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La investigacion realizada utilizé un enfoque cuantitativo, método correlacional descriptivo y
un disefio no experimental y transversal, donde se determina la relaciéon entre el Sindrome de
Burn Out y el Compromiso Organizacional en personas que trabajan y estudian en 02
Programas de una Facultad de CCEE de una universidad en el norte. La poblacién a la cual se
estudio estuvo conformada por un nimero de 220 estudiantes, se utilizé dos cuestionarios en
la recoleccién de los datos. Encontrdndose la existencia de una correlacion inversa
significativa débil entre Sindrome de Burn Out y el Compromiso Organizacional, es decir, la
poblacion estudiada tiende a tener una percepcién correcta sobre el Compromiso
organizacional. De igual forma la relacién entre las variables sociodemograficas concuerdan
con otros estudios realizados sobre el tema.

ABSTRACT

The research carried out used a quantitative approach, a descriptive correlational method and a
non-experimental and cross-sectional design, where the relationship between Burn Out Syndrome
and Organizational Commitment is determined in people who work and study in 02 Programs of a
CCEE Faculty of a university in the north. The population to which the study was made up of a
number of 220 students, two questionnaires were used to collect the data. Finding the existence of
a weak significant inverse correlation between Burn Out Syndrome and Organizational
Commitment, that is, the population studied tends to have a correct perception of Organizational
Commitment. Similarly, the relationship between sociodemographic variables agrees with other
studies conducted on the subject.

Keywords:

Burn Out syndrome, Organizational Commitment, Types of Perception, Professionalization
Programs.

Introduccion

En los ultimos afos el progreso tecnoldgico y la globalizacién han generado grandes cambios en el
ambiente laboral. Como lo menciona la Organizacién Mundial del Trabajo (2016) existen nuevos
esquemas de organizacién, se han creado otros modelos de empleo y de relaciones laborales. Todo
este cambio ha ocasionado un incremento del estrés laboral y trastornos asociados a este nuevo
entorno. Se debe precisar que el estrés puede afectar de diferentes formas de un individuo a otro,
aunque generalmente el desgaste de la salud, los trastornos mentales y comportamientos
deficientes son producto de un nivel alto de estrés, que ocasiona un agotamiento, desgaste,
ansiedad, y una depresion en el individuo, llamado Sindrome de Burn Out. Sin mencionar que
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puede ocasionar dafios fisicos como trastornos musculo - esqueléticos y enfermedad
cardiovascular.

Segun lo menciona la Organizacién Mundial de la Salud por medio de los miembros LeKa, Griffiths
& Cox (s.f) que el estrés en el trabajo afecta a la salud del colaborador de forma psicolédgica y fisica,
siendo un efecto negativo para las empresas donde trabajan al bajar su productividad.

Es el recurso humano un elemento muy importante para los objetivos de una empresa que busca
ser competitiva y destacar en su sector. Para ello, las empresas deben evaluar a sus trabajadores
en funcion del nivel de compromiso, si su trabajo les ocasiona estrés y si este afecta su rendimiento
disminuyendo su productividad.

Un alto grado de compromiso organizacional, como lo mencionan Gascon y Marcano (2013),
permite garantizar eficiencia y eficacia en las funciones del trabajador, traduciéndose en un alto
nivel de productividad, consiguiendo los objetivos y metas de la organizacién. Sin embargo, un bajo
nivel de compromiso organizacional puede afectar la productividad de la empresa. Todo esto puede
ocasionar, como lo menciona el Observatorio Permanente de Riesgos Psicosociales (2006), el
Sindrome de Burn Out, donde el trabajador se encuentra inmerso en un estado de estrés crénico,
generando un estado de agotamiento emocional y produciendo una sensacién de fracaso
profesional.

Este sindrome, considerado la enfermedad del siglo XXI, ha sido investigado desde diversas
perspectivas. Para Rios y Williams (2006) el individuo no toma en cuenta sus propias necesidades
trabajando de forma intensa hasta el limite de sus capacidades. Pudiendo afectar a todo tipo de
empresa.

