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RESUMEN

El presente estudio planteé como objetivo general determinar la relacion
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva,
2024. En lo referente al marco metodolégico, la investigacion fue cuantitativa
con alcance correlacional y disefio no experimental de corte transversal; la
poblacidén y muestra estuvo comprendida por 171 y 119 trabajadores del area
administrativa respectivamente, por lo cual se utilizé el muestreo probabilistico
aleatorio simple; asi también, se ha utilizado la encuesta como técnica de
recoleccion de datos y se aplicaron dos cuestionarios como instrumentos. Los
hallazgos pusieron en evidencia las dimensiones del sindrome de burnout:
Desgaste emocional (r = .717), despersonalizacion (r = .626) y realizacion
personal (r =.634), se relacionan con el compromiso organizacional porque la
significacion fue .000. Se concluye que existe una relacién significativa entre
el sindrome de burnout y compromiso organizacional, debido a que el valor
de significacion fue .000 y el coeficiente de correlacién fue positivo fuerte

equivalente a .822.

Palabras clave: Bienestar emocional, compromiso organizacional,

sindrome de burnout, realizacion personal, trabajadores administrativos.



ABSTRACT

The general objective of this study was to determine the relationship
between burnout syndrome and organizational commitment in administrative
workers of the Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024. Regarding the
methodological framework, the research was quantitative with correlational
scope and non-experimental cross-sectional design; the population and
sample consisted of 171 and 119 workers in the administrative area
respectively, so simple random probability sampling was used; also, the survey
was used as a data collection technique and two questionnaires were applied
as instruments. The findings showed that the dimensions of burnout syndrome:
emotional exhaustion (r = .717), depersonalization (r = .626) and personal
fulfillment (r = .634), are related to organizational commitment because the
significance was .000. It is concluded that there is a significant relationship
between burnout syndrome and organizational commitment, because the
significance value was .000 and the correlation coefficient was strong positive

equivalent to .822.

Keywords: Emotional well-being, organizational commitment, burnout

syndrome. personal fulfilment, administrative workers
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INTRODUCCION

La presente investigacion se ha centrado en explorar la manera en la
que el sindrome de burnout se asocia con el compromiso del personal
administrativo frente a la institucion; por cuanto, en el contexto laboral donde
la continua presencia de estrés y excesiva carga de trabajo tiene una
repercusion negativa en el bienestar mental y desemperio, este sindrome es
considerado como un problema que disminuye la capacidad productiva del
personal, si no que impacta también de manera negativa en su sentido de
pertenencia y motivacion durante la realizacion de sus labores.

Por tanto, esta investigacion comprende los siguientes apartados:

Capitulo | Problema de investigacion: Se detalla la problemética en un
contexto internacional, nacional y local; ademas, se plantean los problemas y

objetivos, redactando también la justificacién y viabilidad de la investigacion.

Capitulo Il Marco tedrico: Se exponen los estudios desarrollados a
distintos niveles; también, se presentan las bases tedricas que sustentan la
evaluacion de variables, definiciones conceptuales, hipotesis, variables y la

operacionalizacion de las variables.

Capitulo 1l Metodologia de la investigacidon: Se pone en manifiesto sobre
el tipo de investigacion, poblacion y muestra, técnica e instrumento para

recoger informacion de manera confiable y oportuna.

Capitulo IV Resultados: Se muestra los hallazgos obtenidos después del
procesamiento de los datos recogidos, asi como la contrastacién de las

hipétesis segun la informacién estadistica de las pruebas de correlacién.

Capitulo V Discusién de resultados: Se desarrolla la discusion de los

hallazgos obtenidos con los antecedentes y marco tedrico.

Finalmente, se exponen las conclusiones elaboradas segun los
hallazgos, seguidamente las recomendaciones acordes con la problematica
de estudio, después se exponen las referencias bibliograficas, finalmente se

expone los anexos del estudio.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el entorno laboral, el sindrome de burnout es una problematica latente
qgue afecta el bienestar y rendimiento del personal en una organizacion;
ademas, en los centros educativos de nivel superior, donde la carga de trabajo
administrativo y presion resulta constante, este sindrome repercute
significativamente en el compromiso de los trabajadores por brindar un
servicio de calidad (Agustina et al., 2022). En tanto, la aparicion de sucesos
inesperados como la pandemia por la COVID-19 ha generado que los
sintomas asociados con el sindrome de burnout aumentaron su presencia en
mayor medida, por cuanto incrementé en un 70% en los trabajadores de
EE.UU. (Pérez-Luiio et al., 2022); y esto generé que la carga laboral
incremente aceleradamente, exigiendo la rapida adaptacion por parte del
personal frente a las nuevas tareas (Sciepura y Linos, 2022).

De igual manera, en Latinoamérica, un informe presentado por Melo
(2023) expuso que, en promedio, el 48% de trabajadores experimenté los
sintomas del burnout en algin momento de su vida laboral principalmente por
la carga excesiva de trabajo (21%) y trato del jefe inmediato (18%), mientras
gue el 52% sintio la falta de energia para ejecutar sus tareas, el 41% percibi6
negatividad de forma continua y el 23% aduvirti6 la reduccién de su efectividad;
ademas, se reconocio a Argentina como el pais que registr6 mayor indice de
burnout debido a que el 94% del personal present6 algun sintoma del
sindrome, seguido por Chile y Ecuador con un 91% y 83% respectivamente.

En efecto, este escenario resulta desfavorable para las organizaciones,
por cuanto el reporte elaborado por Juarez (2022) ha dejado en evidencia que
un 80% de los trabajadores no se encuentra comprometido con las labores
que lleva a cabo dentro de su centro laboral, ademas el 70% menciond que
una de las razones por las cuales existe esta falta de compromiso con la
organizacién esta asociada principalmente con la ausencia de liderazgo por
parte de su jefe inmediato, demostrando asi la poca probabilidad de que el

personal disfrute el cargo que ocupa, ejecute efectivamente cada una de sus
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labores encomendadas, contribuya con el buen funcionamiento de la
institucion y su desarrollo continuo.

Mientras tanto, en Perd, este sindrome ha reflejado un crecimiento de
12% en los trabajadores durante el ultimo afio de evaluacion, puesto que se
registrd que el 78% de la poblacion experimentd los sintomas durante la
ejecucion de sus labores dentro de su centro laboral (Chavez, 2023).
Igualmente, se reportd que los peruanos son quienes trabajan por una
cantidad mayor de tiempo, en vista de que el 45% de trabajadores labora entre
45 y 50 horas a la semana, mientras que un 63% realiza horas extras a su
jornada laboral, lo cual incrementa la posibilidad de que el personal
experimente agotamiento mental, fisico y emocional de forma permanente
(Seccion Bienestar, 2022).

Finalmente, en el ambito local, el estudio se centra en estudiar la realidad
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, la misma que incentiva el
desarrollo de la capacidad de liderazgo y excelencia mediante la formacion de
un profesional competente. No obstante, se percibe que esta institucion
educativa de nivel superior esté afrontando serias deficiencias asociadas con
el desgaste emocional como la practica continua de una actitud pesimista,
constante desilusién o frustracion durante la realizacion de sus funciones; por
otro lado, respecto a la despersonalizacién, se evidencia que brindan un trato
indiferente hacia los demas actores educativos y no tienen interés en conocer
las necesidades de las personas que se encuentran a su alrededor; por ultimo,
referente a la realizacion personal, no se centran en entender las emociones
de los otros ni experimentan entusiasmo para interactuar con los demas.

Por tal motivo, se prevé gue estos sucesos repercuten en el compromiso
de los trabajadores administrativos, debido a que genera una reduccioén de la
disposicion del personal, incrementa la fatiga, aumenta la probabilidad de que
se cometan errores durante la realizacion de sus labores, deteriora el clima
laboral, dificulta el cumplimiento de responsabilidades y compromisos de
naturaleza administrativa, etc. En ese sentido, para abordar estas deficiencias
resulta indispensable realizar este estudio para mejorar el entorno de trabajo,

incentivar el compromiso organizacional y velar por el bienestar del personal.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera se relaciona el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva, 20247

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ¢(De qué manera el desgaste emocional se relaciona con el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva, 20247

e ;De qué manera la despersonalizacion se relaciona con el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva, 20247

e ;De qué manera la realizacion personal se relaciona con el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Agraria de la Selva, 20247

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer la relacién entre el desgaste emocional y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, 2024.

e Establecer la relacion entre la despersonalizacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, 2024.

e Establecer la relacion entre la realizacion personal y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Agraria de la Selva, 2024.
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1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Posee valor tedrico, por cuanto enriquecid el cuerpo de
conocimientos existentes sobre las variables, por lo que fue posible
estudiar profundamente aspectos cruciales sobre estas e identificar los
componentes que se consideraron para su medicion.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

De igual modo, tuvo implicancias practicas, dado que contribuy6
con la adecuada gestion del talento humano en la institucion educativa
de nivel superior, previa identificacién de sus factores, y su afectacion en
el compromiso en el entorno laboral.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Por ultimo, en relacion con su utilidad metodoldgica, el estudio se
consideré como una guia para la elaboracion de nuevas investigaciones,
ademas de que proporciond una perspectiva integral sobre la
problematica observada en el ambito local y facilitd su analisis
comparativo con otras realidades.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones del estudio estuvo asociada con la muestra,
puesto que se consideraron exclusivamente a aquellos colaboradores del area
administrativa de la institucion seleccionada, lo que pudo representar una
restriccibn para generalizar los resultados a otra institucién educativa. Asi
también, otra limitacion se relaciona con la temporalidad, debido a que la
investigacion fue transversal, o que significa que no se efectué un analisis
sobre el comportamiento de las variables en un tiempo prolongado.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion fue viable y adecuada para su ejecucion, ya que se
contdé con informacién precisa y esencial, asi como con los recursos
tecnologicos y basicos requeridos. Ademas, se dispuso de una amplia
bibliografia y de los instrumentos necesarios para su desarrollo. Igualmente,
se contaron con los recursos econdmicos suficientes y con el tiempo

apropiado para garantizar su realizacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

21.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Flores et al. (2023) llevaron a cabo un estudio en Ecuador y
mencionan como objetivo analizar la manera en la que el sindrome se
asocia con el clima de una organizacion, se aplic6 una metodologia de
tipo descriptivo - correlacional, donde se empled cuestionarios a 44
trabajadores. El estudio concluye que, a pesar de la existencia de
colaboradores con sindrome de burnout en todas las fases, teniendo
mayor presencia a fase leve, aln existia un clima organizacional muy
positivo, pues el 77.27% de ellos consideraba que su jefe le motivaba y
apoyaba en su desarrollo tanto personal como profesional; asimismo, el
43% se encuentra orgulloso de su trabajo, lo cual aumenta el nivel de
compromiso, contribuyendo en el cumplimiento eficiente de los objetivos.
Por ese motivo, las variables se encuentran relacionadas, aunque la

correlacion entre ellas es baja; presentando rho = 0.099 y una sig. > 0.05.

