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de salud física y mental y las dificultades en las relaciones personales pueden ser consecuencias 

para los trabajadores. A propósito que, la presente investigación tuvo como objetivo correlacionar 
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de Mayer y Allen (CCO), y el MBI test de Maslach para el síndrome de Burnout. Resultando de 
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que de manera directa afectaría al compromiso laboral de los trabajadores. 

 

DESCRIPTORES: Compromiso laboral, entidad pública, psicología organizacional, 

servidores operativos, síndrome de burnout. 



IX  

UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA INDOAMÉRICA 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD Y BIENESTAR HUMANO 

CARRERA DE PSICOLOGÍA 

 

 
 

TEMA: WORK COMMINTMENT AND BURNOUT LEVELS IN THE OPERATIVE 

EMPLOYEES FROM A PUBLIC ENTITY. 

AUTORES: 

 
Danny Alexander Tello Chiliquinga 

Milton Ariel Alencastro Vaca 

TUTOR: 

Psc. lnd. . Luis Fernando Taruchain Pozo, MSc. 

 
ABSTRACT 

 

Work commitment refers to an employee's involvement and dedication to their work and the 

institution's goals. Likewise, burnout syndrome can generate emotional exhaustion, lack of 

motivation, decreased work performance, as well as physical and mental health problems ,and 

difficulties in personal relationships can be consequences for workers. Therefore, the current 

research aimed to correlate the levels of work commitment and the levels of burnout syndrome in 

operating servers of a public entity. The positivist paradigm and quantitative approach were 

considered as the methodology, maintaining a non-experimental, cross-sectional design, in which 

a correlational scope was used. The sample used was made up of 60 participants, who were 

integrated through a non-probabilistic convenience sampling. For this purpose, the data collection 

tools applied were the Mayer and Allen Work Commitment Test (CCO), and the Maslach Burnout 

Inventory (MBI) for Burnout Syndrome. As a result, the normative work commitment dimension 

predominates over the others. On the other hand, in the Burnout Syndrome, people have a low 

level of emotional exhaustion, that is, the presence of this syndrome is not evident. In this way, it 

is not ruled out that external influences can generate predisposing factors for this syndrome that 
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El compromiso laboral se refiere a la 
implicación y dedicación de un 
empleado hacia su trabajo y los 
objetivos de la institución. Igualmente, 
el síndrome de burnout puede generar 
agotamiento emocional, falta de 
motivación, la disminución del 
rendimiento laboral es así como los 
problemas de salud física y mental y las 
dificultades en las relaciones personales 
pueden ser consecuencias para los 
trabajadores. A propósito que, la 
presente investigación tuvo como 
objetivo correlacionar los niveles de 
compromiso laboral y los niveles del 
síndrome de burnout, en servidores 
operativos de una entidad pública. 
Como metodología se consideró el 
paradigma positivista y enfoque 
cuantitativo, manteniendo un diseño no 
experimental, de corte transversal, en el 
cual fue empleado un alcance 
correlacional. Donde la muestra 
empleada fue conformada por 60 
participantes, los cuales fueron 
integrados mediante un muestreo de 
carácter no probabilístico por 
conveniencia. Para lo cual, los medios 
de recopilación de datos aplicados 
fueron el test de compromiso laboral de 
Mayer y Allen (CCO), y el MBI test de 
Maslach para el síndrome de Burnout. 
Resultando de esta manera, la 
dimensión del compromiso laboral 
normativo predomina sobre los demás, 
por otro lado, en el síndrome de 
Burnout las personas tienen un nivel de 
cansancio emocional bajo, es decir no se 

 

Work commitment refers to an 
employee's involvement and dedication 
to their work and the institution's goals. 
Likewise, burnout syndrome can 
generate emotional exhaustion, lack of 
motivation, decreased work 
performance, as well as physical and 
mental health problems and difficulties 
in personal relationships can be 
consequences for workers. Therefore, 
the present research aimed to correlate 
the levels of work commitment and the 
levels of burnout syndrome in operating 
servers of a public entity. The positivist 
paradigm and quantitative approach 
were considered as the methodology, 
maintaining a non-experimental, cross- 
sectional design, in which a correlational 
scope was used. The sample used was 
made up of 60 participants, who were 
integrated through a non-probabilistic 
convenience sampling. For this 
purpose, the data collection tools 
applied were the Mayer and Allen Work 
Commitment Test (CCO), and the 
Maslach Burnout Inventory (MBI) for 
Burnout Syndrome. As a result, the 
normative work commitment 
dimension predominates over the 
others. On the other hand, in the 
Burnout Syndrome, people have a low 
level of emotional exhaustion, that is, 
the presence of this syndrome is not 
evident. In this way, it is not ruled out 
that external influences can generate 
predisposing factors for this syndrome 
that would directly affect the work 
commitment of workers. 
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evidencia la presencia de este síndrome. 
Concluyendo de esta manera, tampoco 
se descarta la posibilidad de que 
influencias externas puedan generar 
factores predisponentes de este 
síndrome que de manera directa 
afectaría al compromiso laboral de los 
trabajadores. 

 

Palabras Clave: compromiso laboral, 
entidad pública, psicología organizacional, 
servidores operativos, síndrome de burnout. 

 

Keywords: work commitment, public entity, 
organizational psychology, operating servers, 
burnout syndrome. 
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1. INTRODUCCIÓN 

La siguiente investigación, situada en el 

campo de la psicología organizacional, 

disciplina en la cual el autor Zepeda (1999) 

describió que representa a la rama centrada 

en el continuo estudio de los diversos 

fenómenos de la sociedad, tanto 

individuales como grupales, en un contexto 

empresarial. A su vez, mantiene el objetivo 

de comprender cómo el personal de una 

empresa va a actuar. Dicho proceder estará 

relacionado con factores motivacionales, 

experiencias, y actitudes. Por otro lado, se 

encarga de la valoración de la cultura 

institucional, al igual que procesos de 

selección, inducción, capacitación, 

evaluación y seguimiento de los 

colaboradores, salvaguardando los intereses 

institucionales (Valero, 2019). 

 

La psicología organizacional al enfocarse en 

el estudio del comportamiento de las 

personas en el contexto empresarial, donde 

sus aplicaciones enmarcan una importancia 

en la atribución del bienestar de los 

empleados y su desarrollo en la empresa, 

institución o entidad tanto privada como 

pública en general (Acosta - Carrillo, 2021). 

Por otra parte, en mucho de los casos las 

organizaciones no toman en cuenta el 

invaluable impacto que genera en los 

trabajadores que buscan otras alternativas 

para incrementar sus ingresos y 

productividad; sin embargo, omiten que la 

psicología organizacional tiene la capacidad 

y el objetivo de mejorar el ambiente laboral 

promoviendo la comunicación y el 

fortalecimiento del espíritu en quipo. 

