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Resumen

La presente investigacion se propuso como objetivo determinar la relacion que
existe entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en trabajadores de
una empresa de turismo. El tipo de investigacion fue cuantitativa, con enfoque
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal; la poblacion y muestra
que utilizaron fueron 200 trabajadores de una empresa. Bajo un muestreo a
conveniencia del autor, el instrumento de recoleccién de datos usado fue la encuesta
para ambas variables. Se concluye dentro de la investigacion que existe relacién entre
el sindrome de burnout y el compromiso organizacional con resultados como (Rho = -
0.450; p = .000); sin embargo, esta relacion es negativa e inversa, trayendo consigo que
mientras el sindrome de burnout sea mayor, el trabajador no tendra compromiso con la
institucion. Por lo tanto, para la empresa de turismo esta informaciéon es muy valiosa,
pues podrd identificar el burnout, comprender la necesidad de solucionarlo, y contar con
trabajadores mas eficientes.

Palabras clave: Compromiso, burnout, afectivo, normativo, continuidad
Abstract

The present investigation will be carried out as an objective to determine the relationship
that exists between burnout syndrome and organizational commitment, in workers of a
tourism company. The type of research was quantitative, with a correlational approach
and a non-experimental cross-sectional design, the population and sample used were
200 workers from a company. Under a sample at the author's convenience, the data
collection instrument used was the survey for both variables. It was concluded that it is
concluded within the investigation that there is a relationship between burnout syndrome
and organizational commitment with results such as (Rho = -0.450; p = .000), however,
this relationship is negative and inverse, bringing with it that as long as the burnout
syndrome is greater, the worker will not have a commitment to the institution, therefore,
for the tourism company this information is very valuable, since it will be able to identify
burnout and understand the need to solve it, to have more efficient workers.

Keywords: Commitment, burnout, affective, normative, continuity



1. INTRODUCCION

Las empresas actualmente manejan estrategias que permiten una mayor
realizacion y crecimiento en el mercado. Dentro de estas estrategias se encuentran
aquellas actividades que hacen posible el cumplimiento de todo lo planificado. Se ha
distinguido segun Suazo (2019), que toda actividad desarrollada dentro de la empresa
es capaz de hacerse gracias al talento humano que se maneja y el estado en el que se
encuentre. Menciona que el compromiso organizacional es el indicador que permite un
mayor cumplimiento de metas, pero esto se ve afectado por varias cosas que mejoran
0 empeora su estado.

Segun Medina (2018), un éptimo compromiso dentro de la compafia reduce los
niveles de rotacién de personal y ausentismo laboral. Para Torres (2019), la relevancia
del compromiso organizacional esta directamente relacionado con el recurso humano
dentro de la organizacion. Es decir que si los colaboradores tienen el sentimiento de
importancia por el trabajo que desarrollan y, estdn comprometidos, por ende la
compania sera mas eficiente. Al respecto Edel et al. (2007), menciona que otro factor
relevante para el compromiso organizacional es la participacion, mientras que la
cooperacion en grupo y formar parte de las decisiones fortalecen la relacion y el
compromiso con la organizacion. Asimismo Chirinos & Vela (2017), sefnalan que el
colaborador que tenga mayor compromiso afectivo tendra mejor rendimiento y los
valores se desenvolveran en relacion con los propésitos organizacionales. Sin embargo
es un grave problema cuando el compromiso organizacional es afectado, pues el
colaborador no se compromete con sus funciones y mucho menos velara por el
bienestar de la empresa (Medina, 2018).

A partir de conocimientos previos en la realidad de una empresa se pudo ver que
en algunos trabajadores el compromiso con la empresa era mucho mas notorio que en
otros debido al cansancio, haciendo referencia al sindrome de burnout. Pues se ha
identificado que el sindrome de burnout es una de las principales causas que lleva al
trabajador a no cumplir con sus labores de manera eficiente; asimismo, a no estar
comodo dentro de su centro de trabajo, llevandolo a no tener compromiso con la
institucion (Castafio, 2015). Y es que la falta de compromiso laboral por parte de los
trabajadores se da mayormente por un sentimiento de sobrecarga laboral, presion,
cansancio fisico y emocional, haciendo que muchas veces el colaborador no quiera
asistir a trabajar. Esto afecta en gran medida a la empresa, pues un dia de funciones no
cumplidas retrasa el acercamiento a la meta (Garcia, 2015). Por esa raz6n al sindrome
de burnout también se lo llama quemarse en la labor, un agotamiento profesional que
altera el comportamiento del colaborador en el trabajo en diferentes aspectos (Medina,
2018).