Orozco-Solis et al. (2022) realizaron una investigacién en
Colombia, y tiene como propoésito determinar la manera en la que el
comportamiento organizacional se relaciona con la salud mental de los
colaboradores de una institucion educativa superior, cuya metodologia
es cuantitativo, transversal y no experimental, en la cual 279
trabajadores de universidades brindaron su punto de vista a través de
cuestionarios. Concluyendo que las dimensiones de la salud mental se
relacionan con el compromiso; en particular, se observa una correlacion
positiva con la dimension espiritual (rho=0.24), cognitiva (rho=0.42),
comportamental (rho=0.70) y socioafectiva (rho=0.73), sugiriendo que su
buen estado favorece el compromiso. En ese sentido, la salud mental, y
sus dimensiones: interacciones a nivel socioafectivo y espiritual, son

factores que se asocian con el compromiso organizacional.
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2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Mendoza (2022) ha efectuado un estudio en Lima, como proposito
se estableciéo la manera en la que el burnout se relaciona con el
compromiso organizacional del personal en las universidades privadas,
por lo que realizé un estudio cuantitativo, correlacional y transversal,
incluyendo la participacion de 274 sujetos, quienes contribuyeron al
estudio completando encuestas. En conclusion, se pudo evidenciar que
los participantes presentaron un nivel alto de sindrome de Burnout,
afectando asi el nivel de compromiso de los colaboradores; ahondado a
ello, se encontré que el compromiso organizacional se relaciona con las
dimensiones del burnout, siendo estas el agotamiento emocional (rho=
0.87), la despersonalizacion (rho= 0.75) y la falta de realizacion personal
(rho=0.91). Es por ello por lo que se encontré una significativa relacion
entre las variables, pues p-valor inferior a 0.05.

Rivera (2021) llevé a cabo una investigacion en Huaral, cuyo
propdsito es determinar la forma en la que el sindrome se relaciona con
el compromiso organizacional, por lo que desarrollaron un articulo
cientifico de enfoque cuantitativo, béasico, descriptivo-correlacional,
estuvo conformado por una muestra de 323 trabajadores de una
institucion publica, quienes llenaron cuestionarios. Concluyendo que los
sujetos han presentado un nivel moderado de sindrome de burnout,
haciendo que el compromiso que poseen con la organizacion sea
regular, con un 57%; a su vez, se detectd que el compromiso en una
organizaciéon se relaciona con el agotamiento emocional (rho=-0.705),
despersonalizacién (-0.725) y la realizacién personal (-0.695). De ese
modo, qued6 demostrado que el sindrome de burnout y compromiso

estan directamente relacionadas (sig. de 0.000; rho = -0.760).

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Perea (2022) realiz6 una investigacion en la ciudad de Tingo
Maria, determinando que, si el sindrome se asocia con la sobrecarga en
el trabajo, por lo que llevd a cabo una investigacion analitica -

observacional y de corte transversal, donde la muestra estuvo
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2.2,

constituida por 15 trabajadores de la organizacion, quienes dieron a
conocer su percepcion a través de cuestionarios. Menciona como
conclusiones en un primer momento, se percibe que el nivel de burnout
en el 26.7% del personal registra una tendencia alta, y esto se debe
principalmente por la excesiva carga de trabajo y ausencia de un clima
laboral agradable. Por tanto, se pudo observar que las variables se
asocian directa y considerablemente desde un enfoque estadistico (p =
0,000), segun la prueba de Chi?.

BASES TEORICAS

2.2.1. SINDROME DE BURNOUT
e DEFINICIONES

Suele ser representado a través del estado negativo que
experimenta un empleado o colaborador frente a la excesiva carga de
trabajo, situaciones de estrés o conflictos internos que afectan
directamente su estado mental (Vasquez-Manrique et al., 2014).

El burnout laboral se ha asociado con absentismo, disminucion de la
productividad, compromiso organizacional, motivacion y satisfaccion,
reduccion de la salud fisica y mental y afectacion de la calidad del trabajo
(Leitao et al., 2021, p.2425).

e TEORIAS

Teoria sociocognitiva: Hace énfasis en la autoeficacia, es decir, la
confianza que tenemos en nosotros mismos para superar ciertos
obstaculos que se nos presentan en nuestro centro laboral, la misma que
cumple un rol fundamental porque un bajo nivel de esta confianza
incrementa el riesgo de padecer burnout y genera incapacidad en el
manejo de las demandas laborales (Shakeel et al., 2022).

Teoria del estrés: Postula que el burnout surge como resultado de
una exposicion bastante prolongada a tensiones en el trabajo, pues se
desarrolla cuando las exigencias del trabajo superan la capacidad del
individuo, generando una sensacion de impotencia, desgaste emocional,

distanciamiento, insuficiencia e ineficacia (Almén, 2021).
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e CONSECUENCIAS

A continuacion, se detallan las consecuencias que se pueden
presentar en las personas que padecen este sindrome. Desde una
perspectiva fisica del individuo, se manifiesta a través de dolores
cronicos, trastornos del sueio y debilitamiento del sistema inmunoldgico;
por otro lado, la salud mental se ve afectada con el posible desarrollo de
trastornos como ansiedad y depresion, que vienen acompafados de una
profunda pérdida de motivacion y autoestima (Bayes et al., 2021).

En tanto, en la organizacion, disminuye el rendimiento laboral,
acompanado de un incremento de errores y retrasos en la presentacion
de los deberes; el clima laboral se deteriora dado que el ambiente se
vuelve tenso; ademas, aumentan los nuevos empleados, lo que conlleva
costos adicionales; como efecto, la organizacién enfrenta un impacto
financiero adverso y disminucion en su capacidad para afrontar desafios
y mantener su competitividad (Bayes et al., 2021).

DIMENSIONES DEL SINDROME DE BURNOUT

D1: Desgaste emocional
Hace referencia al sentimiento que experimenta un individuo
cuando esta cansado o sobrecargado a causa de la demanda
laboral, suscitando que experimente agotamiento (Bridgeman et al.,
2018).

INDICADORES:

e Actitud emocional
Es la sensacion de cansancio que experimenta una persona
frente a los sucesos negativos que se presentan en su centro de
trabajo (Fesun et al., 2020).

e Sentimiento en relacién con el trabajo y sus compaieros
Se presenta cuando el empleado experimenta un desapego y
ausencia de conexion con las personas que estan en su entorno
de trabajo, siendo reflejado a través de la apatia (Duran et al.,
2018).
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e Sentimiento en relacion con las funciones que desempena
Se presenta cuando un individuo experimenta una carga de
trabajo excesiva durante la realizacion de sus funciones y no logra
sentirse satisfecho con eso (Gallardo-Lépez et al., 2019).

D2: Despersonalizaciéon
En caso de que el colaborador se comporte manera negativa
para distanciarse de la interaccion social (Guerrero-Topete et al.,

2022).

INDICADORES:
e Trato a las personas
Una persona trata a los demas de modo frio o distante, lo que
reduce su calidad de interaccion personal (Escudero-Escudero et
al., 2020).
e Sensibilidad al ejercer la profesiéon
Existe una pérdida de la sensibilidad hacia una emocién o
necesidad, lo que se refleja en una actitud deshumanizada o
mecanizada, lo que genera la pérdida de conexion emocional
(Salgado et al., 2018).
e Preocupacién por los demas
Esta preocupacién por las demandas o situaciones que atraviesan
otras personas se reduce de manera notable, suscitando la falta
de interés por el bienestar de los demas (Rivera et al., 2018).
D3: Realizacién personal
Puede manifestarse a través de la percepcion que tiene un
trabajador ante la obtencion de las competencias esperadas o logro

de los resultados deseados (Bedoya et al., 2020).

INDICADORES:

e Empatia
Representa la capacidad que poseen los individuos para ponerse
en el lugar de los demas, asi como comprender sus emociones y

requerimientos (Salcedo et al., 2020).
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e Actitud emocional frente a los problemas
Usualmente, presenta una tendencia negativa y produce
impotencia por la idea de que los problemas no tienen una
solucion (Raspa et al., 2019).

e Actitud al trabajar en contacto con personas
Produce una actitud poco adecuada, donde la interaccion se
refleja como una carga adicional y no como oportunidad para
crecer o interactuar con los demas (Rivera et al., 2019).

2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

e DEFINICIONES

Esta comprendido por una serie de acciones y actitudes que
permiten que el empleado se esfuerce por mantener una relacion
positiva con la institucion a la que pertenece, lo que implica la aceptacion
de los desafios y oportunidades que puedan presentarse (Avila &
Pascual, 2020).

Es la fuerza relativa de la identificacion y la participacion de un
individuo en una organizacién particular, considerado por algunos como
la actitud global de un empleado hacia su organizacion (Murray &
Holmes, 2021, p.3163).

e TEORIAS

Teoria de la equidad: Esta vinculada con el compromiso al centrarse
en como los empleados perciben la equidad en sus relaciones laborales,
es decir, el compromiso tiende a crecer cuando perciben que sus
esfuerzos estan en armonia con las de sus colegas; sin embargo, si este
equilibrio no se evidencia en la estadia en el puesto, la satisfaccion y
lealtad puede decaer, lo que resalta la necesidad de manejar de manera
adecuada la percepcion de igualdad, asegurando un ambiente laboral
justo y manteniendo el compromiso (Davlembayeva et al., 2021).

Teoria del intercambio social: Sostiene que las relaciones se
construyen con base en un intercambio en el que se buscan beneficios
reciprocos con el objetivo de maximizar las recompensas; por tanto, se
sienten mas comprometidos cuando perciben que las recompensas y el

reconocimiento compensan sus esfuerzos y sacrificios, debido a que
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ellos manifiestan que el equilibrio entre lo que reciben y aportan es clave
para mantener su motivacion (Zagenczyk et al., 2021).
e BENEFICIOS

Su presencia proporciona estos beneficios: Promocion de un
ambiente de trabajo saludable, positivo y cooperativo, basado en el
fortalecimiento de la relacion entre los empleados y crea un entorno
animado. Asimismo, permite el fortalecimiento de la imagen
institucional, puesto que un alto nivel de compromiso mejora la
reputacion de la institucion. También, incrementa la productividad,
porque la dedicacion y el esfuerzo que los empleados se evidencia en
la eficiencia y productividad. Finalmente, optimiza los recursos, dado
gue mientras los empleados estén comprometidos con la institucion,
existe una minima probabilidad de que busquen otro empleo
(Benkarim & Imbeau, 2021).

DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

D1: Compromiso afectivo
Esta referido con la relacion emocional que puede desarrollar un
colaborador con la institucion, lo que contribuye con la identificaciéon con

sus metas y principios (McCormick & Donohue, 2019).

INDICADORES:

e Sentimiento de pertenencia
Se refleja con la sensacidén que experimenta un individuo cuando
se identifica con una organizacién, pues se siente parte de esta
(Manzano, 2019).

e Vinculacién afectiva
Es un vinculo emocional que tiene un individuo con una
organizacion, por cuanto experimenta una conexion con las
labores que realiza y el propdsito de la organizacion (Prieto et al.,
2018).
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Solidaridad con los problemas organizacionales

Esta representado mediante la disposicién de un empleado para
brindar su apoyo y afrontar los retos complejos en la organizacion
(Canal et al., 2023).

D2: Compromiso de continuidad

Esta basado en el punto de vista sobre los costos relacionados con

dejar de pertenecer a la institucion (Khan et al., 2021).

D3:

INDICADORES:

Deseo de permanencia

Representa la inclinacion de un individuo por continuar
perteneciendo a una organizacién debido a su conveniencia
(Araya-Pizarro et al., 2020).

Dificultad para conseguir nuevo empleo

Esto implica el reconocimiento por parte del empleado de la
dificultad de obtener un nuevo trabajo que presente mejor o
similares condiciones laborales (Bernal et al., 2021).

Necesidad de tener una fuente de ingresos estable

Se refleja a través de la seguridad y motivacién de naturaleza
econdmica que brinda la organizacion, por lo que su permanencia
se asocia con la necesidad de percibir ingresos (Gastelu & Arce,
2021).

Compromiso normativo

Hace referencia a la emocion de continuar formando parte de la

institucion porque consideran que es una decision correcta o porque

deben retribuirla por los beneficios recibidos (Campbell et al., 2018).

INDICADORES:

e Sentimiento de obligacion de permanencia

Se presenta cuando un individuo considera que debe permanecer
en la organizacion por un motivo de agradecimiento o lealtad
(Aldana et al., 2018).
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e Sentimiento de obligacion hacia las personas
Se relaciona con la obligacién moral que tiene un empleado hacia
sus companeros o junta directiva de la organizacion, por cuanto
siente la obligacion de no abandonar su cargo (Calderon-Diaz,
2022).

e Sentimiento de retribucién
Se presenta cuando un colaborador siente el compromiso de
retribuir o compensar la inversion realizada en él con su

permanencia en la organizacion (Alvarez & Reyes, 2019).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

1.

Absentismo: Hace referencia a la ausencia frecuente de un
empleado a su centro laboral durante su jornada sin contar con un
motivo justificado, por lo cual afecta la realizacion normal y continua
de sus labores encomendadas (Mayfield et al., 2020).

Ambiente de trabajo: Estd comprendido por el escenario que
involucra un aspecto fisico, emocional, social y organizativo de una
institucion donde un empleado ejecuta sus tareas, por lo cual tienen
una repercusion en su rendimiento y estado (Hasan et al., 2020).
Bienestar emocional: Representa el estado mental y equilibrio que
tiene un individuo, abarcando su capacidad para manejar y expresar
de manera adecuada una emocion, mantener una relacion saludable
y afrontar un desafio con resiliencia (Ripp et al., 2020).

Bienestar organizacional: Esta representado por el estado
emocional y fisico que experimenta un empleado en una institucion,
ademas de involucrar también su perspectiva referente a la calidad
de vida que experimenta en relacion con su trabajo (Tay et al., 2023).
Clima organizacional: Es el punto de vista que comparten los
integrantes de una organizacion en relacion con el ambiente laboral,
el cual abarca elementos asociados con la cultura, lineamientos
aplicables, procesos y valores (Anderson et al., 2020).

Estrés laboral: Es la respuesta psicoldgica y fisica de un empleado

frente a una demanda excesiva de trabajo, la misma que supera
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considerablemente sus capacidades; por tanto, repercute
directamente en el individuo y su organizacién (Bui et al., 2021).

7. Motivacion: Se refiere al deseo o interés que tiene un empleado para
laborar de manera eficiente basandose en la efectividad y
satisfaccion, donde los incentivos internos y externos representan un
factor representativo (Muhammad & Ajmal, 2021).

8. Productividad: refleja la efectividad con la que un empleado ejecuta
sus tareas o compromisos en el tiempo fijado y empleando los medios
necesarios, lo que contribuye considerablemente en la generacion de
valor a favor de la organizacion (Van & Jensen, 2023).

9. Salud mental: Es el estado de bienestar que experimenta un
individuo, desde una perspectiva emocional, por lo que debe manejar
de forma adecuada la tensién y demanda de la vida cotidiana, crear
una relacion saludable, desarrollar su capacidad productiva y velar
por el desarrollo de su comunidad (Greenberg, 2020).

10.Satisfaccion laboral: Es el nivel de confort que el personal
experimenta con el trabajo que ejecutan y las condiciones en la que
se prestan los servicios, pues su presencia aumenta la motivacion,
productividad y lealtad (Rahmadhani et al., 2024).

11.Sobrecarga de trabajo: Se refiere a la cantidad excesiva de tareas,
compromisos y responsabilidades que debe cumplir un determinado
empleado, por lo que esto provoca dafios fisicos y psicolégicos
(Rotenstein et al., 2023).

2.4.HIPOTESIS
2.4.1. Hipotesis general

e Existe una relacion significativa entre el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024.

2.4.2. Hipétesis especificas

e Existe una relacion significativa entre el desgaste emocional y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de

la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024.
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e Existe una relacion significativa entre la despersonalizacién y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de

la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024.

e Existe una relacion significativa entre la realizacion personal y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024.
2.5.VARIABLES

VARIABLE 1
X: Sindrome de burnout
DIMENSIONES
e Desgaste emocional
e Despersonalizacion

e Realizaciéon personal

VARIABLE 2
Y: Compromiso organizacional
DIMENSIONES
e Compromiso afectivo
e Compromiso de continuidad

e Compromiso normativo
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. Definicién Definicién . . . ltems
Variable ) Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
. . Me siento emocionalmente
» Actitud emocional. . .
o agotado por mi trabajo.
» Sentimiento en
. Cuando me levanto por la
relacion con el ~
Suele ser . mafana y me enfrento a otra
trabajo y sus . . .
representado a Desgaste o jornada de trabajo, me siento
) . compafieros. :
través del estado . emocional o fatigado.
. Este sindrome fue » Sentimiento en . .
negativo que . . ., Me siento frustrado/a en mi
. medido a través de relacion con las .
experimenta un . . . trabajo.
un cuestionario que funciones que . . .
empleado o . . - Siento que trabajar todo el dia
integro los desempefia.
colaborador frente con la gente me cansa.
. componentes:
. a la excesiva carga
Sindrome de ; desgaste _ . . .
de trabajo, . Siento que trabajar todo el dia  Ordinal
burnout ) . emocional,
situaciones de o, con alumnos, me genera un
. . despersonalizacion
estrés o conflictos y realizacion gran esfuerzo y me cansa.
internos que . Siento que mi trabajo me he
personal, asi como » Trato a las personas. .
afectan . . hecho més duro con la gente.
. sus respectivos » Sensibilidad al
directamente su . o . L, Me parece que los
indicadores. Despersonalizacion  ejercer la profesion.

estado mental
(Vasquez-Manrique
et al., 2014).

» Preocupacion por los
demas.

beneficiarios de mi trabajo me
culpan de algunos problemas
Siento que realmente no me
importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que
atender profesionalmente.
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Compromiso
organizacional

Esta comprendido
por una serie de

acciones y
actitudes que
permiten que el
empleado se
esfuerce por
mantener una
relacion positiva

con la instituciéon a
la que pertenece, lo

que implica la
aceptacion de los
desafios y

oportunidades que
puedan

Este compromiso
fue medido a través
de un cuestionario

gue integré los
componentes:
afectivo,
continuidad y
normativo, asi
como sus
respectivos
indicadores.

Realizacién
personal

Compromiso
afectivo

Compromiso
continuidad

de

e Empatia.

e Actitud emocional
frente a los
problemas.

e Actitud al trabajar
en contacto con
personas.

e Sentimiento de
pertenencia.

e Vinculacion
afectiva.

e Solidaridad con los
problemas
organizacionales.

e Deseo de
permanencia.

e Dificultad para
conseguir  nuevo
empleo.

9.

10.

11.

12.

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

Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada.
Siento que trato con mucha
efectividad los problemas de
las personas a las que tengo
que atender.

Me siento muy enérgico en mi
trabajo.

Esta organizacion significa
personalmente mucho para mi.

Me siento ligado(a)
emocionalmente a mi
institucion.

Me siento como parte de una
familia en esta institucion.
Disfruto hablando de mi
institucion con gente que no
pertenece a ella.

Siento que tengo pocas
opciones de trabajo en otras
instituciones u organizaciones.
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presentarse (Avila
& Pascual, 2020).

e Necesidad de
tener una fuente
de ingresos
estable.

e Sentimiento de
obligacion de
permanencia.

e Sentimiento de
obligacién  hacia
las personas.

e Sentimiento de
retribucion.

Compromiso
normativo

10.

11

12.

Trabajar en esta institucién, es
para mi una necesidad mas
gue un deseo.

Una de las razones principales
para seguir trabajando en esta
institucion, es porque otra
institucion no podria igualar el
sueldo y prestaciones que
tengo aqui.

Seria muy feliz pasando el
resto de mivida laboral en esta
empresa

Considero que no le debo algo
a la institucién.

No considero tener obligacion
alguna con la institucion.

. No estoy preocupado de lo que

pudiera suceder si renunciara
a mi trabajo sin tener otra
alternativa.