 

Del mismo modo, ayuda a identificar y 

resolver problemas que por medio de 

especialistas en el área, que tienen la 

capacidad y la predisposición de analizar o 

comprender la función y la dinámica que se 

maneja tanto en lo individual como en 

grupo (Maestre & Bracho, 2019). 

 
Por consiguiente, el presente proyecto 

investigativo consideró el enfoque 

epistemológico humanista, que se basa en el 

reconocimiento que las personas son seres 

activos, autónomos, aptos de tomar 

decisiones y con capacidad de superación. 

Donde enfatizó la importancia de la 

comprensión a base de experiencia subjetiva 

de los participantes, y la promoción del 

crecimiento y desarrollo personal (Oyarzún 

- Andrades, 2019). Basándose en la teoría 

clásica de Abraham Maslow que, mediante 

el avance del significativo potencial 

humano, así como el crecimiento personal, 

tomando en cuenta la teoría de la jerarquía 

de necesidades que deben satisfacerse en un 

orden primordial y específico para poder 

alcanzar el último peldaño de dicha pirámide 

que es la autorrealización (Escandón Franco 

& Vélez Mendoza, 2021). 

 
En cuanto a una más reciente manera de 

definir el humanismo Viktor Frankl 

reconoce la experiencia como pilar 

fundamental para conseguir la 

autorrealización no como un objetivo de 

vida, sino, como el camino a la mejor 

versión de uno mismo. Por otro lado, se 

considera el creador de teorías que 

proponen el darle sentido a la vida gracias al 

reconocimiento autónomo, además fundó el 

análisis existencial con un enfoque 

fenomenológico basado en la persona y la 

plena armonía entre él y todo lo que lo 

rodea, es decir que pueda desarrollarse de 

manera íntegra y que reconozca apruebe su 

propia manera de actuar (Maestre & Bracho, 
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2019). 

 
La perspectiva humanista para esta 

investigación tiene relación debido a las 

extensiones relacionadas con la búsqueda de 

afirmación y desarrollo del ser humano 

mediante; su avance personal, sentirse bien 

consigo mismo y en el continuo esfuerzo 

que tiene para alcanzar la autorrealización. 

En el contexto de la psicología 

organizacional, el enfoque humanista aportó 

una serie de beneficios. En primer lugar, 

posibilitó a los investigadores a comprender 

mejor las motivaciones, las experiencias y las 

necesidades de los empleados. En segundo 

lugar, consiguió ayudar a los investigadores 

a desarrollar intervenciones que promuevan 

el bienestar y el desarrollo de los empleados. 

En tercer lugar, a causa de la 

implementación de las propuestas se creó un 

ambiente de trabajo más humano y 

enriquecedor (Briones-Jácome, 2020). 

 

A nivel mundial, el compromiso laboral es 

un tema de creciente preocupación. Un 

estudio de Gallup (2022) encontró que solo 

el 23% de los trabajadores del mundo están 

comprometidos con su trabajo. Esto 

significa que la mayoría de los trabajadores 

no están motivados, ni involucrados en su 

trabajo y no se sienten conectados con su 

organización. 

 
Acotando con lo anterior, a nivel de 

Latinoamérica se realizó un estudio con 16 

empresas de 7 países, en el cual se evaluó el 

compromiso laboral realizando una 

comparación con estudio anterior realizado 

por Aon Hewitt (2018), donde se reflejó que 

se elevó el nivel de compromiso laboral en 

un 4%, pasando de un 74.6% a un 79%, que 

pese a existir un aumento de compromiso 

laboral a nivel general, a nivel individual 

existen países que llegaron a bajar su 

promedio de compromiso laboral, como es 

el caso de Colombia, que de un 82% se 

redujo a un 78%, de igual manera se 

describió a nivel de Latinoamérica que las 

personas en edades entre 45 a 54 años son 

quienes poseen mayor compromiso laboral 

con un 89.2% en comparación de los 

trabajadores de 25 a 34 años, quienes 

evidenciaron un 75.8% de compromiso 

laboral, donde dicho estudio tuvo una 

muestra de 264 participantes de los cuales 

242 fueron mujeres y 22 hombres (Soria - 

Barreto et al., 2021). 

 
Un estudio realizado por Salazar - Cueva, 

(2018) el Banco del Instituto Ecuatoriano 

de Seguridad Social (BIESS) sobre el 

compromiso laboral de esta institución se 

registró que fue del 69,91% por lo cual, una 

parte de los empleados no están de acuerdo 

con los trabajos que realizan, esto se debe a 

diferentes factores o los motivos como: baja 

remuneración, mejores oportunidades 

laborales, problemas personales, tipo de 

contrato que sustenta y un ambiente laboral 

entre otros. 

 
Según la Organización Mundial de la Salud 

(OMS, 2020) más de 12000 millones de días 

de trabajo se pierden a causa del estrés 

laboral, en este informe se ha mostrado que 

mil millones de personas que viven en el 

mundo y que presentan algún trastorno 

mental se evidencio que en el 2019, el 15% 

son adultos laboralmente activos acorde a su 

edad, describiendo que las cargas laborales 

excesivas influyeron negativamente en su 

salud mental y recayeron su manera de 

desempeñar sus tareas. 

Durante los últimos años, el estrés laboral 
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ganó cada vez más atención por su fuerte 

conexión con el rendimiento laboral, el 

absentismo y la deserción. Es un fenómeno 

psicológico que depende de la ocupación, 

sin embargo, tras el primer año de pandemia 

se contempló un aumento de trastornos 

relacionados al estrés en un 25% 

aproximadamente (OMS, 2021). 

 
En el 2019 con la participación de 6 países 

de américa latina se efectuó un estudio 

donde mostró que el 29% de los 

trabajadores presentaron estrés laboral de 

los cuales la mayor prevalencia se situaba en 

mujeres antes que en hombres 

imponiéndose con un 44.8% frente a un 

37.6%, que afectó de manera directa al 

compromiso organizacional que las 

empresas buscaban obtener y mantener la 

armonía dentro de sus departamentos de 

empleados (Mejia et al., 2019). 

 
México experimentaba niveles significativos 

de fatiga en sus trabajadores, asociados a 

estrés dentro de su entorno laboral, siendo 

existente mucho antes de la COVID-19. Se 

describe que el Instituto Mexicano del 

Seguro Social (IMSS) presentó que el 75% 

de los trabajadores mantenían esta 

condición. Superando tanto a China como a 

Estados Unidos con 73% y 59%, 

respectivamente (Juárez, 2022). 

 
Ahora bien, las cifras del síndrome de 

Burnout en el Ecuador a través de la 

investigación de Torres Toala et al., (2021) 

encontró una prevalencia de este síndrome, 

espacialmente elevada en los componentes 

de agotamiento emocional (47%) y la cifra 

más alta en despersonalización (95%) y en 

un menor porcentaje la realización personal 

(11%), un dato importante es que no se halló 

ninguna relación con el género, pero si se 

presentó una mayor probabilidad de 

aparición en edades menores, por temas 

generacionales. 