Es por esa razén que dentro del estudio se afirma que tedricamente el sindrome
de burnout si afecta el compromiso organizacional del trabajador; sin embargo, las
diversas investigaciones dentro del contexto nacional e internacional han comprobado
su relacién pero también la importancia del estudio.

Dentro del enfoque nacional se tiene el estudio de Torres (2019), quien concluyé
que el sindrome de burnout se relaciona de manera inversa pero significativa con el
compromiso organizacional, sefialando que a mayor sindrome de burnout dentro de la
empresa, menos niveles de compromiso organizacional. A su vez, Suazo (2019), sefal6



con un resultado de rho: 0.242 que determina que hay presencia de correlacion directa
entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional. Por su parte Manayay &
Sanchez (2019), indican que el compromiso organizacional y el sindrome de burnout
tienen niveles de participacion conjunta, y que si los niveles de burnout de una empresa
son altos, el compromiso organizacional se vera afectado, pues tendra niveles bajos.
Por consiguiente, el estudio de Garcia (2015) considera que ambas variables, tanto
sindrome de burnout y compromiso se afectan entre si, y que las empresas deberian
poner mayor énfasis en la reduccion del sindrome de burnout mediante tratamientos
psicologicos.

En el contexto internacional los comportamientos de ambas variables son
similares. Medina (2018) concluye que el sindrome de burnout posee cierta influencia
en el compromiso organizacional de los colaboradores. La investigacion realizada por
Castano (2015) llegé a concluir la existencia de un vinculo entre las variables de
investigacion, y, en general, dentro de su estudio las personas no presentan el sindrome
de burnout. Por otro lado, el articulo desarrollado por Mercado & Gil (2010) concluye
que al optimizar el compromiso organizacional se contribuye a minimizar el sindrome de
quemarse por el trabajo, pese a la presencia de conflictos interpersonales del personal
con alto compromiso organizacional. Ademas, Solano (2020) indica que el sindrome de
burnout es indirectamente proporcional al compromiso organizacional, y que su relacién
es inversa.

Tanto el compromiso organizacional como el sindrome de burnout son variables
muy importantes para definir la actitud que los trabajadores manejan en el ambito
laboral. Por un lado, el compromiso es afectado por factores como la motivacién (Rios,
2018), satisfaccion (Campos, 2017), comunicacién (Céspedes, 2017), liderazgo (Barra,
2017). Asimismo, entre los factores que influyen en el sindrome de burnout se
encuentran: clima laboral (Bautista & Bravo, 2017), inteligencia emocional (Mazgo,
2017) y estrés laboral (Tofolon, 2017). Es asi que de manera directa el compromiso
organizacional es influenciado por el sindrome de burnout por el hecho de ser una
variable que afecta internamente e incluso las emociones de los encuestados.

Por este motivo, en este proyecto de investigacion se determinara la relacion y
efectos de las variables de compromiso laboral y el sindrome de burnout. En respuesta
a este problema, buscamos identificar si el compromiso que los trabajadores manejan
influye para que una persona pueda o no tener sindrome de burnout. Para ello
partiremos desde las dimensiones de compromiso, compromiso afectivo, normativo y de
continuidad con las dimensiones del sindrome de burnout, que son agotamiento
emocional, cinismo y realizacion personal. De manera especifica, observaremos una
empresa de turismo de la ciudad de Pucallpa, la cual actualmente estd pasando por
problemas como poco cumplimiento de metas, disconformidades de los trabajadores y
poco trabajo en equipo, ademas de poca afectividad laboral, por lo cual nos realizamos
la pregunta de investigacion: ;Qué relacion existe entre el sindrome de burnout y el
compromiso organizacional de los trabajadores de una empresa de turismo, afo 20227

Esta investigacion resulta relevante, ya que mostrara distintos conceptos y
definiciones abordando qué es y qué dimensiones abarca. Ademas, se determinara si
los trabajadores de la empresa Amanecer Pucallpino tienen una relacion de bajo
compromiso laboral relacionada con un alto nivel en el sindrome de burnout.