Ahora, aunque quisiera, seria
muy dificil para mi dejar mi
organizacion.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1.TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1. ENFOQUE

La investigacion fue cuantitativa porque resultdé fundamental
emplear un programa estadistico para obtener el valor de significacion
asintotica, asi como el coeficiente de correlacion rho de Spearman o r de
Pearson, para determinar si el sindrome de burnout se relaciona con el
compromiso organizacional. En ese sentido, Yucra y Bernedo (2020) han
manifestado que estas investigaciones permiten el desarrollo de la
prueba de las hipotesis formuladas a través del analisis estadistico de
los datos numéricos, ademas de obtener una data precisa y confiable en
base con la percepcion de los participantes sobre la problematica.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion presenté un alcance correlacional, puesto que
buscaron observar el comportamiento de ambas variables en un ambito
especifico y medir el grado en el que se relacionan. Por tanto, Ramos-
Galarza (2020) reconocen que estas investigaciones estan enfocadas en
evaluar las variables y conocer de qué manera una repercute en otra.
3.1.3. DISENO

La investigacion expuso un disefio no experimental de corte
transversal, en vista de que se evalué la tendencia del sindrome de
burnout y compromiso organizacional en la institucion objeto de estudio,
en funcién a los hechos o circunstancias que acontecieron durante un
periodo de tiempo especifico. En efecto, de acuerdo con Manterola et al.
(2019), este disefio de investigacién permite estudiar la conducta de las
variables durante un momento concreto sin efectuar algun tipo de
manipulacion o alteracion de sus elementos o cualidades, permitiendo

asi su evaluacion y analisis en su entorno natural.
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El esquema representativo de este disefo fue el siguiente:

Donde:

X: Sindrome de burnout
Y: Compromiso organizacional
M: Muestra.

r: Relacion entre las variables.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION
Estuvo representada por 171 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva, los cuales tienen mas de 18
afos y fueron contratados para prestar sus servicios profesionales a la

institucion durante el 2024:

Tabla 2

Poblacion
Modalidad contractual Cantidad
CAS 57
Decreto Legislativo N°276 57
Nombrados 57
Total 171

Nota. Registro de la Universidad

3.2.2. MUESTRA
Se ha empleado el muestreo probabilistico aleatorio simple; por
tanto, estuvo integrada por 119 trabajadores administrativos de la
Universidad seleccionada para el estudio, segun el resultado obtenido
de la formula para muestras finitas expuesta a continuacion:
B Z%pgN
E2(N —1) + Z?pq

n
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Z (95%)=1.96
E=0.05

p (% de éxito) = 0.5

g (% de fracaso) = 0.5
N (Poblacion) = 171

Es asi como:

~ (1.96)2(0.5)(0.5)(171)
"= 0.05)2(171 = 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n =119

Por tanto, la distribucién de los colaboradores se efectud asi:

Tabla 3

Muestra
Modalidad contractual Cantidad
CAS 40
Decreto Legislativo N°276 40
Nombrados 39
Total 119

Nota. Registro de la Universidad

3.3.TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Se usO6 como técnica a la encuesta porque su estructura
contribuye con el recojo de datos de un grupo de individuos implicados
de manera directa con el problema, por cuanto los items que se
plantean favorecen a la obtencion de datos para analizar los hechos
(Feria et al., 2020). Asimismo, se usé como instrumento al cuestionario,
el cual es un listado de enunciados estructurados que buscan conocer
el punto de vista de diferentes individuos para extraer informacion sobre

la problematica de estudio (Teran-Bustamante et al., 2020).

En concordancia con esto, se aplicaron estos cuestionarios:
Maslach Burnout Inventory (MBI): El instrumento creado por
Maslach & Jackson (1981) propuso como objetivo medir la presencia

del sindrome considerando sus dimensiones: Desgaste emocional
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(item 1 al 4), despersonalizacion (item 5 al 8) y realizacién personal
(item 9 al 12); por tanto, las respuestas fueron planteadas segun la
Escala de Likert con valores desde 0 Nunca hasta 6 Todos los dias. Su
fiabilidad se obtuvo a través del indice de alfa de Cronbach, el cual
obtuvo 0.822 como resultado.

Escala del compromiso organizacional: El instrumento creado
por Meyer & Alien (1991) propuso como objetivo evaluar el compromiso
organizacional considerando sus dimensiones: Afectivo (item 1 al 4),
de continuidad (item 5 al 8) y normativo (item 9 al 12); por tanto, las
respuestas fueron planteadas segun la Escala de Likert con valores
desde 1 Totalmente en desacuerdo hasta 7 Totalmente de acuerdo. En
tanto, la confiabilidad del instrumento se obtuvo mediante el indice de
Alfa de Cronbach, el cual obtuvo 0.799.

3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS
Para procesar los datos recogidos previamente a través de la
aplicacién de los cuestionarios se tuvo que emplear el programa Excel
y SPSS, por cuanto facilité el orden, clasificacion y codificacion de los
datos para que sean presentados clara y ordenadamente a través de

las tablas de frecuencias generadas y sus respectivas figuras.

3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
Para analizar la informacion se considero indispensable utilizar
el método inferencial, el cual se ha desarrollado en el SPSS, debido a
que permitid obtener resultados y valores estadisticos que fueron
tomados en cuenta en el desarrollo de la prueba de hipotesis, asi como
para la resolucién de cada uno de los objetivos, asi como para el

planteamiento de las conclusiones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

VARIABLE 1: SINDROME DE BURNOUT

Tabla 4
Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Valido Nunca 2 1.7 1.7 1.7

Pocas veces al afio o 5 4.2 4.2 5.9
menos

Una vez al mes o 15 12.6 12.6 18.5
menos

Varias veces al mes 31 26.1 26.1 445

Una vez a la semana 28 235 235 68.1

Varias veces a la 24 20.2 20.2 88.2
semana

Todos los dias 14 11.8 11.8 100.0

Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 1l
Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

Porcentaje

Pocas veces Unavez Varias Una vez a Varias Todos los
al afio o almeso vecesal |3semana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacién: La tabla revela que la mayoria de los
trabajadores del area administrativa experimentan agotamiento emocional
con frecuencia. El 26.1% lo siente varias veces al mes, el 23.5% una vez a
la semana, el 20.2% varias veces a la semana, el 12.6% una vez al mes o

menos, el 11.8% a diario, el 4.2% raras veces al afio y el 1.7% nunca.
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Tabla b

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo, me siento

fatigado
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
ValidoNunca 3 25 2.5 25
Pocas veces al afio 0 4 34 3.4 5.9
menos
Una vez al mes o 17 14.3 14.3 20.2
menos
Varias veces al mes 32 26.9 26.9 47.1
Una vez a la semana 25 21.0 21.0 68.1
Varias veces a la 23 19.3 19.3 87.4
semana
Todos los dias 15 12.6 12.6 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 2

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo, me siento

fatigado

Porcentaje

Pocas veces Unavez Varias
al afio o almeso veces al
menos_ _ _menos. . _ _mes

Nunca

Unaveza  Varias

lasemana Vvecesala
——'.—.._. semana

Todos los
dias

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacién: La tabla muestra que una parte significativa de los

trabajadores del area administrativa experimenta fatiga al iniciar su jornada

laboral. El 26.9% la siente varias veces al mes, el 21.0% una vez a la semana,

el 19.3% varias veces a la semana, el 14.3% una vez al mes o menos, el

12.6% a diario, el 3.4% rara vez al afio y el 2.5% nunca. Estos datos
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evidencian una situacion preocupante que afecta el bienestar y rendimiento

del personal.
Tabla 6
Me siento frustrado/a en mi trabajo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L0
valido acumulado
Véalido Nunca 2 1.7 1.7 1.7
Pocas veces al afio o 3 2.5 2.5 4.2
menos
Una vez al mes o 11 9.2 9.2 13.4
menos
Varias veces al mes 20 16.8 16.8 30.3
Una vez a la semana 38 31.9 31.9 62.2
Varias veces a la 27 22.7 22.7 84.9
semana
Todos los dias 18 15.1 15.1 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 3
Me siento frustrado/a en mi trabajo

Porcentaje

Pocas veces Una vez Varias Una vez a Varias Todos los
alafio o almeso vecesal |3gsemana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

CAnélisis e interpretacion: La tabla revela que una gran parte de los
trabajadores del area administrativa experimenta frustracion en el trabajo con
frecuencia. El 31.9% la siente una vez a la semana, el 22.7% varias veces a
la semana, el 16.8% varias veces al mes, el 15.1% a diario, el 9.2% una vez
al mes o menos, el 2.5% rara vez al afio y el 1.7% nunca. Estos datos sugieren
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una carga laboral excesiva y falta de reconocimiento, lo que indica que la

mayoria enfrenta un entorno de estrés constante.

Tabla 7
Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Nunca 3 2.5 2.5 2.5
Pocas veces al afio o 5 4.2 4.2 6.7
menos
Una vez al mes o 17 14.3 14.3 21.0
menos
Varias veces al mes 34 28.6 28.6 49.6
Una vez a la semana 25 21.0 21.0 70.6
Varias veces a la 22 18.5 18.5 89.1
semana
Todos los dias 13 10.9 10.9 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 4
Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

Porcentaje

Nunca

Pocas veces Unavez Varias Unavez a
al afio o almeso  veces la semana
menos menos al mes

a

Varias
veces a
|

Todos
los dias

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que una parte significativa de los

trabajadores del area administrativa experimenta fatiga por la interaccion

constante con personas. El 28.6% lo siente varias veces al mes, el 21.0% una

vez a la semana, el 18.5% varias veces a la semana, el 14.3% una vez al mes

0 menos, el 10.9% a diario, el 4.2% rara vez al afio y el 2.5% nunca. Estos
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datos evidencian una alta carga emocional en el entorno laboral, derivada de

factores estresantes frecuentes.

Tabla 8
Siento que trabajar todo el dia con alumnos, me genera un gran esfuerzo y me cansa
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
vélido acumulado
Véalido Nunca 4 3.4 3.4 3.4
Pocas veces al afio o 4 3.4 3.4 6.7
menos
Una vez al mes o 16 13.4 13.4 20.2
menos
Varias veces al mes 33 27.7 27.7 47.9
Una vez a la semana 26 21.8 21.8 69.7
Varias veces a la 23 19.3 19.3 89.1
semana
Todos los dias 13 10.9 10.9 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figuras

Siento que trabajar todo el dia con alumnos, me genera un gran esfuerzo y me cansa

Porcentaje

Pocas veces Unavez

Nunca al afio o

menos

al mes o
menos

Varias
veces al
mes

Unaveza  Varias

lasemana Vvecesala
semana

Todos los
dias

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que una parte considerable de los

trabajadores del area administrativa percibe un alto desgaste al interactuar

con los alumnos. El 27.7% siente este agotamiento varias veces al mes, el

21.8% una vez a la semana, el 19.3% varias veces a la semana, el 13.4% una

vez al mes 0 menos, el 10.9% a diario, y el 3.4% rara vez al afio 0 nunca.
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Estos datos evidencian que la mayoria enfrenta un desgaste fisico y

emocional recurrente en el desempefio de sus funciones.

Tabla 9
Siento que mi trabajo me he hecho mas duro con la gente
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Véalido Nunca 6 5.0 5.0 5.0
Pocas veces al afio o 9 7.6 7.6 12.6
menos
Una vez al mes o 23 19.3 19.3 31.9
menos
Varias veces al mes 21 17.6 17.6 49.6
Una vez a la semana 30 25.2 25.2 74.8
Varias veces a la 19 16.0 16.0 90.8
semana
Todos los dias 11 9.2 9.2 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 6

Siento que mi trabajo me he hecho mas duro con la gente

Porcentaje

Pocas veces Una vez Varias Una vez a Varias Todos los

Nunca al afio o almeso vecesal |3semana Vecesala dias

menos menos mes semana

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla revela que una parte significativa de los
trabajadores del area administrativa percibe un endurecimiento en su trato con
las personas debido a su labor. El 25.2% lo experimenta una vez a la semana,
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el 19.3% una vez al mes o menos, el 17.6% varias veces al mes, el 16.0%
varias veces a la semana, el 9.2% a diario, el 7.6% rara vez al afio 0 menos,
y el 5.0% nunca. Estos datos evidencian un desgaste emocional constante

entre los empleados.