 
Siguiendo esta línea, la gestión de talento 

humano tomó el papel fundamental desde la 

revolución industrial del siglo XX de hecho, 

Maestre & Bracho (2019) mencionan el 

impacto que ha tenido el departamento de 

talento humano (TTHH) en las empresas 

debido a la mejora representativa por parte 

de los colaboradores, no solo enfocados en 

la contratación y despidos, sino, el desarrollo 

continuo de este departamento, que se 

centra en el progreso de las capacidades, 

destrezas y conocimiento de las personas de 

una organización por objetivos en común. 

 
Del mismo modo, la gestión de talento 

humano se diseñó con el objetivo de atraer, 

motivar y mantener al nombrado capital 

humano, desde la teoría descrita por 

Chiavenato, (2009) buscó recalcar que la 

administración reconocida como gestión de 

recursos humanos, es la entidad destinada a 

la planeación, coordinación, desarrollo y el 

control de las técnicas aplicadas al personal 

con la necesidad de obtener un desempeño 

deseado, encaminado con los objetivos del 

perfil del puesto y del trabajador. 

 
Por otro lado Gaspar - Castro, (2021), 

postuló la importancia de la unidad de 

talento humano como un elemento 

fundamental dentro de una organización, la 

cual administra de manera eficiente el 

potencial humano, sus capacidades y 

eficiencia al desempeñar las obligaciones 

pertinentes de cada puesto de trabajo, sin 

dejar de lado que se cree un compromiso 

con la empresa y los objetivos 
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organizacionales. 

 
De igual manera se contempló dentro de la 

gestión de talento humano la importación de 

mantener un compromiso organizacional o 

laboral, esta característica necesaria en 

gestión de talento humano busca abordar 

una de las necesidades institucionales, 

teniendo como finalidad que los 

colaboradores generen valores hacia la 

empresa, creando con ella una pertenencia 

involucrándose con la misión, visión y 

objetivos empresariales (García - García 

et al., 2023). 

 
Una teoría que la explica de manera simple 

el compromiso laboral, menciona la 

presencia de tres componentes psicológicos 

fundamentales, el primero describe a ese 

deseo por parte del colaborador de 

permanecer en la empresa, la cual se 

describe como continuidad, el segundo 

relaciona la sensación de obligación de 

mantenerse en la empresa, también 

denominada normatividad, y por último, el 

sentimiento ferviente del colaborador de 

identificarse con la empresa generando un 

apego a la misma, conocida como 

afectividad (Meyer et al., 1998). 

 
Por otra parte, existen problemas dentro de 

las empresas uno de ellos es conocidos 

como riesgos laborales, siendo la unión de 

factores culturales, físicos, ambientales, 

psíquicos, sociales y químicos, los cuales 

van a tener una incidencia dentro de uno o 

varios colaboradores, dando como resultado 

la presencia de una enfermedad ocupacional 

(Pilar, 2023). 

 

 
Deslindando de los riesgos  laborales se 

encuentran los riesgos psicosociales, 

originados dentro del entorno laboral, 

llegando a generar repercusiones a nivel 

físico y psicológico en los colaboradores de 

una empresa, sucintándose por 

características de economía, cambios 

tecnológicos, cambios del mercado laboral 

en sí, vinculándose a problemas en la salud 

de los colaboradores, como estrés, 

depresión, ansiedad, consumo de sustancias 

y problemas musculoesqueléticos, que 

ocasionó una productividad decadente 

afectando de gran manera el rendimiento 

laboral y por tal razón se mostró 

comprometida la calidad de vida de las y los 

colaboradores (Castiblanque, 2023). 

 
Es importante llamar la atención sobre el 

síndrome de burnout uno de los factores 

psicosociales que dentro de un ambiente 

laboral mantiene una posibilidad de 

evidenciarse, donde Bracho - Paz, (2020) 

estipuló como la existencias de una serie de 

características que afligen a los 

colaboradores, donde van a llegar a 

suscitarse conflictos entre compañeros, 

cargas excesivas de trabajo, limitaciones ya 

sean a nivel comunicativo o de recursos 

mediante la intensidad o persistencias de los 

mismos, en otras palabras, el mantenerse en 

continua exposición de estresores laborales, 

van a generar la presencia del síndrome de 

burnout, dando como consecuencia una 

atrofia en la salud. 

 
Zuin et al., (2020) describe que las 

consecuencias llegan a ser de tipo físicas, en 

las cuales se encuentran problemas como 

obesidad, hipertensión, cefalea, fatiga 

prolongada, dislipidemia, diabetes mellitus 

tipos 2, trastornos musculoesqueléticos, 

etc., en las de tipo psicológicas se 
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encuentran consecuencias como trastornos 

del sueño como el caso de insomnio, 

síntomas depresivos, hospitalización en 

centros de rehabilitación, y los tipos 

ocupacionales, en los cuales se evidencian en 

gran incidencia insatisfacción laboral, 

ausentismo, demanda laborales, errores 

laborales y en ciertos casos se llega a generar 

pensiones por incapacidad. 

 
Por otro lado, se contempla que una persona 

al estar sometida constantemente a un 

estímulo inmanejable, llega a ocasionar 

dentro de las personas sentimientos de 

angustia, creando un desface entre la mente 

y lo físico, haciendo con que una persona no 

llegue a responder de manera óptima a sus 

obligaciones conocido como distrés, 

mientras que, el eustrés es el termino 

empleado donde la adecuada salud física en 

conjunto a la estabilidad mental sean 

necesarios para que una persona logre 

obtener su máximo potencial, contemplado 

de una manera distinta, el eustrés surge de la 

armonía física y mental del cuerpo humano 

para superar posibles conflictos (Naranjo 

Pereira, 2019). 

 
Por consiguiente, frente a las dificultades 

que llega a ocasionar el estrés en los 

trabajadores Buitrago - Orjuela et al., (2021) 

postulan que es de suma importancia el 

tener medidas enfocadas en prevención, 

detección y la intervención del síndrome de 

burnout, desde la formación de 

autoconocimiento para el afrontamiento de 

conflictos, como también, el identificar 

factores protectores necesarios para reducir 

el estrés, estructurando que exista, roles bien 

definidos dentro de la empresa, así como, 

mantener adecuados recursos, líneas de 

comunicación entre otros. 

Por lo anterior mencionado, el compromiso 

laboral a nivel global está considerado como 

una temática de preocupación, evidenciada 

por el estudio de Gallup (2022), que un 

reducido porcentaje de la población laboral 

demuestra un compromiso con lugar de 

trabajo. Resultando en que la mayor 

población de trabajadores se describe como 

desmotivados y no involucrados con su 

trabajo, sintiendo una desconexión con los 

objetivos de la empresa. Pasando desde la 

perspectiva del colaborador hacia la 

organización, para la psicología 

organizacional uno de los elementos 

fundamentales para encaminarse al éxito de 

las organizaciones es el compromiso laboral, 

donde al existir colaboradores 

comprometidos, se evidencia mayor 

productividad, innovación y menor 

probabilidades de una rotación de personal. 