2. MARCO TEORICO
2.1 Sindrome de burnout

Segun Castano (2015), el sindrome de burnout es una sensacion de desgaste
fisico, psicolégico y conductual, resultado de una sobreexigencia. También Torres
(2019), sostiene que es una situacién de cansancio y frustracién por parte del trabajador,
debido al tiempo que esta dentro de una organizacién y que con el transcurrir de este
muestra un bajo desemperio y aptitudes negativas. Asimismo, Medina (2018) sefnala
que es quemarse en la labor, un agotamiento profesional que altera el comportamiento
del colaborador en el trabajo en diferentes aspectos. Por otro lado, Suazo (2019) infiere
en que tiene similitud con el estrés laboral en los colaboradores de la organizacion,
quienes tienen cierta reaccion alterada con los compaferos, recursos y oportunidades
en el trabajo. En tanto, Garcia (2015), se refiere a una experiencia de estrés, frustracion
y agotamiento que se desarrolla en las profesiones en donde existe mayores relaciones
interpersonales.

2.2 Dimensiones del sindrome de burnout

Eficacia profesional

Segun Garcia (2015) es una tendencia de colaboradores a sentirse incapaces y
negativos, afectando directamente a su trabajo. Asimismo, Suazo (2019) indica que se
presenta cuando existen sensaciones de incapacidad para realizar el trabajo y cuando
no se estd de acuerdo con las decisiones que toma el individuo y la organizacién.
También Torres (2019) sostiene que es la sensacion de incapacidad, ideas negativas,
de impotencia frente a la actividades que desarrolla dentro del trabajo en su rol
profesional, lo que conlleva a malos resultados. En tanto Medina (2018) sefala que es
la carencia de competitividad y baja autoestima en la evaluacién de sus actividades
dentro de la empresa.

Desgaste emocional

Segun Suazo (2019), el desgaste emocional es la sensacién de no poder dar
mas de uno mismo, y que las ganas de realizar el trabajo se ven disminuidas unido a
una pésima relacion con los companeros de trabajo. Cabe precisar que es un factor
clave en el sindrome de burnout debido a que se pueden presentar problemas de salud
de alta gravedad. Al respecto, Castafnio (2015) considera que es la disminucion de las
energias vitales en el individuo, el cual presenta caracteristicas de cansancio, lo que lo
vuelve irritable en el trabajo y con quejas continuas. Sin embargo, Torres (2019) sefnala
lo que se considera el primer paso del sindrome, en donde se comienza con la falta de
energias y agotamiento, lo que deriva a una pérdida de entusiasmo y disminucion de la
productividad. También Garcia (2015), indica que es una carencia de recursos
emocionales, una sensacion de agotamiento, debido a un constante trabajo de exigencia
diaria, lo cual causa una falta de motivacion.



Cinismo

Segun Torres (2019) son actitudes negativas frias y hostiles hacia las personas
de su entorno dentro del trabajo. Al respecto Suazo (2019) considera que es la escasez
de ciertas emociones del individuo con su entorno cercano, ya sea por inseguridad o
falta de estabilidad, y por lo general aumenta en actitudes de mal comportamiento y
hostilidad. También, Garcia (2015) indica que el cinismo en la organizacién se
caracteriza en las personas porque ellas presentan actitudes negativas, irritabilidad y
deshumanizaciéon hacia sus compaferos de trabajo. Para Medina (2018) el cinismo
significa negatividad en el trabajo, frialdad y hostilidad hacia las demas personas.

2.3 Caracteristicas del sindrome de burnout

Segun Pérez (2010), algunas de las caracteristicas son las siguientes:
predominancia de sintomas psicolégicos ante los fisicos, falta de adaptaciéon en el
trabajo, baja autoestima, bajo desempefio en el trabajo y fatiga emocional. Asimismo,
Torres (2019) manifiesta que existen diferentes caracteristicas y en distintos niveles,
desde una sensacién de estrés y de cansancio hasta una patologia grave. En tanto
Alvarez (2011) sostiene que el uso excesivo de sustancias y la tenencia de afecciones
psicosomaticas son caracteristicas del burnout. Para Apiquian (2007), algunas de las
caracteristicas causantes del sindrome de burnout son las siguientes: los horarios de
trabajo, la estabilidad en el puesto, la antigledad profesional, el progreso intenso o
escaso, la introduccion de nuevas tecnologias, el clima organizacional, entre otras.