Tabla 10
Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L0
valido acumulado
Valido Nunca 3 2.5 2.5 2.5
Pocas veces al afio o 4 3.4 3.4 5.9
menos
Una vez al mes o 10 8.4 8.4 14.3
menos
Varias veces al mes 18 15.1 15.1 29.4
Una vez a la semana 40 33.6 33.6 63.0
Varias veces a la 27 22.7 22.7 85.7
semana
Todos los dias 17 14.3 14.3 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 7
Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas

Porcentaje

Pocas veces Unavez Varias Una vez a Varias Todos los
al afio o almeso vecesal |3semana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacién: La tabla muestra que una parte considerable de
los trabajadores del area administrativa siente que los beneficiarios de su

labor los responsabilizan de ciertos problemas. El 33.6% lo experimenta una
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vez a la semana, el 22.7% varias veces a la semana, el 15.1% varias veces
al mes, el 14.3% a diario, el 8.4% una vez al mes o0 menos, el 3.4% rara vez
al aflo o menos, y el 2.5% nunca. Estos datos reflejan una presion laboral

constante que impacta el bienestar del personal.

Tabla 11
Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que
atender profesionalmente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado

Valido Nunca 28 235 235 235

Pocas veces al afio o 35 29.4 29.4 52.9
menos

Una vez al mes o 24 20.2 20.2 73.1
menos

Varias veces al mes 16 13.4 13.4 86.6

Una vez a la semana 9 7.6 7.6 94.1

Varias veces a la 5 4.2 4.2 98.3
semana

Todos los dias 2 1.7 1.7 100.0

Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 8
Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que
atender profesionalmente

Porcentaje

Pocasveces Unavez  Varias ypaveza  Varas Todos los
al afio o almeso vecesal |3semana VEces ala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que una parte significativa de los

trabajadores del area administrativa experimenta cierto grado de

desvinculacion emocional en su labor. El 29.4% siente indiferencia hacia las
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personas que atiende pocas veces al afio 0 menos, el 23.5% nunca, el 20.2%
una vez al mes o menos, el 13.4% varias veces al mes, el 7.6% una vez a la
semana, el 4.2% varias veces a la semana y el 1.7% a diario. Estos datos
reflejan un desgaste profesional evidente, marcado por la pérdida de conexion

emocional con los beneficiarios de su trabajo.

Tabla 12
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Nunca 8 6.7 6.7 6.7
Pocas veces al afio o 30 25.2 25.2 31.9
menos
Una vez al mes o 37 31.1 31.1 63.0
menos
Varias veces al mes 26 21.8 21.8 84.9
Una vez a la semana 9 7.6 7.6 92.4
Varias veces a la 6 5.0 5.0 97.5
semana
Todos los dias 3 2.5 2.5 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 9
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo

Porcentaje

Pocasveces Unavez  Varias ypgveza  Varas Todos los
al afio o almeso veces al lasemana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que una parte considerable de los
trabajadores del area administrativa enfrenta dificultades para generar un

clima organizacional agradable en su entorno laboral. El 31.1% lo percibe una
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vez al mes 0 menos, el 25.2% pocas veces al ailo o0 menos, el 21.8% varias
veces al mes, el 7.6% una vez a la semana, el 6.7% nunca, el 5.0% varias
veces a la semana y el 2.5% a diario. Estos datos evidencian la falta de
oportunidades y recursos para promover un ambiente laboral saludable dentro

de la institucion.

Tabla 13
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada
: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Véalido Nunca 13 10.9 10.9 10.9
Pocas veces al afio o 35 29.4 29.4 40.3
menos
Una vez al mes o 25 21.0 21.0 61.3
menos
Varias veces al mes 20 16.8 16.8 78.2
Una vez a la semana 11 9.2 9.2 87.4
Varias veces a la 9 7.6 7.6 95.0
semana
Todos los dias 6 5.0 5.0 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 10
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada
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Porcentaje

Pocas veces Una vez Varias Unavez a Varias Todos los
alafio o almeso vecesal |3g5emana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla revela que una parte significativa de los
trabajadores del area administrativa percibe una gestion inadecuada de los
problemas emocionales en el entorno laboral. El 29.4% considera que estos
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aspectos se abordan pocas veces al afio 0 menos, el 21.0% una vez al mes o
menos, el 16.8% varias veces al mes, el 10.9% nunca, el 9.2% una vez a la
semana, el 7.6% varias veces a la semana y el 5.0% a diario. Estos datos
evidencian una deficiente gestion del bienestar emocional de los empleados

dentro de la institucion.

Tabla 14
Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo que
atender

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Valido Nunca 3 25 25 25

Pocas veces al afio o 5 4.2 4.2 6.7
menos

Una vez al mes o 10 8.4 8.4 15.1
menos

Varias veces al mes 20 16.8 16.8 31.9

Una vez a la semana 28 235 235 555

Varias veces a la 36 30.3 30.3 85.7
semana

Todos los dias 17 14.3 14.3 100.0

Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 11

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo que

atender

Porcentaje

Pocas veces Una vez

Nunca al mes o

menos

al afio o
menos

Varias
veces al
mes

Unavez a
la semana

Varias
veces a la
semana

Todos los
dias

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados
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Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que una parte considerable de
los trabajadores del area administrativa percibe que maneja con eficacia los
problemas de las personas a las que atiende. El 30.3% lo experimenta varias
veces a la semana, el 23.5% una vez a la semana, el 16.8% varias veces al
mes, el 14.3% a diario, el 8.4% una vez al mes 0 menos, el 4.2% pocas veces
al aio o menos, y el 2.5% nunca. Estos datos sugieren que diversos factores,
como la carga laboral y el estrés, influyen en la capacidad de los empleados

para desempefar sus funciones de manera efectiva.

Tabla 15
Me siento muy enérgico en mi trabajo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Véalido Nunca 3 25 2.5 2.5
Pocas veces al afio o 14 11.8 11.8 14.3
menos
Una vez al mes o 28 235 235 37.8
menos
Varias veces al mes 32 26.9 26.9 64.7
Una vez a la semana 19 16.0 16.0 80.7
Varias veces a la 16 13.4 13.4 94.1
semana
Todos los dias 7 5.9 5.9 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 12
Me siento muy enérgico en mi trabajo

Porcentaje

Pocas veces Una vez Varias Unavez a Varias Todos los
al afio o almeso vecesal |3semana Vecesala dias
menos menos mes semana

Nunca

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados
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Andlisis e interpretacién: La tabla refleja que la energia en el trabajo varia
entre los empleados del &rea administrativa. El 26.9% se siente muy enérgico
varias veces al mes, el 23.5% una vez al mes o menos, el 16.0% una vez a la
semana, el 13.4% varias veces a la semana, el 11.8% pocas veces al afio 0
menos, el 5.9% todos los dias y el 2.5% nunca. Estos datos sugieren que
diversos factores influyen en la vitalidad y el bienestar del personal.

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Tabla 16
Esta organizacion significa personalmente mucho para mi
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Totalmente en 4 3.4 3.4 3.4
desacuerdo
Moderadamente en 8 6.7 6.7 10.1
desacuerdo
Débilmente en 27 22.7 22.7 32.8
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 31 26.1 26.1 58.8
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 22 18.5 18.5 77.3
Moderadamente de 15 12.6 12.6 89.9
acuerdo
Totalmente de acuerdo 12 10.1 10.1 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 13
Esta organizacion significa personalmente mucho para mi
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Porcentaje

Ni de
acuerdo, de

nien  acuerdo
desacuerdo

Totalmente Moderadamente Débilmente
en en en
desacuerdo  desacuerdo desacuerdo

Débilmente Moderadamente Totalmente

de
acuerdo

de
acuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Analisis e interpretacion: La tabla revela que la conexién emocional de

los trabajadores administrativos con la institucién varia considerablemente. El

26.1% se mantiene neutral respecto a la importancia personal de la

organizacion, el 22.7% esta débilmente en desacuerdo, el 18.5% débilmente

de acuerdo, el 12.6% moderadamente de acuerdo, el 10.1% totalmente de

acuerdo, el 6.7% moderadamente en desacuerdo y el 3.4% totalmente en

desacuerdo. Estos datos evidencian la necesidad de fortalecer el sentido de

pertenencia y la relacion del personal con la institucion.

Tabla 17
Me siento ligado(a) emocionalmente a mi institucién
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Valido Totalmente en 16 13.4 13.4 13.4
desacuerdo
Moderadamente en 20 16.8 16.8 30.3
desacuerdo
Débilmente en 33 27.7 27.7 58.0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 24 20.2 20.2 78.2
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 13 10.9 10.9 89.1
Moderadamente de 9 7.6 7.6 96.6
acuerdo
Totalmente de acuerdo 4 3.4 3.4 100.0
Total 119 100.0 100.0
Nota. Datos de los cuestionarios aplicados
Figura 14

Me siento ligado(a) emocionalmente a mi institucion
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Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo  desacuerdo  desacuerdo ni en acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que la mayoria de los trabajadores
del area administrativa tienen un sentido de pertenencia limitado hacia la
institucion. El 27.7% estd débilmente en desacuerdo con sentirse
emocionalmente ligado a ella, el 20.2% se mantiene neutral, el 16.8% esta
moderadamente en desacuerdo, el 13.4% totalmente en desacuerdo, el
10.9% débilmente de acuerdo, el 7.6% moderadamente de acuerdo y solo el
3.4% totalmente de acuerdo. Estos datos sugieren una falta de conexién

emocional con la organizacion y la percepcion de escasas oportunidades de

desarrollo.
Tabla 18
Me siento como parte de una familia en esta institucién
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Valido Totalmente en 22 18.5 18.5 19.3
desacuerdo
Moderadamente en 28 23.5 23.5 42.9
desacuerdo
Débilmente en 32 26.9 26.9 69.7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 15 12.6 12.6 82.4
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 10 8.4 8.4 90.8
Moderadamente de 7 5.9 5.9 96.6
acuerdo
Totalmente de acuerdo 4 3.4 3.4 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 15
Me siento como parte de una familia en esta institucion
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Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente

en en
desacuerdo desacuerdo

en
desacuerdo

Débilmente Moderadamente Totalmente
acuerdo, de

acuerdo

desacuerdo

de
acuerdo

de
acuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que una parte considerable de

los trabajadores del &rea administrativa no percibe un sentido de comunidad

dentro de la institucion. El 26.9% esta débilmente en desacuerdo con sentirse

parte de una familia en su entorno laboral, el 23.5% moderadamente en

desacuerdo, el 18.5% totalmente en desacuerdo, el 12.6% se mantiene

neutral, el 8.4% débilmente de acuerdo, el 5.9% moderadamente de acuerdo

y solo el 3.4% totalmente de acuerdo. Estos datos evidencian la necesidad de

fortalecer el clima laboral y la integracion entre los empleados.