 

En lo que esta investigación concierne sobre 

el compromiso laboral y los niveles de 

burnout, mantendrá una importancia para 

las organizaciones, las cuales tengan como 

punto de interés el comprender factores 

relacionados a un desarrollo organizacional 

mejorando el compromiso y pertenencia de 

los colaboradores hacia la empresa. A su 

vez, al centrarse en un contexto ecuatoriano 

desde una perspectiva humanista 

enfatizando en interpretar las motivaciones, 

experiencias y necesidades de los 

empleados, considerando el síndrome de 

burnout como factor correlacional 

buscando determinar una afectación directa 

en el desempeño y la eficacia de los 

trabajadores. 

 
Por tanto, en la investigación se 

contemplaron las siguientes preguntas de 

investigación ¿Cómo se relaciona el 
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compromiso laboral y los niveles de burnout 

en los servidores operativos de una entidad 

pública? ¿Cuáles son los datos 

sociodemográficos de los servidores 

operativos de una entidad pública? ¿Cuáles 

son los niveles de compromiso laboral en los 

servidores operativos de una entidad 

pública? ¿Cuáles son los niveles de burnout 

en los servidores operativos de una entidad 

pública? Así como los siguientes objetivos, 

de tipo general. Relacionar el compromiso 

laboral y los niveles de burnout en los 

servidores operativos de una entidad 

pública. Y por parte de los objetivos 

Específicos. Describir los datos 

sociodemográficos de los servidores 

operativos de una entidad pública. Estimar 

los niveles de compromiso laboral en los 

servidores operativos de una entidad 

pública. Estimar los niveles de burnout en 

los servidores operativos de una entidad 

pública. 

 
2. MARCO   METODOLÓGICO. 

Para la elaboración de esta investigación se 

adoptó un paradigma positivista visto desde 

la epistemología según Miranda Beltrán et 

al., (2020) proyecta las medios de alcanzar la 

verdad a orden de los problemas que se 

aborda y establece distancia entre el 

investigador y el objeto de estudio es decir, 

se marca una línea neutral de quien investiga 

y del objetivo a estudiar sin influenciar los 

resultados. De igual manera, Fernández 

Altamirano  & Vela  Meléndez (2021) 

atribuyen  características  sobre el 

conocimiento que debe poseer el sujeto en 

cuanto a experiencia que permitirá realizar 

investigaciones y a su vez la comprobación 

mediante hipótesis recurriendo a métodos 

estadísticos para su posterior validación. Es 

así como el paradigma positivista aporta 

varios factores con el objetivo de conocer la 

naturaleza sobre las variables planteadas. 

 
En consiguiente, va a aportar una postura al 

mantener un aspecto racional, empírico 

analítico, logrando explicar ciertos 

fenómenos o en su defecto el llegar a 

predecirlos, mediante la verificación de 

teorías y a su vez métodos y técnicas basadas 

en los cuantificable. 

 
Debido a las variables del estudio se optó 

por el enfoque cuantitativo, este proceso 

dispone de orientación a la realidad objetiva, 

secuencial y sobre todo comprobatorio por 

medio de mediciones estadísticas para llegar 

a los resultados (Padilla-Avalos et al., 2021). 

Asimismo, Amaiquema - Marquez et al., 

(2019) describe que este enfoque utiliza la 

recolección de datos para probar hipótesis, 

con base al análisis estadístico y recaudación 

de datos numéricos para realizar el procesos 

detallado de comprobar teorías y establecer 

patrones de comportamiento. En suma, este 

enfoque nos facilitara el análisis de 

información a recolectar y proporciona 

mediciones precisas a esta investigación en 

específico. 

 
En cuanto al diseño de investigación 

utilizado fue el no experimental, 

caracterizada por la ausencia de una variable 

independiente, según Yauri Condor et al., 

(2022) explica que es una investigación que 

se ejecuta de manera deliberada y sin 

manipulación de variables y de esta manera 

solo se observan los objetos a estudio en su 

entorno natural luego de su análisis. Así 

mismo Guzmán Yucta & Yauripoma 

Guillín (2020) aclaran que el objetivo de este 

tipo de investigación se realiza bajo ninguna 
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manipulación de la variable sobre la cual se 

está investigando. Quiere decir que se 

aparata los sesgos producidos por la 

administración del investigador sobre el 

objeto a analizar dejando resultados 

objetivos que ayuden a la veracidad del 

estudio. 

 
Sobre el corte transversal, Collado y Lucio, 

(2011) exponen que permite realizar una 

recolección de información únicamente en 

un instante determinado, descrito de otra 

manera, en un tiempo único, siendo 

empleado para realizar una descripción de 

las variables a estudiar, en la cual se podrá 

estudiar la correlación de las variables en un 

instante específico. A su vez Cvetkovic - 

Vega et al., (2021) refiere que además de 

realizar un análisis en un momento 

especifico del tiempo, estos pueden ser de 

tipo descriptivo centrándose en la 

asociación de varias variables para 

contemplar una prevalencia, o analítica la 

cual busca determinar una asociación causal 

de dos o más variables. 

 
A su vez, este tipo de corte facilitó la 

recolección de información de la muestra en 

los operadores dentro en un momento en 

específico, lo que fue fundamental para el 

análisis realizado de las variables con los 

resultados obtenidos. 

 
Esta investigación empleó un alcance 

correlacional la misma que aparece frente a 

la necesidad de elaborar una hipótesis 

mediante la cual se contemple una relación 

causal entre varias variables, y desde un 

grado cuantitativo con la ayuda de procesos 

estadísticos explorar los resultados y 

beneficiar a la sociedad (Ramos - Galarza, 

2020). A lo que Silva - Treviño et al., (2021) 

describe que se ve enfocada en la relación de 

las variables para la descripción de fuerza, 

dirección y correlación, sin tener en 

consideración el crear una causalidad. 

 
Por tal motivo, el alcance correlacional 

brindó una manera con la cual, identificar si 

existió una correlación positiva, negativa o 

no existió correlación entre las variables 

compromiso organizacional y niveles del 

síndrome de burnout. 

 
Con los 60 participantes se empleó un 

muestreo de tipo no probabilístico, donde 

los participantes o muestra son 

seleccionados por afinidad ya sea por algún 

criterio específico, conocimientos, 

experiencias o a su vez la ubicación, la cual 

a su vez está centrada en el tipo de muestreo 

por conveniencia, donde la muestra como 

Míguez Álvarez (2021) definió que permite 

estudiar una parte selecta de una población 

que va a ser representativa para la misma, 

con el objetivo de poder generalizar los 

resultados que se obtengan de la 

información recolectada. Es tomada acorde 

a las necesidades o conveniencia del 

investigador, teniendo la libertad de optar 

por el tipo de población, departamentos, 

cargos, e inclusive el número de 

participantes para la investigación 

(Hernández - González, 2021). 