2.4 Definicion del compromiso organizacional

Segun Garcia (2015) es la identificacidbn que siente una persona con una
organizacion y la disposicién para realizar sus actividades, contribuyendo con las metas
de la empresa. Para Castafo (2015) sostiene que es el grado de identificacion y
disposicion que sienten los colaboradores para permanecer en la organizacion. Al
respecto, Torres (2019) sefnala que se refiere a la competencia y entrega del colaborador
por la empresa en donde se desarrolla para sumar a los objetivos organizacionales.
También Medina (2018) manifiesta que es la fuerza cambiante de la actitud de
pertenencia de un individuo y la organizacién, debido al grado de congruencia entre las
metas, valores y objetivos entre los dos. También Suazo (2019) indica que es la
magnitud con la cual el colaborador se siente identificado con la compania y sus
propédsitos, metas y valores.

2.5 Dimensiones del compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Segun Torres (2019), hace referencia a las relaciones emocionales que se
forman en el trabajo, lo cual hace posible un buen ambiente para que las personas se
mantengan con el mismo entusiasmo dentro de la organizacion. También Garcia (2015)
considera al sentimiento de familiaridad que siente el colaborador con su entorno de
trabajo mediante la motivacion y reconocimiento que la organizacién le ha brindado.
Para Suazo (2019) el compromiso afectivo lo experimenta el colaborador cuando siente
que es valorado y retribuido dentro del trabajo. Asimismo, Castafio (2015) indica que el



compromiso afectivo se presenta cuando el colaborador tiene un sentimiento hacia la
compania, lo cual produce en él un mejor desempefio en sus actividades.

Compromiso de continuidad

Segun Suazo (2019) nace cuando el colaborador siente que si se va del trabajo,
toda la inversiébn puesta para la organizacidon se acabara. Para Torres (2019) el
compromiso de continuidad esta forjado en la necesidad y el nivel en que el individuo
quiere permanecer en una compania debido al tiempo y esfuerzo invertido, quien si
saliera de la organizacion no tendria sentido. En tanto Manayay & Sanchez (2019)
sostienen que es la consideraciéon y evaluacion de un trabajador respecto a la
satisfaccién de sus necesidades, que se han logrado en el tiempo, en donde se forma
un sentimiento de fidelidad. Al respecto Garcia (2015) manifiesta que este tipo de
compromiso se desarrolla durante la basqueda de nuevos puestos de trabajo, y en la
evaluacion de lo que le ofrece la nueva empresa y lo que tiene actualmente.

Compromiso normativo

Para Garcia (2015), este tipo de compromiso es un sentimiento que se crea en
el colaborador de caracter moral y reciproco con la comparia dado el soporte y las
oportunidades que se le brinda. Por su parte Castafio (2015) considera que es la
obligacién de lealtad hacia la empresa en un contexto moral y de reciprocidad.
Asimismo, Suazo (2019) senala que es fidelidad y sentimientos de gratitud hacia la
compania en donde trabaja. En tanto, Torres (2019) sefala que se entiende por el
sentimiento moral que obliga al colaborador a permanecer en la organizacién por la
inversion que la empresa hizo en el colaborador.

3. METODOLOGIA

El disefio del estudio fue correlacional porque en las investigaciones de este tipo
se hacen cuestiones y buscan el asociamiento de las variables (Cortes & Iglesias Ledn,
2004). Asimismo fue de corte transversal, ya que la informacién y los datos han sido
tomados en un lapso determinado (Mendivelso & Rodriguez, 2018). Y no experimental
porque las variables y los datos recolectados no presentan ninguna alteracién y se
evidencian en un contexto natural (Mousalli, 2015). También la investigacién se enmarcé
dentro del enfoque cuantitativo, pues se basa en mediciones numéricas que consiste en
un analisis numérico de los resultados por medio del procesamiento de informacion
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), donde se comprueba por medio de las
hipétesis planteadas; asimismo se confia en las mediciones numeéricas por la utilizacion
de estadistica (Gomez & Loyola, 2004).

