacion personal, sefialando una
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prevalencia generalmente baja de este componente en el grupo estudiado, Grion (2020)
obtiene un bajo nivel en esta dimension conllevando a este hallazgo inicial destacar la
importancia de explorar y abordar los factores que podrian estar limitando la realizacién
personal en este entorno laboral especifico.

No obstante, es alentador observar que un grupo significativo (15,7%) experimenta
niveles altos de realizacion personal. Este subconjunto minoritario podria ser considerado
como un caso de éxito dentro del entorno, y su estudio adicional podria arrojar luz sobre
practicas, politicas o aspectos organizativos que contribuyen de manera positiva a la
realizacion personal.

Ademas, otro grupo minoritario (14,3%) presenta niveles medios de realizacion
personal, lo que sugiere la existencia de una oportunidad para intervenciones dirigidas a
elevar su satisfaccion y sentido de logro en el trabajo. Entender los factores que contribuyen
a este nivel intermedio podria revelar reas de mejora y orientar estrategias especificas para
este segmento de empleados.

La identificacion de estos grupos con diferentes niveles de realizacion personal
subraya la diversidad de experiencias dentro del entorno laboral estudiado. Esta diversidad
plantea la necesidad de un enfoque personalizado en las intervenciones y politicas que
buscan mejorar la realizacion personal de los empleados. No hay un enfoque Unico que se
adapte a todos, y comprender estas variaciones individuales es crucial para implementar
estrategias efectivas.

Con respecto a la comprobacion de la tercera hipétesis especifica, La correlacion
entre compromiso Organizacional y realizacion Personal, revela un coeficiente de -0,104,
indicando una correlacion débil y negativa entre estas dos dimensiones. Este resultado
sugiere que, en general, a medida que disminuye el compromiso organizacional, existe una

ligera tendencia a la disminucion de la realizacion personal, y viceversa. Sin embargo, es
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fundamental tener en cuenta que esta relacion es débil, lo que implica que la asociacion entre
estas variables no es sustancial.

El hecho de que la correlacion no sea estadisticamente significativa (p = 0,390) indica
que no hay evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula de que la correlacion entre el
compromiso organizacional y la realizacion personal es cero. En otras palabras, en la muestra
evaluada, no se puede afirmar con confianza que la débil tendencia negativa observada no
sea simplemente el resultado de variabilidad aleatoria.

Aunque se detecta una débil tendencia negativa entre el compromiso organizacional
y la realizacion personal, la falta de significancia estadistica sugiere que esta relacion no es
lo suficientemente robusta como para considerarla como una asociacion genuina en la
poblacién subyacente. Es esencial interpretar estos resultados con precaucion y considerar
posibles factores contextuales o limitaciones del estudio que podrian haber influido en la
falta de significancia estadistica.

Este hallazgo podria tener implicaciones significativas para comprender la
interaccion entre el compromiso organizacional y la realizacion personal en el contexto
especifico de tu investigacion. Seria valioso explorar mas a fondo otras variables que podrian
modular esta relacion o considerar posibles intervenciones organizacionales que puedan
tener un impacto en la realizacién personal de los empleados. Aungue se observa una débil
tendencia negativa entre el compromiso organizacional y la realizacion personal, la falta de
significancia estadistica sugiere que esta relacion no es concluyente en la muestra evaluada.
Seria importante profundizar en la comprension de los factores que influyen en la conexion
entre estas dos dimensiones y para explorar posibles estrategias de mejora en el ambito
organizacional.

Es importante considerar posibles limitaciones en la muestra o el disefio del estudio
que podrian haber afectado la capacidad para detectar una relacién mas fuerte. Ademas, seria

interesante explorar otras variables o contextos que podrian influir en la relacién entre el
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compromiso organizacional y el agotamiento emocional. Aunque se observa una débil
tendencia negativa entre el compromiso organizacional y el agotamiento emocional, la falta
de significancia estadistica sugiere que esta relacion no es lo suficientemente robusta como
para hacer afirmaciones definitivas. Se podria sugerir que futuras investigaciones exploren
mas a fondo esta dinamica, considerando posibles variables moderadoras o mediadoras que

podrian influir en la relacién entre estas dos dimensiones.

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones generales y especificas

e EIl coeficiente de correlacion entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional resulto un p valor = 0,470, esto quiere decir que se acepta la hipdtesis
nula, que no existe una relacion significativa entre el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional.

e EIl coeficiente de correlacion entre el agotamiento emocional y el compromiso
organizacional resulté un p valor = 0,367, esto quiere decir que se acepta la hipotesis
nula, que no existe una relacion significativa entre el agotamiento emocional y el
compromiso organizacional.

e EIl coeficiente de correlacién entre la realizacién personal y el compromiso
organizacional resulté un p valor = 0,390, esto quiere decir que se acepta la hipotesis
nula, que no existe una relacion significativa entre la realizacion personal y el
compromiso organizacional.

e EI coeficiente de correlacion entre la despersonalizacion y el compromiso

organizacional resulté un p valor = 0,752, esto quiere decir que se acepta la hipotesis
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nula, que no existe una relacion significativa entre la despersonalizacion y el

compromiso organizacional.