Tabla 19
Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece a ella
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Totalmente en 14 11.8 11.8 11.8
desacuerdo
Moderadamente en 23 19.3 19.3 31.1
desacuerdo
Débilmente en 27 22.7 22.7 53.8
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 35 29.4 29.4 83.2
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 9 7.6 7.6 90.8
Moderadamente de 8 6.7 6.7 97.5
acuerdo
Totalmente de acuerdo 3 25 2.5 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 16
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Disfruto hablando de mi instituciéon con gente que no pertenece a ella

Porcentaje

] Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
d desacuerdo  desacuerdo  desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que una parte significativa de los
trabajadores del area administrativa muestra un bajo compromiso afectivo con
la institucion. El 29.4% se mantiene neutral respecto a disfrutar hablar de su
trabajo con personas externas, el 22.7% esta débilmente en desacuerdo, el
19.3% moderadamente en desacuerdo, el 11.8% totalmente en desacuerdo,
el 7.6% débilmente de acuerdo, el 6.7% moderadamente de acuerdo y solo el
2.5% totalmente de acuerdo. Estos datos evidencian una falta de identificacion

y entusiasmo por la organizacion.

Tabla 20
Siento que tengo pocas opciones de trabajo en otras instituciones u organizaciones
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Valido Totalmente en 5 4.2 4.2 4.2
desacuerdo
Moderadamente en 8 6.7 6.7 10.9
desacuerdo
Débilmente en 18 15.1 15.1 26.1
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 22 18.5 18.5 445
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 25 21.0 21.0 65.5
Moderadamente de 30 25.2 25.2 90.8
acuerdo
Totalmente de acuerdo 11 9.2 9.2 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 17
Siento que tengo pocas opciones de trabajo en otras instituciones u organizaciones
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Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo  desacuerdo desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que las percepciones sobre la
disponibilidad de oportunidades laborales externas varian entre los
trabajadores del area administrativa. El 25.2% estd moderadamente de
acuerdo en gue tienen pocas opciones en otras instituciones, el 21.0%
débilmente de acuerdo, el 18.5% se mantiene neutral, el 15.1% débilmente en
desacuerdo, el 9.2% totalmente de acuerdo, el 6.7% moderadamente en
desacuerdo y el 4.2% totalmente en desacuerdo. Estos datos evidencian la
ausencia de una opinion uniforme sobre las posibilidades de empleo fuera de

la institucion.

Tabla 21

Trabajar en esta institucion, es para mi una necesidad méas que un deseo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Totalmente en 4 3.4 34 34
desacuerdo
Moderadamente en 8 6.7 6.7 10.1
desacuerdo
Débilmente en 11 9.2 9.2 19.3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 22 18.5 18.5 37.8
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 27 22.7 22.7 60.5
Moderadamente de 32 26.9 26.9 87.4
acuerdo
Totalmente de acuerdo 15 12.6 12.6 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados
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Figura 18

Trabajar en esta institucion, es para mi una necesidad mas que un deseo

Porcentaje

en een
desacuerdo desacuerdo desacuerdo

Totalmente Moderadament Débilmente

en

Nide Débilmente Moderadamente Totalmente

acuerdo,

de de

nien  acuerdo acuerdo

desacuerdo

de
acuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacién: La tabla revela que muchos trabajadores del area

administrativa ven su empleo en la institucion mas como una necesidad que

como una eleccién personal. El 26.9% esta moderadamente de acuerdo con

esta afirmacion, el 22.7% débilmente de acuerdo, el 18.5% se mantiene

neutral, el 12.6% totalmente de acuerdo, el 9.2% débilmente en desacuerdo,

el 6.7% moderadamente en desacuerdo y el 3.4% totalmente en desacuerdo.

Estos datos sugieren que la permanencia de los empleados esta impulsada

principalmente por factores externos, reflejando un compromiso basado en

necesidad méas que en satisfaccion laboral.

Tabla 22

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion, es porque otra
institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Véalido Totalmente en 4 34 3.4 3.4
desacuerdo
Moderadamente en 16 134 13.4 16.8
desacuerdo
Débilmente en 27 22.7 22.7 39.5
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 32 26.9 26.9 66.4
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 20 16.8 16.8 83.2
Moderadamente de 12 10.1 10.1 93.3
acuerdo
Totalmente de acuerdo 8 6.7 6.7 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 19
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Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion, es porque otra
institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

Porcentaje

o= . ]
T Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo

I desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que las percepciones sobre la
permanencia en la institucion varian entre los trabajadores del éarea
administrativa. El 26.9% se mantiene neutral respecto a si su principal razén
para continuar es la dificultad de encontrar un salario y prestaciones
equivalentes en otra institucion, el 22.7% esta débilmente en desacuerdo, el
16.8% débilmente de acuerdo, el 13.4% moderadamente en desacuerdo, el
10.1% moderadamente de acuerdo, el 6.7% totalmente de acuerdo y el 3.4%
totalmente en desacuerdo. Estos datos sugieren que el compromiso laboral
esté influenciado por factores econémicos e institucionales, como el ambiente

de trabajo y las oportunidades de desarrollo.

Tabla 23
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Véalido Totalmente en 27 22.7 22.7 235
desacuerdo
Moderadamente en 33 27.7 27.7 51.3
desacuerdo
Débilmente en 21 17.6 17.6 68.9
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 17 14.3 14.3 83.2
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 10 8.4 8.4 91.6
Moderadamente de 3 25 25 94.1
acuerdo
Totalmente de acuerdo 7 5.9 5.9 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados
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Figura 20
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa

30 |

bd
[=]

Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que la mayoria de los
trabajadores del area administrativa no contempla permanecer en la
institucion a largo plazo. El 27.7% esta moderadamente en desacuerdo con la
idea de pasar el resto de su vida laboral alli, el 22.7% totalmente en
desacuerdo, el 17.6% débilmente en desacuerdo, el 14.3% se mantiene
neutral, el 8.4% débilmente de acuerdo, el 5.9% totalmente de acuerdo y el
2.5% moderadamente de acuerdo. Estos datos reflejan una baja intenciéon de

permanencia dentro de la organizacion.

Tabla 24
Considero que no le debo algo a la institucion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Véalido Totalmente en 4 3.4 3.4 3.4

desacuerdo

Moderadamente en 9 7.6 7.6 10.9

desacuerdo

Débilmente en 18 15.1 15.1 26.1

desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en 26 21.8 21.8 47.9

desacuerdo

Débilmente de acuerdo 31 26.1 26.1 73.9

Moderadamente de 21 17.6 17.6 91.6

acuerdo

Totalmente de acuerdo 10 8.4 8.4 100.0

Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 21
Considero que no le debo algo a la institucion
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Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo  desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo
desaciierdn desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla refleja que la mayoria de los trabajadores
del area administrativa no percibe un fuerte compromiso de reciprocidad con
la institucion. El 26.1% esta débilmente de acuerdo con no sentir que le debe
algo a la organizacion, el 21.8% se mantiene neutral, el 17.6% esta
moderadamente de acuerdo, el 15.1% débilmente en desacuerdo, el 8.4%
totalmente de acuerdo, el 7.6% moderadamente en desacuerdo y el 3.4%
totalmente en desacuerdo. Estos datos sugieren que las condiciones laborales

y la retribucion influyen en el limitado sentido de compromiso de los

empleados.
Tabla 25
No considero tener obligacién alguna con la institucion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Véalido Totalmente en 4 3.4 3.4 3.4
desacuerdo
Moderadamente en 9 7.6 7.6 10.9
desacuerdo
Débilmente en 16 13.4 13.4 24.4
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 32 26.9 26.9 51.3
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 25 21.0 21.0 72.3
Moderadamente de 20 16.8 16.8 89.1
acuerdo
Totalmente de acuerdo 13 10.9 10.9 100.0
Total 119 100.0 100.0

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 22
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No considero tener obligacion alguna con la institucion

Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo ni en acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que la mayoria de los
trabajadores del area administrativa no tiene una postura definida sobre su
sentido de obligacion hacia la institucion. El 26.9% se mantiene neutral
respecto a esta afirmacion, el 21.0% esta débilmente de acuerdo, el 16.8%
moderadamente de acuerdo, el 13.4% débilmente en desacuerdo, el 10.9%
totalmente de acuerdo, el 7.6% moderadamente en desacuerdo y el 3.4%
totalmente en desacuerdo. Estos datos sugieren que la falta de motivacioén o
identificacion con la organizacion influye en la percepcién de compromiso de

los empleados.
Tabla 26

No estoy preocupado de lo que pudiera suceder si renunciara a mi trabajo sin tener otra
alternativa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Totalmente en 20 16.8 16.8 16.8
desacuerdo
Moderadamente en 35 29.4 29.4 46.2
desacuerdo
Débilmente en 27 22.7 22.7 68.9
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 14 11.8 11.8 80.7
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 11 9.2 9.2 89.9
Moderadamente de 7 5.9 5.9 95.8
acuerdo
Totalmente de acuerdo 5 4.2 4.2 100.0
Total 119 100.0 100.0
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Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 23
No estoy preocupado de lo que pudiera suceder si renunciara a mi trabajo sin tener otra
alternativa

Porcentaje

Totalmente Moderadament Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en een en acuerdo, de de de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra que la mayoria de los
trabajadores del area administrativa expresa preocupacion por renunciar sin
contar con una alternativa laboral. El 29.4% estd moderadamente en
desacuerdo con no preocuparse por esta situacion, el 22.7% débilmente en
desacuerdo, el 16.8% totalmente en desacuerdo, el 11.8% se mantiene
neutral, el 9.2% débilmente de acuerdo, el 5.9% moderadamente de acuerdo
y el 4.2% totalmente de acuerdo. Estos datos sugieren que pocos empleados
se sienten en condiciones de asumir el riesgo de dejar la institucion sin una

garantia de estabilidad laboral.