Poblacion y Muestra

La poblacién y muestra estuvo conformada por los trabajadores de la empresa
de turismo, siendo un total de 200 colaboradores.

Técnicas de Recoleccion de Datos

En la presente se detalla la técnica de recoleccién de los datos, la cual fue por
medio de la encuesta. Esta técnica (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) es la
herramienta mas utilizada en los estudios, que consiste en un conjunto de preguntas
respecto a una o dos variables. Para el caso se evaluara cuestionarios del sindrome de
burnout y el compromiso organizacional.



Para medir la relacién entre compromiso laboral y el sindrome de burnout se
utilizara la técnica de la encuesta. Para medir la variable compromiso laboral se utilizara
el cuestionario de Compromiso Organizacional (CO), creado inicialmente por Allen &
Meyer (1990), actualizado por los mismos investigadores (Meyer & Allen, 1991; 1993).
Fue adaptado por Arciniega, Luis & Gonzalez (2006), quienes también realizaron la
traduccién (Arciniega & Gonzalez, 2012). Este cuestionario esta constituido por tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. Cada una conformada por seis reactivos, dando un total de 18 preguntas en
una escala de Likert cuya puntuacion es la siguiente: 1 muy en desacuerdo y 5 muy de
acuerdo. La presente escala también fue utilizada por (Diaz, Palos, & Rodriguez, 2006)
con una muestra de 233 cuestionarios aceptados y una confiabilidad de 0.87 de Alpha
de Cronbach; (Marquez Llorca, 1998) con una muestra de 31 aceptados y una
confiabilidad de Alpha de Cronbach de 0.813 en la escala completa, y por (Figueroa De
la Pefa, 2016) con una muestra de 508 y una confiabilidad de los factores afectivos de
0.85, continuidad de 0.83 y normativo de 0.77, teniendo para toda la escala un 0.79 de
confiabilidad.

Por otro lado, para evaluar el sindrome de burnout se utilizé el cuestionario de
Maslach Burnout Inventory (MBI-GS), creado inicialmente por (Maslach & Jackson,
1981) como Maslach Burnout Inventory (MBI), pero que de acuerdo a las necesidades
se fue actualizando por (Maslach & Jackson, 1981), donde de 25 items se redujo a 22
items. Para la tercera edicibn de su manual (Maslach, Jackson & Leiter, 1997)
describieron Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS) que cuenta con un
enfoque a poblacion mas generalizada, el cual fue descrito por (Gil-Monte & Peird, 1999)
y evaluado por (Moreno & Carvajal, 2001). El instrumento cuenta con tres dimensiones
que son desgaste emocional con cinco items, cinismo con cinco items y eficacia
profesional con seis items, teniendo un total de 16 items. Esta escala fue utilizada por
(Munoz Luna Victoria, 2016) con una muestra de 356 teleoperadores entre los 18 y 55
anos y una confiabilidad aceptable de 0.80, teniendo por areas 0.60 en agotamiento
emocional, 0.65 en cinismo y 0.67 en realizacion personal.

Dentro de la presente se hizo una validacién de expertos teniendo una
puntuacion con una V de Aiken de 0,90 para ambos cuestionarios, indicando que es
valida su aplicacion. Asi también se realizé la comprobacion del Alpha de Cronbach con
30 trabajadores de una empresa de turismo de Pucallpa, teniendo como resultado un
Alpha de Cronbach para sindrome de burnout de 0.910, y para compromiso
organizacional un Alpha de Cronbach de 0.852, confirmando su uso para el presente
estudio.

Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacion

Luego de haber obtenido el cuestionario con los datos recogidos se traspasé a
la aplicacién estadistica SPSS v25, la cual para fines del presente usé el método de la
estadistica aplicada. Para responder a los objetivos se realiz6 la prueba de normalidad
para saber qué estadigrafo usar y se determiné la rho de Spearman, la cual se present6
en forma de tablas interpretadas.
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Figura 2. Marco especifico del estudio

HG: existe relacidn entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional
H1: existe relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso afectivo

H2: existe relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso de continuidad
H3: existe relacion entre el sindrome de burnout y el compromiso normativo

4. RESULTADOS
Resultados inferenciales

A continuacién se muestran los resultados de la presente, iniciando con la prueba de
normalidad y las correlaciones correspondientes.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Eficacia profesional 0.092 200 0.000
Desgaste emocional 0.098 200 0.000
Cinismo 0.116 200 0.000
Sindrome de burnout 0.104 200 0.000
Compromiso afectivo 0.096 200 0.000
Compromiso continuidad 0.131 200 0.000
Compromiso normativo 0.092 200 0.000
Compromiso organizacional 0.088 200 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors



En la tabla 1 se evidencia el calculo de normalidad con el Kolmogorov-Smirnov
por contar con una muestra mayor a 50 datos (gl = 200). Asi mismo se observa que
todos los elementos cuentan con un p valor cercano al cero (p = .000), por lo tanto se
determina con una distribucién no normal; el coeficiente inferencial se ejecutd con el
Rho de Spearman.

Tabla 2
Correlacion general
Compromiso
organizacional
Coeficiente
de -,450”

Sindrome correlacion
de burnout Sig.
(bilateral) 0.000
N 200
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Rho de Spearman

Se muestra en la tabla 2 el andlisis de correlacion entre las variables sindrome
de burnout y compromiso organizacional, evidenciando una relaciéon significativa
negativa moderada e inversa (Rho = -0.450; p = .000) y afirmando que mientras a
mayores niveles de sindrome de burnout en los trabajadores menor compromiso
organizacional surgira, corroborando la hipétesis del estudio.

Tabla 3
Correlacion especifica
Coeficiente
1 Sindrome corrglicién 1000
de burnout X
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
i de -,304" 1.000
o Compromiso .o iacién
afectivo Sig
(bilateral)  9-000
Coeficiente
Compromiso 3¢ -,393" 245" 1.000
3 continuidad Corrgilgcmn
(bilateral) ~ 9-000 0.000
Coeficiente
Compromiso de -,370" 315" 486" 1.000
4 pron correlacion
normativo Sig

(bilateral) 0.000 0.000 0.000




Enla tabla 3 se visualiza el andlisis inferencial de la variable sindrome de burnout
y las dimensiones del compromiso organizacional correspondiente a la correlacion sobre
el compromiso afectivo, en el cual se evidencia una relacién negativa baja e inversa
(Rho = -0.304; p =.000). Asi mismo se muestra el andlisis sobre el compromiso de
continuidad, el cual se determina con una relaciéon negativa moderada e inversa (Rho =
0.393: p = .000). Por ultimo, el sindrome de burnout se relaciona de forma negativa
moderada e inversa y significativa con el compromiso normativo (Rho = 0.370; p = .000)
confirmando nuestra hipétesis del estudio. Este resultado ha mostrado que mientras
mayores niveles de burnout se muestren en los trabajadores, menor sera el compromiso
de continuidad, afectivo y normativo.

5. DISCUSIONES

Dentro de los resultados se encontr6 que existe una relacién negativa moderada
e inversa entre el sindrome de burnout y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la empresa de turismo, con resultados como (Rho = -0.450; p = .000),
lo que significa que si los niveles de burnout dentro de la empresa son elevados, el
compromiso organizacional de los trabajadores disminuira. Esto manifiesta también a la
empresa la importancia que debe darle al detectar burnout en sus trabajadores, pues el
cansancio que manifiesten y el estrés los llevard a tener un mal comportamiento con la
institucion. Estudios como el de Castario (2015) identificaron que existe relacion inversa
entre las variables, pues evidencia que mientras sus trabajadores tenian altos niveles
de burnout, el compromiso con la institucién disminuye, pues no puede cumplir sus
funciones acorde a la necesidad de la empresa. Asimismo, otro de los estudios es el de
Garcia (2015), quien indica que el sindrome de burnout es una enfermedad con niveles
peligrosos que afectan a la salud de un trabajador, por lo tanto es muy dificil que un
trabajador con burnout esté comprometido con la institucion, ya que su condicién misma
no lo permite, por lo que la relacién es no proporcional, es decir inversa. Y la opinion de
Manayay & Sanchez (2019), indica que la variable de compromiso organizacional y la
de sindrome de burnout poseen reincidencia en un grado significativo, pero ambas se
relacionan de manera indirecta.