Conocido como el sindrome de quemarse en el trabajo, segin Mercado-Salgado & Gil-Monte
(2010), el compromiso afectivo y normativo en un ambiente organizacional actian como modulador
ante los factores estresantes del trabajo. Teniendo un efecto directo positivo y significativo sobre el
sindrome. Sin embargo, los autores mencionan a la Teoria de Pines de 1993, donde se explica que
un individuo cuanto mas implicado se encuentre en el trabajo, es mas propenso al Sindrome de
Burn Out”, esto se manifiesta frente a los diferentes conflictos laborales entre miembros de una
empresa y los clientes a quienes se da un servicio.

Otros estudios, como los realizados por Quiceno & Vinaccia (2007) consideran que el sindrome esta
relacionado mas con la desmotivacion emocional y cognitiva y no mucho con la fatiga del trabajo
realizado. La desmotivacion ocasiona que el trabajador deje de lado los intereses que fueron
importantes en un inicio. Siendo el estrés uno de los aspectos mas influyentes para el desarrollo del
Sindrome de Burn Out, congruente con varios sucesos de la vida, siendo el sindrome una forma de
manifestarse el estrés en el trabajo.

En estudios de las investigaciones elaboradas sobre el Sindrome de Burn Out, realizado por
Axayacalt, Celis, Moreno, Farias y Suarez (2006) mencionan la importancia de este trastorno, tanto
que la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) sefiala que puede ser catalogado un riesgo en el
trabajo. El estrés esta presente en la forma de vida actual, considerado como el mayor problema
existente actualmente en nuestra civilizacion, afectando al bienestar de las personas y su clima
laboral.

Se habla mucho cuando el trabajador permanece mas tiempo en el trabajo, como prueba de un
compromiso organizacional, pero este comportamiento no es muy analizado si implica
consecuencias negativas como el estrés generado; si con el tiempo se convierte en algo permanente
esto puede empeorar hasta llegar a desatar en un sindrome de Burn Out, manifestando un menor
rendimiento laboral y perjuicios en el ambito familiar.

Se debe tener en cuenta que el trabajo asalariado es la actividad a la que se dedica mas tiempo
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durante la vida productiva una persona, los factores estresores son cada vez menos controlables,
volviéndose algo comun y aceptable vivir bajo estos factores. Y si se considera la demandante
competencia que son sometidas las organizaciones, para lo cual son necesarias acciones de recorte
de personal y disminucion de recursos, muchas veces sin tomar en cuenta la carga emocional de
quienes conforman las organizaciones de servicio. El colaborador es absorbido por su trabajo sin
que este pueda hacer algo para evitarlo o no saber cémo hacerlo.

Si se desea analizar el compromiso organizacional dentro de una organizaciéon como un factor
personal y empresarial, segun los estudios de Ruiz del Alva (2013), se debe tener en cuenta el
modelo en tres dimensiones del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1998) y Meyer,
Stanley, Herscovitch y Topolnytsky (2002). El modelo tridemensional: compromiso de continuidad,
el compromiso afectivo y el compromiso normativo. Permiten distinguir diferentes dimensiones del
compromiso que puede existir en los individuos de una organizacién, las motivaciones y vinculos
que se genera y el trato justo que los empleados solicitan.

Existen investigaciones sobre otros factores que pueden influir en mayor grado el compromiso del
trabajador como el articulo publicado por Ruiz de Alba (2013), bajo una indagacién empirica,
concluye que el compromiso organizacional tiene un gran vinculo con la familia, necesitando una
especie de compensacion que pueden ser capacitaciones, actos de reconocimiento y un mayor
didlogo dentro de la organizacion; como aspectos clave para lograr un compromiso soélido con la
empresa.

Betanzos, (2007) en su tesis doctoral, mediante una investigacién exploratoria, planteé probar un
modelo donde considera como dimensiones la productividad, los tardanzas y falencias en sus
labores como las variables del compromiso organizacional; es decir, considera que si es factible una
correlacion entre el compromiso afectivo y la productividad; aunque es imposible considerar que
pase en todos los casos, es necesario incorporar al modelo el compromiso normativo, por lo tanto se
puede aseverar que si bien el autor no lo menciona, se entiende que el modelo propuesto por Meyer
y Allen es el que considera las dimensiones que permiten analizar el Compromiso organizacional en
su conjunto.