 

Con lo descrito, además es conveniente 

mencionar los criterios de selección 

(inclusión – exclusión) según Arias - Gómez 

et al., (2016) mencionan que los criterios de 

inclusión son las características esenciales 

que un participante va a poseer para lograr 

ser parte de la investigación, dentro de los 

cuales se pueden considerar una serie de 

características como el género, edad, 
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condición social, tipos de enfermedad, 

escolaridad. Mientras que los criterios de 

exclusión también aplicaron las 

características que poseen los participantes, 

las cuales pueden afectar el estudio creando 

un sesgo de información o llegar a modificar 

significativamente los resultados de la 

investigación, por lo cual son considerados 

no aptos para la investigación. Con lo cual, 

dentro de la investigación se contempló lo 

siguiente; a) personal operativo de la entidad 

pública que posean un mínimo de 2 años de 

trabajo, b) presenten nombramiento, c) 

tengan 20 años en adelante, d) posean su 

contrato bajo el código de trabajo, e) 

encontrarse activos laboralmente, f) quienes 

hayan firmado el consentimiento 

informado, g) mantengan disposición de 

colaborar. Mientras que se excluirán; a) 

personal administrativo o directivo, b) 

personal con contrato por prestación de 

servicios, c) contrato bajo la Ley Orgánica 

de Servicio Público (LOSEP), d) servidores 

bajo nombramiento de libre remoción, e) 

personal que no haya formado el 

consentimiento informado. 

 

Para la técnica de producción de datos se 

realizó mediante la implementación de una 

ficha sociodemográfica mediante la cual se 

recolecto información, evidenciando como 

se encuentra estructurada la muestra de 

investigación, considerando aspectos 

generales como la edad, el sexo, la cuidad de 

residencia, el sector o zona domiciliaria, con 

que etnia se identifica, el estado civil, 

existencia de problemas en la salud físicos o 

psicológicos, el nivel académico, situación 

socioeconómica, el tipo de jornada laboral y 

el tipo de contrato que mantiene con la 

empresa, y con los resultados se obtuvo la 

manera en la que algún aspectos 

sociodemográfico va a intervenir en los 

datos obtenidos. 

 
Al igual que la implementación de la escala 

de compromiso organizacional (CCO), 

realizada por John Meyer y Natalie Allen, 

buscando la evaluación del grado de 

compromiso que presentan los 

colaboradores con la institución, con las 3 

dimensiones que presenta este instrumento, 

el compromiso afectivo, donde el 

colaborador va a sentirse identificado y 

apegado emocionalmente con la empresa, el 

compromiso continuo, el colaborador 

describe una percepción sobre mantener 

demasiado compromiso como para 

abandonar la organización, y el compromiso 

normativo siendo donde se ve relacionado 

el compromiso junto a la moral, 

encontrándose obligado a mantenerse en la 

empresa. Se encuentra implementado por 24 

preguntas distribuidas en las 3 dimensiones, 

la cual se encuentra estructurada a manera 

de Likert de 7 puntos, donde 1 equivale a 

totalmente desacuerdo, hasta, 7 que equivale a 

totalmente de acuerdo, presentando una 

confiabilidad para la dimensión afectiva de 

0.88, en continuidad registro 0.77, y en el 

compromiso normativo de 0.81, mediante 

la implementación del estadístico alfa de 

Cronbach (Fonseca - Herrera et al., 2019). 

 

Por otra parte el Maslach Burnout Inventory 

(MBI), desarrollado por Christina Maslach, 

es un instrumento que mide los niveles del 

síndrome de burnout en el contexto laboral, 

está constituido de 22 reactivos, realizados 

en una escala de tipo Likert conformada de 

7 puntos, donde, 0 es nunca a 6 que es siempre, 

teniendo como finalidad el evaluar 3 

dimensiones que la autora postula, el 

primero es el cansancio emocional (CE) con 
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9 preguntas, la segunda describe la 

despersonalización (D) con 5 preguntas, y la 

realización personal (RP) con 8 preguntas, 

contemplando que presento una 

confiabilidad para CE de 0.89, D de 0.77 y 

RP de 0.74, siendo calculado con el 

estadístico alfa de Cronbach, a su vez, por la 

acogida del instrumento ha sido adaptado 

dando como resultado varias versiones del 

mismo como el MBI-Human Services 

Survey (MBI-HSS) y el MBI-Educators 

Survey (MBI-ES) (Cañadas-de la Fuente 

et al., 2019). 

 
Al considerar la técnica de análisis de datos, 

se optó por la aplicación del estadístico Rho 

de Spearman, misma que es una medida de 

asociación lineal, implementando para 

correlacionar dos variables, buscando 

determinar la existencia de una dependencia 

o independencia, explicando que los 

resultados que lleguen a puntuar con valores 

cercanos al +1.0 determinaran una fuerte 

correlación positiva, donde si los valores de 

una variable aumentan, los valores de la 

segunda variable van a aumentar de igual 

manera, mientras que si el resultado se 

encuentran cercanos al -1.0, existirá de igual 

manera una fuerte correlación pero negativa, 

donde una variable va a aumentar y la otra 

variable va a decrecer, mientras que si el 

resultado en cuestión se encuentran cercano 

a 0.0 se va a describir como inexistencia de 

correlación (Roy - Garcia et al., 2019). 

información detallada de la investigación, 

mismas que incorporará los objetivos, 

métodos, beneficios, riesgos y demás 

aspectos que sean de suma importancia para 

la participación, a su vez, la información 

entregada deberá ser adapta acorde a las 

necesidades que el participante llegue a 

tener, y posterior a la comprensión será 

necesario que el consentimiento sea de 

manera escrita, de existir casos donde la 

persona no pueda brindar su 

consentimiento por factores incapacitantes 

será el representante legal quien brinde 

dicho consentimiento (Piñera-Castro & 

Saborit-Rodríguez, 2023). 

 

3. RESULTADOS. 
En el siguiente apartado se destinó a 

evidenciar los resultados obtenidos 

referente a las variables de investigación, 

siendo presentados los resultados de los 

objetivos específicos para paso a los 

resultados del objetivo general. 

Descripción de los datos 

sociodemográficos de los servidores 

operativos. 

Se presentaron los resultados obtenidos por 

parte de la ficha sociodemográfica, descritos 

mediante cada ítem correspondiente 

planteado. 

En la tabla 1 se describen los resultados de 

las edades de los servidores públicos, 

 

Considerando el consentimiento informado 

parte desde la consideración de Helsinki, 

donde se consideró la existencia de una 

aprobación por parte de los participantes 

para poder ser considerados como    

voluntarios para la investigación, siendo 

entregado    de    manera   obligatoria    la 

Tabla 1 

Rangos de edad de los trabajadores 
   

 
Media Mínimo Máximo 

Edad 46.7 27 80 
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De la muestra de 60 personas se logra 
identificar que la media de edad oscila en los 
46.7 años, teniendo una edad mínima de 27 
años y una máxima de 80 años. 