6.2. Recomendaciones

e Se recomienda llevar a cabo investigaciones adicionales como un estudio
longitudinal del sindrome de burnout y el compromiso organizacional para entender
mejor los factores que impactan la relacion entre estas dos variables, asi como para
identificar posibles estrategias de mejora en entornos laborales. Se sugiere explorar
en detalle los elementos especificos del trabajo remoto que podrian influir en estas
dindmicas, como la autonomia, la comunicacion virtual y el apoyo de la
organizacion.

e Dado que la mayoria de los participantes presentan niveles bajos de sindrome de
burnout, se sugiere continuar y fortalecer las estrategias que fomentan la salud
emocional en el trabajo remoto. Programas de bienestar, apoyo emocional y
actividades que promuevan el equilibrio entre vida laboral y personal pueden
contribuir a mantener altos niveles de bienestar.

e Considerando la diversidad de experiencias identificada en la investigacién, se
recomienda adoptar un enfoque personalizado en las intervenciones y politicas.
Identificar y atender las necesidades especificas de los grupos con diferentes niveles
de agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal puede ser clave
para el éxito de las estrategias implementadas.

e Considerando que un grupo significativo experimenta niveles moderados de
agotamiento emocional, se recomienda implementar estrategias especificas para este
grupo. Programas de gestion del estrés y bienestar podrian ser particularmente utiles

para prevenir la progresion hacia niveles mas altos de agotamiento emocional.
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e Dado que la baja conexion emocional podria tener implicaciones para la satisfaccion
laboral y el bienestar general, se sugiere promover actividades y practicas que
fomenten una conexién emocional saludable entre los empleados y la organizacion. La
comunicacion efectiva y la creacion de espacios virtuales para la interaccion social

pueden ser estrategias Utiles.

6.3. Resumen

Esta tesis se generd con el objetivo de determinar la relacion entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional en el personal en condicion de trabajo remoto en
una empresa de servicios de consultoria en ingenieria. Fue desarrollada bajo un enfoque
cuantitativo un disefio no experimental transversal y de tipo descriptivo y correlacional.

La muestra empleada fue de 90 profesionales, a quienes se les suministro dos
instrumentos. EI primero midié el sindrome de burnout a partir de 22 items también
dimensionados en 3 escalas, y un segundo que evalud el compromiso organizacional a partir
de 22 items en tres dimensiones validos y confiables

Los resultados dan a conocer gue, en cuanto al sindrome de burnout la mayoria de
los participantes (71,4%) presentd niveles bajos de sindrome de burnout. Sin embargo, una
proporcidn significativa del 27,1% mostré niveles medios, sefialando la presencia de un grupo
moderado con sintomas de agotamiento laboral. Con respecto al compromiso organizacional,
la mayoria (55,7%) de los profesionales estudiados presentd niveles altos, indicando un
fuerte compromiso y conexion con la organizacion. Adicional a ello, un grupo significativo
(44,3%) exhibid niveles medios de compromiso. En conclusién, En relacién a los resultados
inferenciales se ha demostrado que existe una correlacion débil y negativa (-0,088) entre
estas dos variables. Esto indica que a medida que aumenta el sindrome de burnout, hay una

ligera tendencia a disminuir el compromiso organizacional, y viceversa. Sin embargo, la

63



correlacion no es estadisticamente significativa (p = 0,470), lo que significa que se acepta la
hipétesis nula.
Términos clave: Sindrome de burnout, compromiso organizacional, trabajadores en

condicion remota.

6.4. Abstract

This thesis was generated with the objective of determining the relationship between
burnout syndrome and organizational commitment in personnel working remotely in an
engineering consulting services company. A non-experimental cross-sectional, descriptive
and correlational design was developed under a quantitative approach.

The sample used was 90 professionals, who were provided with two instruments.
The first measured burnout syndrome from 22 items also dimensioned in 3 scales, and a
second that evaluated organizational commitment from 22 items in three valid and reliable
dimensions.

The results reveal that, in terms of burnout syndrome, the majority of participants
(71.4%) presented low levels of burnout syndrome. However, a significant proportion of
27.1% showed medium levels, indicating the presence of a moderate group with symptoms
of work exhaustion. Regarding organizational commitment, the majority (55.7%) of the
professionals studied presented high levels, indicating a strong commitment and connection
with the organization. In addition to this, a significant group (44.3%) exhibited medium
levels of commitment. In conclusion, In relation to the inferential results, it has been shown
that there is a weak and negative correlation (-0.088) between these two variables. This
indicates that as burnout syndrome increases, there is a slight tendency to decrease
organizational commitment, and vice versa. However, the correlation is not statistically
significant (p = 0.470), which means that the null hypothesis is accepted.

Key terms: Burnout syndrome, organizational commitment, remote workers.
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ANEXO0S

Anexo 1

Consentimiento de permiso informado

Investigador

He informado a los trabajadores del propdsito y objetivo de la aplicacion del
Cuestionario de Compromiso Organizacional y Cuestionario de Maslach Burnout Inventory.
Todas las preguntas que el (la) trabajador(a) ha hecho le han sido contestadas de manera
adecuada. Asi mismo, he leido y explicado adecuadamente el consentimiento informado. Se
da la posibilidad de dejar de contestar al cuestionario cuando el (la) trabajador(a) lo
considere,

Nombre del investigador: Liseth Torres Alvarado

Firma:

Alumno(a)

He entendido la informacién que se expone en este consentimiento y me han
respondido las dudas e inquietudes surgidas.

Autorizacion: Estoy de acuerdo o acepto participar en el presente estudio.

Para constancia,

Nombre del colaborador:

Fecha:

Firma:
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Anexo 2

Ficha de datos sociodemografico
FECHA:

Responde con total sinceridad las siguientes preguntas:

. Sexo: Masculino / Femenino

Edad:

. Grado académico: Egresado,Bachiller, Titulado, Magister

Nivel ocupacional: Practicante Profesional, Profesional I, Profesional I1, Profesional
I11, Jefe de Proyecto, Gerente de area.

Estado civil: Soltera / Casado / Divorciado / Viudo

Numero de hijos: 0 /1/2/3/4/5 0 més

Modalidad de trabajo: Presencial / Remoto

En caso de marcar trabajo remoto ¢(Cuenta con espacio especifico para realizar

labores? Si/ No

Fuente: Elaboracion propia
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