Todo lo mencionado permite plantear el problema de la investigacion ¢Cudl es la relacién entre
Sindrome de Burn Out y Compromiso Organizacional en personas que trabajan y estudian en
programas de una Facultad de CCEE de una universidad del norte? Teniendo como objetivo
general: Determinar la relacion entre el Sindrome de Burn Out y Compromiso Organizacional en
personas que trabajan y estudian en programas de una Facultad de CCEE de una universidad del
norte, y como objetivos especificos: determinar el nivel de Compromiso Organizacional de personas
que trabajan y estudian en los Programas de una Facultad de CCEE; determinar el grado en la
escala de Sindrome de Burn Out de personas que trabajan y estudian en los Programas de una
Facultad de CCEE, finalmente, determinar la relacion existente entre las dimensiones de Sindrome
de Burn Out y Compromiso Organizacional con variables demograficas como: estado civil, edad,
escuela, tiempo de permanencia en la organizacién y tiempo que tiene en el sector donde trabaja
actualmente.

Se planteé la hipotesis manifestando que No existe una fuerte relacion directa entre las
dimensiones de Sindrome de Burn Out y el Compromiso Organizacional.

La presente investigacion queda justificada en el &mbito empresarial debido a que ha permitido
identificar algunos comportamientos que las empresas deben tener en cuenta en funcion del
Sindrome de Burn Out y del Compromiso Organizacional sin dejar de lado aspectos demograficos
como edad y estado civil, de igual forma desde el &mbito social, permitird que las personas que
estudian y trabajan en los Programas profesionalizacién reflexionen sobre su situacién actual, y
desde la mirada la investigacién, la contribucién fue generar una linea base con la academia que
reconozca un analisis de la entorno laboral de Lambayeque para luego compararlo con otros
escenarios y en un futuro se siga ahondando en el tema.
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Marco Teorico

Compromiso Organizacional

En las diferentes investigaciones relacionadas al Compromiso Organizacional se consideran las
planteadas por Allen y Meyer, como su articulo publicado en 1990, donde llevan a cabo un analisis
de los antecedentes y medicién sobre las dimensiones que afectan al compromiso organizacional:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

En las diferentes investigaciones realizadas por Allen y Meyer sobre el tema, consideran la
afectividad como el mas frecuente de los enfoques del compromiso en una organizaciéon. El
individuo se siente comprometido, participativo y se siente parte de la empresa donde trabaja. Este
planteamiento de los autores se sustenta en las opiniones de Porter, Steers, Crampon, Smith,
Mowday, Kanter, y otros autores que respaldan su propuesta considerando al compromiso
organizacional como un inclinacién a lo afectivo a las metas y valores de la organizacion.

Becker, Farrell, Rusbult, Stebbins, citados por Allen y Meyer (1990), afirman que los trabajadores
pueden decidir continuar en una empresa si la recompensa de permanecer es mayor al costo de
abandonarla. En este caso, existe una medida propusta por Trice (1969), modificada por Hrebiniak
& Alutto (1972), donde al encuestado se le pide sefalar si consideraria abandonar su empresa en
funcién a mejores alternativas como: mejor salario, estatus, mayor libertad, oportunidad de
ascensos; con lo cual Meyer & Allen (1990) la denominan, dimensién de continuidad reflejando el
compromiso en funcion a los costos.

Con respecto al enfoque normativo de compromiso, los autores mencionan a Lane, Mathews,
Schwats, Tessler, Wiener, Prestholdt orientando el compromiso como una responsabilidad del
trabajador hacia la organizacién, manifestado bajo obligaciones morales. En 1980, Wiener & Vardi,
establecen una escala de tres elementos, mencionada por Meyer & Allen (1990), como Dimension
Normativa donde se pregunta a los encuestados sobre el grado de lealtad que un individuo puede
otorgar a su organizacioén, el grado de esfuerzo para con su organizacion, y que seria desaprobar el
lugar donde se trabaja.

Sindrome de Burn Out
Existen muchas teorias sobre el Sindrome de Burn Out, siendo Tonon (2003) quien presenta un
cuadro explicativo de la evolucién en el tiempo sobre su significado. Mediante un enfoque clinico,
se explica como un estado de estrés y la perspectiva psicosocial que aborda la interaccién de la
persona y su entorno.
Las diferentes teorias ligadas del sindrome de Burn Out, se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 1

El sindrome de Burn QOut segtin la Psicologia
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Fuente: Tonon (2003)

El Sindrome de Burn Out para Mingote & Pérez (2003), es un sindrome clinico, registrado en 1974
a cargo de Freudenberger, en su estudio determind que un gran nimero de voluntarios
presentaban agotamiento ocasionado por una falta de energia, su trato hacia otros era agresivo e
insensible. La mayoria presentaba este cuadro clinico cuando pasaban mas de un ano en servicio.