 
Con respecto al sexo, en la tabla 2 y gráfico 
1, se describe los resultados obtenidos. 

 
Tabla 2 

Variable de identificación del Sexo 
 

Sexo Frecuencias 
% del 

Total 

hombre 57 95.0 % 

mujer 3 5.0 % 

Prefiero 
no decir 

0 0.0% 

 

 

Gráfico 1 

Variable de identificación del sexo 

 

 
Con un 95.0% de la muestra o 57 
encuestados de 60 se describieron como 
hombres, mientras que, los últimos 3 se 
describieron como mujeres siendo el 5.0% 
de la muestra. 

En la tabla 3 y gráfico 2, se mostró los 
resultados de las ciudades de residencia de 
los operarios. 

 

Tabla 3 

Variable de la ciudad de residencia 
 

Ciudad de 

residencia 
Frecuencias 

% del 

Total 

Ambato 1 1.7 % 

Latacunga 37 61.7 % 

Pastocalle 2 3.3 % 

Pujilí 6 10.0 % 

Salcedo 6 10.0 % 

Saquisilí 3 5.0 % 

Zumbahua 5 8.3 % 

 
 

Gráfico 2 

Variable de la ciudad de residencia 
 

 

 

Con 37 evaluados que corresponde al 
61.7%, Latacunga se mostró como la mayor 
ciudad en la cual residen los operarios, 
seguido de Pujilí y Salcedo con el 10.0% 
cada una, mientras que con el 1.7% Ambato 
es la ciudad de menor residencia siendo solo 
una persona. 

 
En la tabla 4 y gráfico 3 se describió los 
resultados del sector de residencia. 
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Tabla 4 

Variable del sector de residencia 

Tabla 5 

Variable de identificación étnica 
 

 

Sector Frecuencias % del Total 

rural 19 31.7 % 

urbano 41 68.3 % 

 

 

Gráfico 3 

Variable del sector de residencia 
 

 

 

 

Se muestra que, de los sectores rural y 
urbano, predomina el sector urbano con un 
68.3% o 41 respuestas frente al 31.7% rural. 

 

En la tabla 5 y gráfico 4, se evidenció las 
respuestas obtenidas sobre cómo se 
identificaron los operarios. 

Gráfico 4 

Variable de identificación étnica 
 
 

 
De la muestra de los 60 operarios el 88.3% 
se identificaron con la etnia mestiza siendo 
53 operarios, mientras que el 11.7% que 
restó se identificaron con la etnia indígena y 
un total de 7 operarios. 

 
En la tabla 6 y gráfico 5 se obtuvo los 
resultados del estado civil de los operarios 

Etnia Frecuencias 
% del 
Total 

indígena 7 11.7 % 

mestizo 53 88.3 % 

afro 0 0.0% 

blanco 0 0.0% 
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Tabla 6 

Variable del estado Civil 
 

Estado 

Civil 
Frecuencias 

% del 

Total 

Unión 
Libre 

 

2 
 

3.3 % 

casado 49 81.7 % 

divorciado 5 8.3 % 

soltero 4 6.7 % 

 

Gráfico 5 

Variable del estado civil 
 
 

 

 
De la muestra de los 60 operarios 49 de ellos 
o lo que corresponde al 81.7% se 
encuentran casados, seguidos por 5 
operarios o el 8.3% que se encuentran 
divorciados, 4 de ellos están solteros siendo 
el 6.7% de la muestra y 2 de ellos, o el 3.3% 
de la muestra mantienen una unión libre. 

 
En la tabla 7 y gráfico 6 se describió los 
resultados de las dificultades en la salud 

Tabla 7 

Variable de los problemas de salud 
 

Problemas 

de Salud 
Frecuencias 

% del 

Total 

no 57 95.0 % 

si 3 5.0 % 

 

Gráfico 6 

Variable de los problemas de salud 
 
 

 
De la muestra obtenida 57 o el 95.0% de 
operarios describieron no tener ningún 
dificultad o enfermedad mientras que 3 o 
5.0% de operarios describieron presentar 
alguna dificultad. 

 

En la tabla 8 y gráfico 7, se describió los 
resultados del nivel de escolaridad 

 

Tabla 8 

Variable del nivel de escolaridad 

Escolaridad Frecuencias 
% del 
Total 

Analfabeto 0 0.0% 
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Gráfico 7 

Variable del nivel de escolaridad 
 

 
De la muestra se evidenció que el 76.7% que 
corresponde a 46 operarios solo solo son 
bachilleres, el 15.0% llegaron a poseer un 
título superior que corresponde a los 9 
operarios, y el 8.3% que equivale a 5 
operarios solamente poseen una escolaridad 
de la primaria. 

 

En la tabla 9 y gráfico 8, se describió los 
resultados de la situación socio económica 

 

Tabla 9 

Variable de la situación socio-económica 

Gráfico 8 

Variable de la situación Socio-económica 
 
 

Se evidenció que de los 60 operarios 32 de 
ellos consideran poseer una buena situación 
socio económica mientras que 25 de ellos 
describen una situación regular y 3 de ellos 
poseer una mala situación, representando el 
53.3%, el 41.7% y el 5.0% respectivamente. 

 
En la tabla 10 y gráfico 9, se describió los 
resultados de los años de antigüedad 

 

Tabla 10 

Variable de los años de antigüedad 

 

S. Socio- 
económica 

Frecuencias 
% del 
Total 

muy buena 0 0.0% 

S. Socio- 

económica 
Frecuencias 

% del 

Total 

Buena 32 53.3 % 

regular 25 41.7 % 

Mala 3 5.0 % 

 

Escolaridad Frecuencias 
% del 

Total 

Primaria 5 8.3 % 

bachillerato 46 76.7 % 

superior 9 15.0 % 

posgrado 0 0.0% 

 

Años de 

Antigüedad 
Frecuencias 

% del 

Total 

0 a 1 año 0 0.0% 

2 a 3 años 6 10.0 % 
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Años de 
Antigüedad 

Frecuencias 
% del 
Total 

4 a 5 años 0 0.0% 

más de 5 54 90.0 % 

 

Gráfico 9 

Variable de los años de Antigüedad 
 
 

Se describe que 54 de los operarios han 
permanecido 5 o más años dentro de la 
empresa significando el 90.0% de la 
muestra, mientras que 6 de ellos se 
encuentran de 2 a 3 años en la empresa 
significando el 10.0% de la muestra. 

 
En la tabla 11 y gráfico 10, se describió los 
resultados del tipo de contrato 

 

Tabla 11 

Variable del tipo de contrato 

Gráfico 10 

Variable del tipo de contrato 
 

 
Se describe que el 100% o los 60 operarios 
mantienen un mismo tipo de contrato. 