Tabla 27
Ahora, aungue quisiera, seria muy dificil para mi dejar mi organizacion
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Véalido Totalmente en 4 3.4 3.4 3.4
desacuerdo
Moderadamente en 7 5.9 5.9 9.2
desacuerdo
Débilmente en 17 14.3 14.3 235
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en 21 17.6 17.6 41.2
desacuerdo
Débilmente de acuerdo 33 27.7 27.7 68.9
Moderadamente de 27 22.7 22.7 91.6
acuerdo
Totalmente de acuerdo 10 8.4 8.4 100.0
Total 119 100.0 100.0
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Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Figura 24
Ahora, aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar mi organizacion

Porcentaje

Totalmente Moderadamente Débilmente Nide Débilmente Moderadamente Totalmente
en en en acuerdo, de de de
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo nien acuerdo acuerdo acuerdo

desacuerdo

Nota. Datos de los cuestionarios aplicados

Andlisis e interpretacion: La tabla revela que la mayoria de los trabajadores
del area administrativa no percibe grandes obstaculos para dejar la institucion.
El 27.7% esta débilmente de acuerdo en que seria muy dificil renunciar, el
22.7% moderadamente de acuerdo, el 17.6% se mantiene neutral, el 14.3%
débilmente en desacuerdo, el 8.4% totalmente de acuerdo, el 5.9%
moderadamente en desacuerdo y el 3.4% totalmente en desacuerdo. Estos
datos sugieren que, aunque algunos consideran dificil su salida, no existe una
fuerte barrera que limite la desvinculacién laboral.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS

Tabla 28
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Sindrome de burnout .064 119 .200*
Compromiso organizacional .067 119 .200*

Nota. Datos obtenidos del procesamiento estadistico

Andlisis e interpretacion: La tabla muestra una distribucién normal de los
datos, ya que los valores de significaciébn obtenidos en la prueba de
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normalidad de Kolmogorov-Smirnov (para muestras mayores a 50 elementos)
superaron el umbral de 0.05, siendo .200 para ambas variables. Por ello, se
concluye que es adecuado aplicar la prueba de correlacion de Pearson (r)
para determinar la existencia de una relacion entre las variables y sus

respectivas dimensiones.

Tabla 29
Correlacién del sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos

Sindrome de Compromiso
burnout organizacional
Sindrome de burnout Correlacion de Pearson 1 .822**
Sig. (bilateral) <.001
N 119 119
Compromiso Correlacion de Pearson .822** 1
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 119 119

Nota. Datos obtenidos del procesamiento estadistico. (p < .05)

Analisis e interpretacion: La tabla evidencia una relacion significativa entre
el sindrome de burnout y el compromiso organizacional, dado que el valor de
significancia fue inferior a 0.05 (p = 0.000). Ademas, el coeficiente de
correlacién de Pearson (r = .822) indica una fuerte relacién positiva entre
ambas variables. Esto sugiere que factores como la sobrecarga laboral, la
falta de control y la comunicacion ineficaz influyen directamente en la
retencién y el desempefio del personal. Con base en estos resultados, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alternativa, confirmando la

existencia de una relacion significativa entre las variables.

Tabla 30

Correlacién de la dimension desgaste emocional del sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos

Desgaste Compromiso
emocional organizacional
Desgaste emocional Correlacién de Pearson 1 L7
Sig. (bilateral) <.001
N 119 119
Compromiso Correlacién de Pearson L7 1
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 119 119

Nota. Datos obtenidos del procesamiento estadistico. (p < .05)
Analisis e interpretacion: La tabla indica una relacion significativa entre el
desgaste emocional y el compromiso organizacional, ya que el valor de

significancia fue inferior a 0.05 (p = 0.000). Asimismo, el coeficiente de
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correlacion de Pearson (r = .717) evidencia una relacion positiva moderada
entre ambos factores. Estos resultados sugieren que los empleados con
mayor agotamiento emocional tienden a mostrar un menor compromiso con
la organizacion, lo que impacta en su motivacién y lealtad. Por consiguiente,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, confirmando

la existencia de una relacion entre la variable y su dimension.

Tabla 31

Correlacién de la dimension despersonalizacion del sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos

.., Compromiso
Despersonalizacion -
organizacional
Despersonalizacion Correlacion de Pearson 1 .626**
Sig. (bilateral) <.001
N 119 119
Compromiso Correlacién de Pearson .626** 1
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 119 119

Nota. Datos obtenidos del procesamiento estadistico. (p < .05)

Analisis e interpretacion: La tabla muestra una relacion significativa entre la
despersonalizacion y el compromiso organizacional, con un valor de
significancia inferior a 0.05 (p = 0.000). Ademas, el coeficiente de correlaciéon
de Pearson (r = .626) evidencia una relacion positiva moderada entre ambos
factores. Esto indica que a medida que los empleados experimentan mayor
despersonalizaciébn, su compromiso con la organizacibn disminuye,
debilitando el vinculo emocional y moral. Este hallazgo resalta la importancia
de gestionar y prevenir la desmotivacion y la desconexion con la institucion
educativa. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa, confirmando la existencia de una relacién entre la

variable y su dimension.
Tabla 32

Correlacién de la dimension realizacion personal del sindrome de burnout y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos

Realizaciéon Compromiso
personal organizacional
Realizacion personal Correlacién de Pearson 1 .634**
Sig. (bilateral) <.001
N 119 119
Compromiso Correlacién de Pearson .634** 1
organizacional Sig. (bilateral) <.001
N 119 119

Nota. Datos obtenidos del procesamiento estadistico. (p < .05)
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Andlisis e interpretacion: La tabla evidencia una relacion significativa entre
la realizacion personal y el compromiso organizacional, con un valor de
significancia inferior a 0.05 (p = 0.000). Asimismo, el coeficiente de correlacion
de Pearson (r = .634) indica una relacion positiva moderada entre ambos
factores. Esto sugiere que los empleados que experimentan un mayor sentido
de realizacion personal en la institucion tienden a desempefiar sus funciones
con mayor compromiso. En este sentido, fomentar el desarrollo personal y
profesional podria ser una estrategia efectiva para fortalecer la lealtad y
satisfaccion de los trabajadores. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula 'y se
acepta la hipotesis alternativa, confirmando la existencia de una relacion entre

la variable y su dimension.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion se enfatiz6 que el sindrome de burnout
suele presentarse en entornos laborales exigentes, donde las demandas
superan los recursos disponibles para afrontarlas, incluyéndome sintomas
como fatiga extrema, desmotivacion, entre otros; pudiendo llegar a afectar
seriamente la salud mental del trabajador y su desempefio en la organizacion;
por ello, promover un entorno de apoyo y ofrecer recursos como programas
de bienestar y equilibrio entre vida laboral y personal puede reducir el riesgo
de burnout y, al mismo tiempo, fortalecer el compromiso dentro de la
organizacién. A partir de esta problematica, se analiza cada uno de los
objetivos del presente estudio.

Respecto al objetivo general determinar la relacion entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional en los trabajadores, se evidenci6 que
ambas variables se encuentran relacionadas de manera significativa y directa,
esto debido a que presenta un p-valor menor a 0.05 y un r igual a .822.
Asimismo, se revela que, cuando los empleados sienten lealtad y conexion
con la empresa, se encuentran en mas predisposicion a la contribucién del
logro de los objetivos organizacionales, aumentando el nivel de colaboracion
y productividad.

Los resultados antes expuestos guardan similitud con lo obtenido por
Perea (2022), debido a que el autor revela la tendencia elevada del sindrome
en el 26.7% de los colaboradores, sugiriendo que esto se debe a la elevada
carga laboral y clima de trabajo poco agradable, demostrando asi que ambas
variables estdn asociadas de manera directa, la misma que se encuentra
sustentada estadisticamente con el p-valor igual a 0.000. Esto permite hacer
enfasis en el fundamento teorico de Vasquez-Manrique et al. (2014), quienes
reconocen gue este sindrome representa el estado negativo de una persona
ante la carga excesiva de trabajo o funciones encomendadas. Las premisas
mencionadas con anterioridad refuerzan la asociacion directa entre ambas
variables, puesto que cuando hay un ambiente de colaboracién, donde los

sujetos se encuentran motivados, existe mayor probabilidad de que
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contribuyan al crecimiento organizacional e incremento de la productividad de
los colaboradores, dado que estos efectian sus deberes con mayor eficiencia
y dedicacion, promoviendo una cultura de excelencia dentro de la
organizacion.

Por otro lado, primer objetivo especifico establecer la relacion entre el
desgaste emocional y el compromiso organizacional, se percibe que las
variables presentan una relacion estrecha, obteniendo un p-valor = 0.000 y
coeficiente de r = .717; dejando en evidencia que el desgaste emocional suele
presentarse cuando los empleados enfrentan una carga laboral excesiva,
carecen de reconocimiento o desempefan sus tareas en entornos de alta
presion y estrés prolongado, lo que disminuye su motivacion, creatividad y
productividad, afectando asi su nivel de compromiso.

Estos resultados destacan lo concluido por Orozco-Solis et al. (2022),
dado que el autor sustenta que el desgaste presenta una relacién directa con
el compromiso, lo que permitié conocer si los colaboradores se encuentran
con fatiga y desmotivados no pueden demostrar un real compromiso con la
organizacion. Esta asociacion muestra que el desgaste emocional, frecuente
en entornos laborales exigentes y con poco reconocimiento, reduce la
motivacion y el desempefio de los empleados, sugiriendo que existe una
influencia considerable con el comportamiento y conexion de los empleados
con la organizacion.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico que se centrdé en
establecer la relacion entre la despersonalizacion y el compromiso
organizacional en los trabajadores, se percibe que las variables se encuentran
directamente relacionadas, presentando un p-valor = 0.000 y coeficiente de r
=.626; por lo que se destaca que la mayor parte de los colaboradores reflejan
una actitud fria y distante, haciendo que estos lleguen a tratar a los demas
sujetos de manera mecanica, disminuyendo su sensibilidad y empatia en la
interaccion laborales.

Lo anterior mencionado concuerda con lo que refiere Rivera (2021), por
cuanto reconoce que el compromiso de los colaboradores se asocia con la
despersonalizacion porque presenta un valor de Rho igual a -0,725,
enfatizando la relevancia del bienestar emocional en un entorno laboral. Estos

resultados han destacado que, a medida que incrementa la
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despersonalizacion, el compromiso organizacional disminuye, lo que puede
conducir a un ciclo vicioso de desmotivacion y agotamiento emocional; por lo
que se requiere promover un entorno laboral que priorice el bienestar
emocional y fomente la empatia.

En conformidad con el tercer objetivo especifico establecer la relacion
entre la realizacion personal y el compromiso organizacional en los
trabajadores se obtuvo que la realizacion personal se relaciona de manera
directa con el compromiso de la organizacion, presentando un p-valor = 0.000
y coeficiente de r = .634, reflejando de ese modo que la mayor parte de los
sujetos que se sienten realizados en el &mbito personal pueden potenciar su
compromiso efectivo, de tal manera que un vinculo emocional mas fuerte con
la organizacion permita un mayor compromiso con esta.