El Sindrome de Burn Out o Sindrome de Desgaste Profesional (S.D.P.), fue denominado asi por
Maslach, cuando realizaba una investigacién a los trabajadores que prestaban servicios de apoyo,
afectados por una “sobrecarga emocional”, explicando este sufrimiento personal como el
ocasionado por un deterioro emocional.

Todos los especialistas coinciden que el individuo puede presentar un deterioro emocional
afectando su vida personal, profesional y salud; y por otra parte las empresas se ven afectadas por
una baja productividad.

El Sindrome de Burn Out, o como lo nombra Marrau (2004) Sindrome de “Quemarse por el
Trabajo”, “Estar Quemado” o “Desgaste Profesional”, ocasionado por un desbalance entre las
aspiraciones profesionales y la realidad que vive el individuo en el trabajo.
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Maslach & Jackson (1981) citado por Mingote & Pérez (2003), definen al sindrome como el estado
de agotamiento, falta de interés o despersonalizacion y pobres deseos de superacion personal
siendo un estado frecuente entre personas que trabajan en servicios de apoyo a otras personas.

Este conocimiento incluye: Agotamiento emocional, manifestado por una minimizacién y desgaste
de recursos emocionales. Mostrando actitudes negativas, cinismo e insensibilidad con quienes
reciben un servicio, conocido como la despersonalizacién o deshumanizacion consistente. Y la falta
de Realizacién Personal, con inclinacién a calificar su labor de manera negativa, con momentos de
no satisfaccion profesional y baja autoestima en lo personal.

Los autores como Pines, Aronson y Kufry (1981) definen a este sindrome como una fase de
agotamiento mental, emocional y fisico, producto de la inmersion crénica hacia la labor en el
trabajo, con situaciones emocionalmente demandantes. Citan a Freudenberger al describir a los
hombres y mujeres con este sindrome como: sofiadoras, inocentes y positivos. Y mencionan a
Gervas y Hernandez (1989), nombrado el sindrome como un mal de Tomas, en nombre del
frustrado neurocirujano deslucido actor de la novela de Kundera La insoportable levedad del ser.

Por otro lado, Mingote & Pérez (2003) definen el sindrome de desgaste laboral como el resultado
de un fracaso adaptativo psicolégico generalmente no registrado y no determinado o mal
determinado, que es la consecuencia de una demanda excesiva en el trabajo, por insuficientes
recursos, como por ejemplo la falta de personal en la organizacion.

Este agotamiento es la evidencia tipica del sindrome de Burn Out, concluye Todaro (2013), aunque
la persona no entiende este complejo fenémeno, especialmente debido a que las persona cansadas
por la caridad también se agotan en lo corporal, en lo mental y en lo espiritual. Y considera las tres
dimensiones fundamentes del Burn Out, mencionadas por Maslach (1993): La impresién cansada de
agotamiento, impresiones de descaro y alejamiento del trabajo, y un sentido de no eficiencia y
pérdida de logro.

Figura 4. Dimensiones fundamentales del Burn Out
Fuente: Todaro (2013)

El sindrome de Burn Out, segun Maslach y Jackson es el cansancio emocional, desvergiienza y baja
realizacidon personal que existen en los profesionales implicados en ayudar a otros individuos.

Considerando al Agotamiento emocional como un sentimiento donde las emociones y los recursos
fisicos se han esfumado. El Desvergilienza viene a ser una idea negativa y cinica del trabajo; y la
baja Realizacion Personal, un mediocre pensamiento de éxito, sentimientos de incapacidad y baja
auto eficiencia.

En el caso de Martinez & Del Pino (2014) identificaron en el Sindrome de Burn Out, tres aspectos
importantes:

Cansancio Emocional: sensacién que se manifiesta en un entorno estresante donde el individuo
experimenta varios intentos fallidos de adaptacién.
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Despersonalizacién: mecanismo de defensa del individuo para protegerse, aislandose de los demas.
Se define por un trato alejado y deshumanizado hacia los individuos que a quienes brinda el
servicio o hacia sus compaferos.