 
 

En la tabla 12 y gráfico 11, se describió los 
resultados de la jornada de trabajo 

 

 

Tabla 12 

Variable de la jornada de trabajo 
 

Jornada 

Laboral 
Frecuencias 

% del 

Total 

diurna 60 100.0 % 

 

tipo de 
Contrato 

Frecuenci 
as 

% del 
Total 

Nombramien 
to indefinido 

 

60 
100.0  

% 
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Gráfico 11 

Variable de la jornada Laboral 
 

 

 
Se describe que el 100% o los 60 operarios 
mantienen una misma jornada de trabajo 
diurna. 

 

COMPROMI 

SO 

LABORAL 

Frecuenci 
as 

% del 
Total 

 

BAJO 33 
55.0  

% 

 

 
Se evidenció que con un 55.0% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
bajo de compromiso laboral mientras que 
41.7% lo perciben como un compromiso 
medio, y solamente un 3.3% contempla que 
en la institución existe un nivel alto de 
compromiso laboral. 

 
 

En la tabla 14 se describió los resultados 
del nivel de compromiso afectivo. 

 

Tabla 14 

Dimensión de compromiso afectivo 

Estimación de los niveles de                                                                 

compromiso laboral 

Por otro lado, se describió los resultados 

obtenidos de los niveles de compromiso 

laboral, el cual fue descrito desde el 

compromiso global hasta los compromisos 

afectivo, de continuidad y normativo. 
 

En la tabla 13 se describió los resultados de 
la jornada de trabajo. 

 

Tabla 13 

Variable del compromiso laboral global 

 

 

Se evidenció que con un 58.3% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
medio de compromiso laboral mientras que 
38.4% lo perciben como un compromiso 
bajo, y solamente un 3.3% contempla que en 
la institución existe un nivel alto de 
compromiso laboral. 

 
En la tabla 15 se describió los resultados 
del nivel de compromiso de continuidad. 

COMPROMI 

SO 

LABORAL 

Frecuenci 

as 

% del 

Total 

ALTO 2 3.3 % 

MEDIO 25 
41.7  

% 

 

Compromis 

o afectivo 

Frecuencia 

s 

% del 

Total 

ALTO 2 3.3 % 

MEDIO 35 
58.3  

% 

BAJO 23 
38.4  

% 
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Tabla 15 

Dimensión de compromiso de continuidad 
 

Compromis 

o de 

Continuidad 

Frecuencia 
s 

% del 
Total 

ALTO 2 3.3 % 

MEDIO 32 
53.3  

% 

BAJO 26 
43.4  

% 

 
Se registro que con un 53.3% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
medio de compromiso de continuidad 
mientras que 43.4% lo perciben como un 
compromiso bajo, y solamente un 3.3% 
contempla que en la institución existe un 
nivel alto de compromiso de continuidad. 

 
 

En la tabla 16 se describió los resultados 
del nivel de compromiso normativo. 

 
 

Tabla 16 

Dimensión de compromiso normativo 
 

NIVEL 

Compromis 

o Normativo 

Frecuencia 
s 

% del 
Total 

ALTO 2 3.3 % 

MEDIO 18 
30.0  

% 

BAJO 40 
66.7  

% 

 
Se registro que con un 66.7% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
bajo de compromiso normativo mientras 
que 30.0% lo perciben como un 

compromiso medio, y solamente un 3.3% 
contempla que en la institución existe un 
nivel alto de compromiso normativo. 

 
Estimación los niveles de burnout en los 

servidores operativos. 

De la misma forma se interpretó los 
resultados de las dimensiones obtenidos 
sobre los niveles de burnout. 

 
En la tabla 17 se describió los resultados 
del nivel de cansancio emocional. 

 

Tabla 17 

Nivel de cansancio emocional 
 

Cansancio 
Emocional 

Frecuencias 
% del 
Total 

ALTO 6 10.0 % 

MEDIO 14 23.3 % 

BAJO 40 66.7 % 

 
Se registro que con un 66.7% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
bajo de cansancio emocional mientras que 
23.3% lo perciben como un cansancio 
emocional medio, y solamente un 10.0% 
contempla que en la institución existe un 
nivel alto de cansancio emocional. 

 
 

En la tabla 18 se describió los resultados 
del nivel de despersonalización. 

 

Tabla 18 

Nivel de despersonalización 
 

Despersonaliza 

ción 

Frecuenc 

ias 

% del 

Total 

 

ALTO 

 

22 
36.7  
% 
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Tabla 20 

Prueba de Normalidad 

   
 

 

 

 

 
 

Se registro que con un 36.7% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
alto de despersonalización mientras que un 
33.3% lo perciben como una 
despersonalización baja, y un 30.0% 
contempla que en la institución existe un 
nivel medio de despersonalización. 

 
En la tabla 19 se describió los resultados 
del nivel de realización personal. 

 

Tabla 19 

Nivel de realización personal 
 

Realización 

Personal 
Frecuencias 

% del 

Total 

ALTO 14 23.3 % 

MEDIO 16 26.7 % 

BAJO 30 50.0 % 

 
Se registro que con un 50.0% dentro de la 
institución los operarios perciben un nivel 
bajo de realización personal, mientras que 
un 26.7% lo perciben como una realización 
personal media, y un 23.3% contempla que 
en la institución existe un nivel alto de 
realización personal. 

 
 

Relación del compromiso laboral y los 

niveles de burnout en los servidores 

operativos. 

 

En la tabla 20 se describió la prueba de 
normalidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
En consideración los resultados obtenidos 
por las variables en la prueba de normalidad 
las variables no cumplen con las condiciones 
de puntuación, se utiliza la correlación no 
paramétrica Rho de Rangos de Spearman 
(tabla 21) 

 

En la tabla 21 se describió la correlación del 
compromiso laboral con los niveles de 
burnout. 

 

Tabla 21 

Correlación 
 

  Compromis 

o Laboral 

Niveles 
del 
síndrom 
e de 
burnout 

 
Rho de 
Spearma 
n 

 

 
0.174 

 gl 58 

Despersonaliza 
ción 

Frecuenc 
ias 

% del 
Total 

MEDIO 18 
30.0  

% 

BAJO 20 
33.3  

% 

 

 
Compromis 
o Laboral 

Niveles 

del 

síndrom 

e de 

burnout 

N 60 60 

Media 64.5 53.4 

Desviació 
n estándar 

18.2 18.7 

W de 
Shapiro- 
Wilk 

 
0.969 

 
0.966 

Valor p de 
Shapiro- 
Wilk 

 
0.124 

 
0.088 
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 Compromis 
o Laboral 

valor p 0.184 

Con un 95% de confianza se observa que 
existe una correlación positiva muy baja 
entre compromiso laboral hacia los niveles 
de burnout (Rho=0.174, p<0.5). 