El segundo resultado manifestd que existe una relacion negativa e inversa entre
el sindrome de burnout y el compromiso afectivo, con resultados de (Rho = -0.304; p
=.000). Este resultado indica también que el afecto que tiene el trabajador por la
institucion se ve afectado por el burnout, ya que si este crece dentro de la persona y se
torna en una enfermedad grave el compromiso afectivo disminuira. Para Suazo (2019)
el compromiso afectivo lo experimenta el colaborador cuando siente que es valorado y
retribuido dentro del trabajo. Asimismo Castafio (2015) indica que el compromiso
afectivo se presenta cuando el colaborador tiene un sentimiento hacia la compania, lo
cual produce en él un mejor desempeno en sus actividades. Por lo tanto, Torres (2019),
manifiesta que cuando el compromiso es afectivo los trabajadores guardan un vinculo
emocional con la empresa, el cual si existen enfermedades mentales o de estrés, estas
pueden disminuir la intensidad del relacionamiento.

En tanto, el tercer resultado mostrd que existe una relacién negativa e inversa
entre el sindrome de burnout y el compromiso de continuidad (Rho = -0.393: p = .000).
Esto explica que va a depender mucho de la salud mental del trabajador para que este
quiera continuar laborando dentro de la institucion. En tanto, Manayay & Sanchez (2019)
sostienen que es en la consideracién y evaluacion de un trabajador respecto a la



satisfaccién de sus necesidades, que se han logrado en el tiempo, en donde se forma
un sentimiento de fidelidad. Al respecto, Garcia (2015) manifiesta que este tipo de
compromiso se desarrolla en la busqueda de nuevos puestos de trabajo y en la
evaluacion de lo que le ofrece la nueva empresa y lo que tiene actualmente. En tanto
(Chirinos & Vela, 2017), indican que el sindrome de burnout también afecta el
compromiso de continuidad, pues define la permanencia de un trabajador en su
empresa. Para efectos de la empresa de turismo se comprende que sus trabajadores
estaran dispuestos siempre en su trabajo cuando se encuentren bien con sus
actividades.

Y por ultimo, se encontrd que existe relacion negativa e inversa entre el sindrome
de burnout y el compromiso normativo (Rho = 0.370; p = .000), confirmando nuestra
hipotesis del estudio. Asimismo, Suazo (2019) senala que es fidelidad y sentimientos de
gratitud hacia la comparia en donde trabaja. En tanto, Torres (2019) sefala que se
entiende por el sentimiento moral, el cual obliga al colaborador a permanecer en la
organizacion por la inversion que la empresa hizo en el colaborador. Y por altimo,
(Medina, 2018) indica que el sindrome de burnout muchas veces afecta la parte racional
de la persona, por lo que puede que muchas de ellas no sigan las normas puestas por
la empresa.

6. CONCLUSIONES

Se concluye dentro de la investigacién que existe relacién entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional; sin embargo, esta relacion es negativa e
inversa, trayendo consigo que mientras el sindrome de burnout sea mayor, el trabajador
no tendra compromiso con la institucion. Por lo tanto, para la empresa de turismo esta
informacién es muy valiosa, pues podra identificar el burnout y comprender la necesidad
de solucionarlo para contar con trabajadores mas eficientes.

Como segundo resultado se ha demostrado que existe relacion negativa inversa
entre el sindrome de burnout y el compromiso afectivo de los trabajadores de la empresa
de turismo, indicando que, si se percibe burnout en la empresa, muchos trabajadores
podran dejar de lado a la institucion de manera afectiva; en tanto, la empresa, debera
realizar acciones que mejoren el estrés en sus trabajadores.

Por consiguiente, se ha demostrado que existe relacién negativa e inversa entre
el sindrome de burnout y el compromiso de continuidad. Este resultado implica la
permanencia en el trabajo, evitando las renuncias; sin embargo, la empresa debe tomar
medidas de accion frente al sindrome de burnout.

Y por ultimo, se determind que existe relacion negativa inversa entre el sindrome
de burnout y el compromiso normativo. Es decir, a mayor sindrome de burnout, menor
respeto y compromiso con las normas de la institucién.
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