Inercia de la obtencién personal: es un sentimiento de incompatibilidad personal al lugar de
trabajo. Muchas veces ocasionado por una gran mayor cantidad de trabajo o por una aglomeracion
de solicitudes, superando la capacidad para resolverlas en el tiempo solicitado, al margen de los
intentos en la adaptacion.

Factores Demograficos

Tonon (2003) relaciona al Sindrome de Burn Out con los aspectos demograficos y de personalidad:
edad, género, estado civil, antigliedad en el trabajo, y en el puesto de trabajo.

Segun las investigaciones realizadas los géneros masculinos poseen una mayor valoracién en
actitudes de la dimension de despersonalizacién, pudiendo explicarse por una cuestién de
costumbres, por la cultural, funcién asumida en el trabajo o por la crianza. Con respecto a la edad,
como los estudios de Mingote & Pérez (2003) se pudo observar un puntaje mayor en profesionales
jovenes y un puntaje mas bajo en profesionales con mas de 40 afios.

En relacién al estado civil es mas importante el apoyo socioemocional que brindan las familias al
trabajador, por ejemplo, un individuo divorciado con familia, podria ser propenso a sufrir un

sindrome de Burn Out. Y en cuanto a la variable de antigliedad en el trabajo y en el puesto de
trabajo se obtiene un puntaje més alto cuantos menos afios de ejercicio profesional tengan.

Metodologia

Esta investigacion tiene un enfoque Cuantitativo de corte Transversal, cuyo nivel es Correlacional,
de tipo Aplicada y No Experimental.

Figura 2. Diagrama del objeto de investigacion

La unidad de investigacion fueron las personas que trabajan y estudian para obtener la licenciatura
ya sea en Administracién o en Contabilidad. Esta poblacién estuvo compuesta por 296 personas
distribuida tal como muestra la siguiente tabla:

Tabla 2

Unidad de investigacion
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Eszcuela Programa N° de Total
esiudiantes
XX 56
XX 20
Administracion X 36 165
XXII 2B
Nuewvo 25
Programa
XV 25
Contabilidad XVl 27 131
XVl 35
AV el

En esta investigacion se tomé como modelo el compromiso organizacional de Meyer, J.P. & Allen
N.J. (1997), Meyer, Irving & Allen (1998), y el Sindrome de Burn Out de Maslach, C. & Jackson, S.

(1981).

Se utilizaron los cuestionarios de los dos modelos multidimensionales antes citados, 18 preguntas
de compromiso organizacional con una escala tipo Likert (del 1 al 7) y 22 preguntas del Sindrome
de Burn Out con una escala tipo Likert (del 0 al 6).

Con el objetivo de determinar si el instrumento es confiable se aplicé una prueba piloto cuyo Alfa
de Cronbach fue de 0,687 y del Sindrome de Burn Out de 0,873; comprobandose asi la consistencia
de ambos cuestionarios, Navarro (2014) parafraseando a Nunally (1967) decia que “en las primeras
etapas de una investigacion un valor de fiabilidad de 0.5 o 0.6 se valoran como suficientes. Con
investigaciones basicas se necesita por lo menos 0.8 y en una investigacion aplicada entre 0.9 y
0.95”.

Baremacion

Respecto al Compromiso Organizacional, se decidié encontrar una baremacién para este caso
debido a que a pesar de que se hallaron diferentes formas para la clasificacion, sin embargo,
ninguna mostraba los baremos utilizados cuando se aplicé dicho cuestionario.

Tabla 3

Baremos del Compromiso Organizacional
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Respecto al Sindrome de Burn Out, los documentos consultados utilizaban los mismos baremos.

Tabla 4

Baremos del Sindrome de Burn Out

Resultados

Objetivo general: Determinar la relacion, entre el Sindrome de Burn Out y el Compromiso
Organizacional, que tienen las personas que estudian y trabajan.