 

4. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES. 
Dentro de la investigación realizada se 

buscó relacionar el compromiso laboral 

frente a los niveles de burnout en servidores 

operativos de una entidad pública, misma 

que se ejecutó gracias los objetivos 

específicos empleados, como describir la 

ficha sociodemográfica, el estimar los 

niveles de compromiso laboral y niveles de 

burnout en los servidores operativos. 

 
Por lo cual, al describir los datos 

sociodemográficos de los servidores 

operativos, mediante la ficha 

sociodemográfica revelan una diversidad 

significativa en la edad con una media de 46 

años y más aún se presencia una mayor 

cantidad de hombres con el (95%) referente 

al género, al contrario del estudio que 

muestra Torres Toala et al. (2021) con una 

mayoría de mujeres (53%) a comparación de 

los hombres (37%). Estos datos difieren a la 

investigación de Naranjo y Delgado (2021) 

que presentaron en sus variables 

sociodemográficas, que la mayoría son 

mujeres (69,6%), mestizas (96,1%), de 46 a 

55 años (31,4%), casados (58,8%), y 

trabajadores matutinos (53,9%). El 61,8% 

de la muestra no mostró síntomas, según la 

evaluación de la presencia del síndrome. En 

cuanto a la identificación étnica el (88.3%) 

de esta investigación se identificaron con la 

etnia mestiza siendo 53 operarios, mientras 

que el (11.7%) se identifica como indígena, 

sobre el tipo de contrato y jornada laboral de 

los servidores públicos el (100%) trabaja en 

la jornada diurna. Por otro lado, en la ciudad 

 
que residen se presenta que el (61.7%) viven 

en Latacunga y el restante (38.3%) son de 

lugares aledaños, cabe recalcar que el estado 

civil de 49 participantes (81.7%) es casado, 

en cuanto al nivel de escolaridad el (76.7%) 

ha terminado el bachillerato, en la situación 

socioeconómica representando el (53.3%) 

buena, el (41.7%) regular y el (5.0%) mala 

respectivamente, por otro lado en los años 

de antigüedad los operarios han 

permanecido 5 o más años dentro de la 

empresa significando el (90.0%) y de dos 

años en adelante el (10.0%). 

 
Donde esto puede llegar a ser causante por 

políticas institucionales, por lo cual se difiere 

en gran medida la cantidad de hombres 

frente al escaso número de mujeres, que, a 

su vez, esto también podría llegar a ser por 

el trabajo de alto impacto desempeñado. 

 
Otro objetivo fue estimar los niveles de 

compromiso laboral mediante el test de 

Mayer y Allen (OCQ) que mide los 

componentes del compromiso como el 

afectivo, continuidad y normativo, 

obteniendo resultados de bajo compromiso 

laboral con un 55.0% siendo más de la mitad 

de los colaboradores, lo cual es un detonante 

que puede influir a la decisión de 

continuidad o abandono de la institución. 

En la misma línea el estudio divergente a 

esta investigación, Maricela Carolina Peña 

Cárdenas (2020) posee un nivel más alto de 

compromiso efectivo, lo que sugiere que el 

empleado tiene una relevancia para la 
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empresa lo que muestra un nivel de 

compromiso alto. 

Para lo cual puede llegar a ser influenciado 

por varios aspectos, donde los resultados 

describen que simplemente se encuentran 

en la empresa por obligación moral, más no 

por un sentimiento de pertenencia. 

 

 
En cuanto al último de los objetivos 

específicos fue estimar los niveles de 

burnout donde, los resultados arrojados por 

el test aplicado Maslach el cual evalúa las 

dimisiones como: cansancio emocional que 

presentó un nivel bajo con el (66.7%), en 

despersonalización se evidenció niveles 

altos con un (36.7%), y en la dimensión de 

realización personal se representó un nivel 

bajo con un (50.0%) de esta manera según la 

interpretación y manual de evaluación del 

mismo test, no existe síndrome de burnout 

dentro de la institución. Estos datos 

convergen con los resultados establecidos 

por Fausto Gomes Rodrigo Toala (2021) 

donde hubo una alta prevalencia del 

síndrome de burnout, particularmente en los 

componentes de despersonalización (95%) 

y cansancio emocional (47%), y un 

porcentaje menor en realización personal 

(11%). A su vez se contempló que no se 

encontró ningún tipo de relación con el 

sexo, pero si existía mayor probabilidad con 

edades menores, número mayor de 

pacientes y en los residentes. Que esto 

puede describir que dentro de las 

instituciones que no se llegan a interesar por 

el crecimiento profesional de los 

trabajadores, creando con esto una barrera 

para la autorrealización y creando una falta 

de compromiso dentro de su puesto de 

trabajo. 

Para posterior dar paso al objetivo general 

de relacionar el compromiso laboral y los 

niveles de burnout en los servidores 

operativos de una entidad pública, que se ha 

determinado que presenta una correlación 

positiva muy baja (Rho=0.174, p= 0.184), 

entre el compromiso laboral y los niveles de 

burnout, que en concordancia a los 

resultados obtenidos por Villamizar (2023) 

en su estudio realizado a 61 participantes, en 

el que se detectó que el síndrome de burnout 

afecta significativamente al compromiso 

laboral u organizacional (Rho=0.612**, 

p=0.000). Donde esto puede ser debido a 

que el estudio empleado fue realizado en el 

mismo país, donde ideologías, culturas, 

lenguaje y demás aspectos, son los mismos 

y que la muestra utilizada es la misma. 

 
Es así que, de esta manera se ha identificado 

que en el presente estudio se presentó una 

correlación positiva baja entre estas dos 

variables, y que pese a no mostrar la 

existencia exacta de presencia del síndrome 

de burnout dentro de la institución, se 

evidencia la incubación de ciertos factores 

los cuales, pueden llegar a generar 

complicaciones en años posteriores, y que a 

su vez se llegó a contemplar que no existió 

una relación referente al sexo, además que el 

permanecer en una institución por varios 

años, no representa que sea un signo de 

compromiso o de satisfacción, siendo esto 

reflejado en los resultados ya obtenidos. 

 
Dentro de las limitaciones que se 

presentaron fueron dentro de la muestra, la 

cual por temor a posibles represalias se 

negaban a participar o no tener la 

disposición de participación, también se 

encontró una ínfima dificultad en ciertas 

personas que no sabían leer y los problemas 
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internos de la institución, mientras que en 

las investigaciones la limitada información 

actual referente a las variables 

correlacionadas en el mismo estudio. 

 
Es así que, se contempló el realizar más 

investigaciones dentro del contexto 

ecuatoriano, el cual se llegue a incrementar 

el número de la muestra realizado, sobre 

todo que las investigaciones se lleguen a 

enfocar dentro del contexto organizacional, 

además de realizar investigaciones 

considerando la variable de compromiso 

laboral. 
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