Estos resultados resaltan lo concluido por Mendoza (2022), puesto que
en su investigacion enfatiza que el nivel de compromiso de los individuos se
vio afectado por diversos factores que involucra el pésimo ambiente laboral y
la percepcion de un deficiente crecimiento y bienestar personal; ademas,
resalta que el sindrome de burnout, respecto a su dimension realizacién
personal, se relaciona con el compromiso (rho = 0.91). Las premisas reflejan
gue un ambiente laboral desfavorable o toxico y la carencia de oportunidades
de desarrollo impactan negativamente en el nivel de compromiso de los
empleados, debido a que los sujetos, en su gran mayoria, buscan entornos

donde se valore su bienestar y crecimiento.
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CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion significativa entre el sindrome de
burnout y compromiso organizacional en trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024, puesto que el valor de
significacion fue menor a 0.05 (p-valor = .000) y el coeficiente de
correlacion fue positivo fuerte (r = .822), lo cual motivo el rechazo de Ho y
la aceptacion de Hi. En tal sentido, el 26.1% de los trabajadores del area
administrativa de la institucion considera que varias veces al mes se
sienten emocionalmente agotados por sus trabajos, conforme con lo
expuesto en la tabla 4 y figura 1, suscité que el 26.1% no esté de acuerdo
ni en desacuerdo con que la organizacion significa personalmente mucho

para ellos, tal como se observa en la tabla 16 y figura 13.

Se determindé que existe una relacion significativa entre el desgaste
emocional y compromiso organizacional en trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024, debido a que el valor
de significacién fue menor a 0.05 (p-valor = .000) y el coeficiente de
correlacién fue positivo medio (r =.717), lo cual motivé el rechazo de Ho y
la aceptacion de Hi. En tal sentido, el 26.9% de los trabajadores del area
administrativa de la institucion considera que varias veces al mes cuando
se levantan por la mafiana y se enfrentan a otra jornada de trabajo, se
sienten fatigados, conforme con lo expuesto en la tabla 5 y figura 2, suscité
que el 26.9% considere que no esté de acuerdo ni en desacuerdo con que
una de las razones principales para seguir trabajando en la institucion es
porque otra institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones, tal como
se observa en la tabla 22 y figura 19.

Se determin0 que existe una relacion significativa entre la
despersonalizacion y compromiso organizacional en trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024, en
vista de que el valor de significaciéon fue menor a 0.05 (p-valor =.000) y el
coeficiente de correlacion fue positivo medio (r = .626), lo cual motivo el
rechazo de Ho y la aceptacion de Hi. En tal sentido, el 29.4% de los
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trabajadores del area administrativa de la institucion considera que pocas
veces al ailo 0 menos sienten que realmente no les importa lo que les
ocurra a las personas a las que tienen que atender profesionalmente,
conforme con lo expuesto en la tabla 11 y figura 8, suscité que el 27.7%
esté débilmente en desacuerdo con la afirmacion de que se sienten
ligados (as) emocionalmente a su institucion, tal como se observa en la
tabla 17 y figura 14.

Se determiné que existe una relacion significativa entre la realizacion
personal y compromiso organizacional en trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024, dado que el valor de
significacion fue menor a 0.05 (p-valor = .000) y el coeficiente de
correlacién fue positivo medio (r = .634), lo cual motivé el rechazo de Ho y
la aceptacion de Hi. En tal sentido, el 30.3% de los trabajadores del area
administrativa de la institucién considera que varias veces a la semana
sienten que tratan con mucha efectividad los problemas de las personas
a las que tienen que atender, conforme con lo expuesto en la tabla 14 y
figura 11, suscitdé que el 26.9% esta débilmente en desacuerdo con la
afirmacion de que se sienten como parte de una familia en esta institucion,

tal como se observa en la tabla 18 y figura 15.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Oficina de Recursos Humanos y al Servicio de
Psicologia, disefiar e implementar programas de bienestar laboral
dirigidos a prevenir y manejar el sindrome de burnout que comprenda
terapias para el manejo del estrés, talleres de desarrollo emocional y
actividades recreativas, por cuanto la presencia de este sindrome afecta
la salud mental y fisica de los empleados repercute en su compromiso

organizacional.

Se recomienda que la Direccion de Capacitaciéon y la Oficina de
Desarrollo  Organizacional, programar y ejecutar talleres 'y
capacitaciones enfocadas en promover el manejo del estrés y desarrollo
emocional, de tal manera que sea posible que los empleados gestionen
eficazmente sus emociones para prevenir su desgaste emocional e

incrementar su compromiso organizacional.

Se recomienda a la Oficina de Comunicacién Institucional y a Recursos
Humanos, desarrollar campafias de comunicacion que refuercen el
sentido de pertenencia, comunicacion asertiva, practica de valores
organizacionales, resolucién de conflictos y vinculo emocional entre los
empleados con el propdsito de promover un ambiente laboral favorable

y compromiso en la organizacion.

Se recomienda que la Direccion de Recursos Humanos, en un trabajo
coordinado con los directores de area, desarrollar programas de
desarrollo profesional que comprendan capacitaciones, talleres y cursos
que contribuyan con el crecimiento personal y profesional de los
empleados, por cuanto esto va a permitir que presenten un mayor
compromiso durante el desarrollo de sus labores encomendadas en la

organizacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional Agraria de la Selva, 2024”

PROBLEMAS OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Enfoque: Poblacién:
¢Qué relacion existe Determinar la Hi: Existe una relacién Variable 1: Cuantitativo

entre el sindrome de burnout relacién entre el sindrome significativa entre el sindrome 171
y compromiso organizacional de burnout y compromiso de burnout y compromiso Sindrome de burnout Alcance: trabajadores

en trabajadores organizacional en organizacional en correlacional administrativos
administrativos de la trabajadores trabajadores administrativos Dimensiones: de la Universidad
Universidad Nacional Agraria administrativos de  la de la Universidad Nacional eDesgaste Disefio: Nacional Agraria
de la Selva, 20247 Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024. emocional No experimental de la Selva.
Agraria de la Selva, 2024. e Despersonalizacién de corte

Problemas Especificos: Hipotesis Especificas: e Realizacion transversal. Muestra:
e ;/Qué relacién existe entre Objetivos Especificos: e Existe una relacion personal

el desgaste emocional y eEstablecer la relacion significativa entre el ¥ 119

compromiso entre el desgaste desgaste emocional 'y trabajadores

organizacional en emocional y compromiso compromiso organizacional Variable 2; /l administrativos.

trabajadores organizacional en en trabajadores M r

administrativos de la trabajadores administrativos de  la Compromiso

Universidad Nacional administrativos de la Universidad Nacional organizacional \. T

Agraria de la Selva, 2024? Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024. Y

Agraria de la Selva, 2024. Dimensiones:

e ;Qué relacién existe entre e Existe una relacién e Afectivo Técnica

la despt_arsonallzamén y eEstablecer la relacion significativa ~ entre la  eDe continuidad Instrumento

compromiso entre la despersonalizacién y eNormativo

organizacional en despersonalizacion y compromiso organizacional Encuesta

trabajadores compromiso en trabajadores

administrativos de la organ_|zaC|0naI en administrativos de la Cuestionario

trabajadores
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administrativos de la
Universidad Nacional
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Universidad Nacional
Agraria de la Selva, 2024.

Universidad Nacional
Agraria de la Selva, 2024.
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Universidad Nacional
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ANEXO 2
UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO
DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Esta garantizado la confidencialidad y
anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo, le rogamos, por tanto,

que

responda con la mayor sinceridad posible.

OBJETIVO: Obtener informacion para realizar la investigacion titulada
Sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2024.

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una
opcién de respuesta, marcando con un aspa (X) en la alternativa que crea
conveniente.

0 1 2 3 4 5 6
. Varias
Pocas veces al| Una vez al | Varias veces |Una vez a Todos los
Nunca ~ veces a la .
aflo 0 menos |mes 0 menos al mes la semana dias
semana
. VALORACION
SINDROME DE BURNOUT
o|1|2|3|4\5\6
N° |DESGASTE EMOCIONAL

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornadal
de trabajo, me siento fatigado.

Me siento frustrado/a en mi trabajo.

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

PERSONALIZACION

Siento que trabajar todo el dia con alumnos, me genera un gran
esfuerzo y me cansa.

Siento que mi trabajo me he hecho mas duro con la gente

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

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las
personas a las que tengo que atender profesionalmente

REA

LIZACION PERSONAL

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi

trabajo.
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10

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados
de forma adecuada.

11

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las
personas a las que tengo que atender.

12 |Me siento muy enérgico en mi trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
Totalmente | Moderadam | Débilmente Ni de N Moderadam
acuerdo, ni | Débilmente Totalmente
en ente en en ente de
en de acuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo acuerdo
desacuerdo
VALORACION

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1\2\3\4\5\6|7

COMPROMISO AFECTIVO

Esta organizacién significa personalmente mucho para mi.

Me siento ligado(a) emocionalmente a mi institucién.

Me siento como parte de una familia en esta institucion.

Al W] NP

Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece a
ella.
COMPROMISO DE CONTINUIDAD

5 [Siento que tengo pocas opciones de trabajo en otras instituciones
U organizaciones.

6 [Trabajar en esta institucion, es para mi una necesidad mas que
un deseo.

Una de las razones principales para seguir trabajando en estal
institucién, es porque otra institucion no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

8 |Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa

COMPROMISO NORMATIVO
9 |Considero que no le debo algo a la institucién.
10
11

No considero tener obligacion alguna con la institucion.

No estoy preocupado de lo que pudiera suceder si renunciara a
mi trabajo sin tener otra alternativa.

12 |Ahora, aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar mi

organizacion.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 3
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

CARTA N° 01-2024-ASRR

Tingo Maria, 25 de septiembre del 2024

Abog.

CARLOS DAVILA TRUJILLO

JEFE DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA

ASUNTO: SOLICITO DE AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
(TESIS)

Estimado Sr. Davila:

Me dirijo a usted para solicitar la autorizacién necesania para llevar a cabo mi
trabajo de investigacién (tesis) titulado: “Sindrome de burnmout y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, 2024”. Soy Anabel Sara Rojas Rios, identificada con DNI

74715826, y actualmente soy Bachiller en Administracién de Empresas de la Universidad
de Hudnuco, Filial Leoncio Prado.

Aseguro que mi investigacién no generard ninguna molestia al personal
administrativo. Las encuestas y la recoleccion de informacién se realizardn con el

consentimiento del jefe del drea correspondiente, garantizando asi un proceso ordenado
y respetuoso.

Agradezco de antemano su atencion Y quedo a la espera de su pronta respuesta
para poder avanzar en el desarrollo de mi investigacién.

Atentamente,

ol

ANABEL SARA ROJAS RIOS
BACH. ADMINISTRACION DE EMPRESAS
DNI 74715826
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ANEXO 5
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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