Al momento cuando se aplicé la Prueba de Kolmogorov Smirnov se encontré que la distribucién era
no parameétrica:

Tabla 5

Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Agot.
Afect.  Cont. Morm. Emoc. Desp. BajaR.P.
M 220 220 220 220 220 220

Parimetros Media  29.87 2471 2965 1791 672 3778
normales® Desviaci 8.161 6.767 7.503 11.621 5819  8.175
an

Maximas Absoluta 0072 0.048 0087 0086 0130 0106
diferencias  pogitvo  0.069 0.036 0050 0086 0130  0.106
eremas  \lagativo -0.072 -0.048 -0.087 -0.062 -0124  -0.103
Estadistico de prueba  0.072 0.048 0087 0086 0130 0106
Sig. asintdtica (bilateral) po7® 200*° oQ00° 0O00°  000° oon®
a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccidn de significacidn de Lilliefars.
d. Esto es un limite inferior de la significacidn verdadera.

Al encontrar el grado de correlacion segin Spearman (Figura 3), de las 9 posibles correlaciones 8
son significativas: siete al 1% de error y una al 5% de error; todas son de poca fuerza, por tanto, se
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puede afirmar que la correlacién que existe es casi nula.
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Figura 3. Coeficientes de correlacién “P” de Spgarman entre Compromizo Organizacienal v Sindrome de Burn Out

Observando la Tabla 6, se afirma que lo que se haga en el Compromiso Afectivo repercutird
directamente con fuerza moderada en el Compromiso Normativo y viceversa, y 1o que pase con el
Compromiso Afectivo repercutira de manera inversa pero débilmente en el Compromiso de
Continuidad y viceversa. Asimismo, no hay correlacién alguna entre el Compromiso de Continuidad
con el Compromiso Normativo.

Tabla 6

Correlaciones entre dimensiones del Compromiso Organizacional

Observando la Tabla 7 se comprueba que entre las tres dimensiones existe correlacion de la
siguiente manera: Ante algin cambio en el Agotamiento Emocional hay una repercusion directa de
forma moderada en la Despersonalizacién y viceversa y respecto a la Baja realizacién personal
también habrd una repercusion directa pero baja. Asimismo, ante algin cambio en la
Despersonalizacién, la Baja Realizacion Personal cambiard directamente pero de manera débil.

Tabla 7

Correlaciones entre dimensiones del Sindrome de Burn Out
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En la Tabla 8 se muestran la estadistica descriptiva en relacién las dimensiones del Sindrome de
Burn Out y el Compromiso Organizacional, indicando asimismo el nivel correspondiente.

Tabla 8
Estadisticos descriptivos:

Compromiso Organizacional y Sindrome de Burn Out

Con respecto al objetivo 1: Determinar el nivel de Compromiso Organizacional de las personas que
estudian y trabajan:

Tabla 9

Dimension Afectiva
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Se visualiza un nivel es MEDIO con disposicion hacia un nivel ALTO
Tabla 10

Dimensién de Continuidad

Se puede afirmar que esta en un nivel MEDIO tendiendo a ALTO
Tabla 11

Frecuencia de la Dimensiéon Normativa segun la escala de valoracion respectiva
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El nivel alcanzado en la dimensiéon Normativa es ALTO con un 36,8% posterior se da el nivel Medio
con el 32,3% y finalmente el nivel Bajo con 30,9%

En relacién al objetivo 2: Determinar el grado en la escala de Sindrome de Burn Out de las
personas que estudian y trabajan.

Tabla 12

Dimension de Agotamiento Emocional

En Agotamiento Emocional, predomina el nivel BAJO con el 54,1% siendo similares los niveles
Medio y Alta con un, 24,1% y con un 24,5% respectivamente.

Tabla 13

Dimensién de Despersonalizacion
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En la Despersonalizacién, el nivel BAJO predomina con el 65,9%.
Tabla 14

Dimension de Baja Realizacion Personal

La Baja Realizacién Personal posee un nivel BAJO (62,3%).

En relacion al objetivo 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de ambos constructos con
las variables demogréficas:

Respecto a la variable demografica de escuela en la que estudia, los resultados son similares al de
la poblacién, excepto con la dimensién de Continuidad en donde se encontré que hay distribuciéon
Normal. Comparando las medias se comprobé que la diferencia entre ellas no es significativa.

En relacién a la variable sexo, la iinica diferencia significativa se encontré en la dimensién de Baja
Realizacion Personal, resultando que las Mujeres tienen menos de esta dimensién lo que les
favorece.

En relacion a la variable demografica de edad el promedio fue de 29,33 afios con desviaciéon
estandar de 5,96 anos, siendo una poblaciéon joven. En los intervalos de 30 afos se observa que hay
diferencias significativas en el Compromiso de Continuidad, en cambio, en el Sindrome de Burn
Out, hay diferencia significativa en las demas dimensiones.
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Con relacion a la variable de estado civil, se observa que aproximadamente el 70% de la poblacién
son solteros(as), las personas casadas representan el 17%; seguido de las personas convivientes y
divorciadas y finalmente sélo se encontré a una persona viuda. Se identificé diferencia significativa
en el Compromiso Afectivo y de Continuidad, entre los grupos de divorciados frente a los casados y
convivientes. No habiendo diferencia significativa en la de Baja Realizacion Personal.

En la variable tipo de contrato se encontré diferencia significativa entre el empleado Contratado
frente al Nombrado/Permanente pero solo en la dimension Afectiva.

Por ultimo, con la variable de tiempo de servicio, una gran parte de la poblacién se encuentra
concentrada en los intervalos de 2 a 5 afios sumando el 75,9%, no habiendo diferencia significativa
y en la Unica donde se encontroé una distribucién normal fue en la dimensién de Continuidad.

Conclusiones

Se encontrd que las personas que estudian y trabajan del grupo objeto de estudio, no presentan
una correlacion significativa fuerte entre los dos constructos estudiados.

El Compromiso Afectivo tiene correlacién inversa baja con Agotamiento Emocional y directa baja
con Realizacion Personal, no teniendo correlacion alguna con Despersonalizacidon. Asimismo, el
Compromiso Normativo, tiene correlacién inversa baja con las todas las dimensiones del Sindrome
de Burn Out. Por tltimo, el Compromiso de Continuidad tiene correlacién directa baja con las tres
dimensiones del Sindrome de Burn Out. Recordando que el Compromiso Afectivo se identifica con
la frase “Yo quiero estar acd porque estoy bien”; que el Compromiso Normativo con la frase “Yo
debo estar aca porque debo responder a lo que he recibido” y el Compromiso de Continuidad “Yo
tengo que estar acd porque no tengo opcién o porque he invertido mucho quedandome aqui”; se
comprende que la poblacién objeto de estudio si tienen una percepcién adecuada sobre lo que es
Compromiso Organizacional y no lo confunden con actitudes que causarian el Sindrome Burn Out,
confirmando asi la Hipétesis planteada. Se recuerda que la procedencia de esta poblacion
universitaria es de diferentes empresas pues estaban en Programas para gente que trabaja.

Acerca del primer objetivo especifico relacionado a los niveles de Compromiso Organizacional, sus
tres dimensiones tienen un nivel Medio tendiendo al nivel Alto, con lo que el panorama laboral en la
poblacién estudiada es positivo. Es necesario recordar que la confianza es el factor integrador para
favorecer el compromiso organizacional.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se evidencié que el Sindrome de Burn Out se
encontraba en un nivel levemente Medio tendiendo a la baja, porque las dimensiones de
Despersonalizacién y de Baja Realizacién Personal se encontraron con un nivel Bajo con tendencia
a seguir disminuyendo y que solo el Agotamiento Emocional tuvo un nivel Medio, pero también con
tendencia a bajar.

En relacién a los dos constructos y las variables sociodemograficas, con las escuelas de
Administracion y Contabilidad, los resultados son similares a otras investigaciones:

1. No hubo diferencia significativa entre los dos sexos.

2. Hay una diferencia significativa entre las medias de personas que tienen méas de 30 afios
frente a los que tiene menor a esta edad en el Compromiso de Continuidad y en todas las
dimensiones del Sindrome de Burn Out, a favor de las personas que tienen 30 aflos a mas.

1. También se encontré diferencias significativas de medias entre las personas divorciadas en
relacion a los convivientes y casados. El grupo que mejor estaba era el de
casados/convivientes pues tuvieron un mejor Compromiso Organizacional y un menor grado
de Sindrome de Burn Out.
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2. Respecto a su situacién laboral, la diferencia significativa estaba entre los contratados y los
que estdn nombrados/permanente, lo cual es comprensible.

3. Finalmente, en la variable Tiempo de servicio en el trabajo actual donde laboran como en la
variable Tiempo de servicio en el sector, no se encontré diferencia significativa entre las
medias.
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