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RESUMEN

En la presente investigacion de disefio expost-facto transversal se tuvo por objetivo explicar
la incidencia del estrés y la motivacion en el compromiso organizacional en una muestra de
375 los colaboradores de una entidad publica del Distrito de Trujillo. Se tomaron en
consideracién dos modelos que explican el compromiso organizacional y fueron analizados,
a través, del método por senderos. El primer modelo determind la incidencia del estrés sobre
el compromiso organizacional, observando indices de ajuste insatisfactorios (CMN/df=
41.15; RSMEA=.317; CFI=.77; TLI=.64) con correlaciones bajas a altas entre las variables
que explicaban el 60% de la varianza. El segundo modelo determind la incidencia de la
motivacion de afiliacion sobre el compromiso organizacional, encontrando resultados
satisfactorios en los indices de ajuste (CMN/df=4.27; RSMEA= .090; CFI=.98; TLI=.97)
y con correlaciones moderadas que explicaba el 61% de la varianza; decidiéndose quedar

con este Gltimo modelo para explicar el compromiso organizacional.

Palabras clave: compromiso organizacional, estrés, motivacion.
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ABSTRACT

In the present cross-sectional expost-facto design research, the aim was to explain the
incidence of stress and motivation in organizational commitment in a sample of 375
employees of a public entity in the District of Trujillo. Two models were considered that
explain the organizational commitment and were analyzed through the path method. The
first model determined the incidence of stress on organizational commitment, observing
unsatisfactory adjustment rates (CMN / df = 41.15, RSMEA = .317, CFI = .77, TLI = .64)
with low to high correlations between the variables. The second model determined the
incidence off affiliation motivation on organizational commitment, finding satisfactory
results in the adjustment indexes (CMN / df = 4.27, RSMEA =.090, CFI = .98, TLI = .97)
and with moderate correlations; deciding to stay with this last model to explain the

organizational commitment.

Keywords: organizational commitment, stress, motivation.

XVii



l. INTRODUCCION
1.1  Realidad problematica

En los dltimos afios, las organizaciones se han moldeado a las nuevas exigencias
del campo organizacional. Se evidencio un alto grado de estima hacia el capital humano,
siendo relevantes y responsables del éxito de la organizacion, ubicando en segundo plano

los recursos que facilita cada empresa a su personal (Cuesta, 2010).

El capital humano de una organizacion ya no es considerado como recurso, los seres
humanos piensan, sienten, tienen intereses, creatividad y capacidad de interactuar;
cualidades que son base para el desarrollo de la empresa. Asimismo, los trabajadores
reciben el nombre de socios, quienes dan vida a la organizacién, y tienen como resultado

una productividad eficaz y sobresaliente (Caicedo y Acosta, 2012; Chiavenato, 2011).

Los avances del estudio sobre el comportamiento humano indican que los
colaboradores al percibirse a gusto con la organizacion, tienden a vincularse directamente
con ella. Al alcanzar ese vinculo, el colaborador siente un compromiso con la empresa,
que conlleva un cambio positivo en sus actitudes, emociones, deseos de permanencia,
desempefio y capacidad de produccion, siendo tal beneficio reciproco (Betanzos y Paz,
2007; Pefia, Diaz; Chavez y Sanchez, 2016).

Al vinculo entre colaborador y empresa se conoce COmMO COMPromiso
organizacional al que se define como aquellas decisiones que toman los colaboradores
para seguir laborando en la empresa, al ser parte de ello, adquieren beneficios sociales y
salariales que satisfacen sus necesidades. También es llamado lealtad y hace mencion que
los afios de servicio influyen y generan un apego mayor a su trabajo (Meyer, Allen y
Smith 1993; Betanzos y Paz, 2007; Davis y Newtrom, 2000).

Estudios realizados en los dirigentes del area de recursos humanos reportan que
cerca al 90% de los colaboradores no se muestran comprometidos con sus actividades
laborales, llevando a suponer, como un factor de los problemas que atraviesa la
organizacion. En otras empresas, mas del 50% de dirigentes mencionan no establecer
mediciones para el compromiso, debido a que estas mediciones tienen un costo elevado,

ademas, tienden a esperar meses para la obtencion de los resultados, mientras que, menos
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del 10% de ellos indican trabajar s6lo en incentivos para incrementar el compromiso con
la organizacion, y el 80% alude que la principal causa es originada por la falta de
compromiso, por sobre, el acceso de los materiales o lacomodidad en las oficinas (Brown,
Chheng, Mellian, Parker y Solow, 2015).

Ademas, investigaciones realizadas a nivel de América Latina, concluyen que el
porcentaje de falta de compromiso y motivacion se incrementa de manera anual y
alarmante, enfrentandose a serios problemas que agravan en gran medida a las empresas.
En la lista se observan los siguientes porcentajes: Panama 63%, Costa Rica 67%, Brasil,
Guatemala, Colombia 74%, Chile, 76%, Bolivia 78%, Pert 83%, Argentina 84%, México
88%, Republica Dominicana 77%, y Nicaragua 78% (Duarte, 2013).

Luego, Begley y Czajka (1993) indican que el compromiso organizacional puede
verse alterado por el estrés, el colaborador al sentirse comprometido con su organizacion,
tiende a presentar altos grados de estrés. Lo anterior sugiere gue, a mayor compromiso,
el estrés serd igual o mayor. Por su parte Kobasa (1982), Cabrera y Urbiola (2012) y
Sanchez (2013) difieren con ello, y manifiestan que los colaboradores al vincularse con

su organizacion presentan indices bajos de estres.

De esa forma, se establece al estrés como uno de los problemas que afecta de
manera directa la salud del colaborador presentandose de manera continua en el lugar de
trabajo, ademas, interfiere en las actividades laborales, provocando baja motivacion y
falta de compromiso. Segun estudios realizados de modo internacional se ha evidenciado
al estrés en cifras considerables en los paises de Brasil 15%, Holanda 16%, Espafia 19%,
Gran Bretafia 20%, Dinamarca, 22%, Bélgica 23%, Rusia 24%, Italia 26%, Argentina
27%, Chile 28%, Alemania 28%, Noruega 31%, Suecia 31% y Suiza 68%, exteriorizando
colaboradores con desgastes fisicos y emocionales, también, la mayor parte del tiempo
muestran tensién, desinterés, ausentismo, acumulacion de estrés, exceso de trajin entre
otros malestares que afectan el rendimiento y por ende, la productividad de la
organizacion (Mc Donald, 2009; Organizacion Panamericana de la salud, 2016).

Asimismo, no solo el estrés puede alterar el compromiso organizacional, tambien
se encuentra, la motivacion. El colaborador necesita incentivos y seguridad para

comprometerse con la institucién, puesto que las recompensas conllevan a beneficios
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personales como también organizacionales, generando un vinculo mayor que conlleva a
un mejor desempefio, basado en actitudes, comportamientos que se conectan con el area
laboral y resulta en un sentimiento de gozo para el trabajador (Peiro, 2013; Betanzos y
Paz, 2007).

Estudios realizados por Dumazy (2016) y Manzano (2016) concluyen que la falta
de motivacion repercute en la produccién de la empresa, describe al 40% de
colaboradores estar desmotivados por la falta de apreciacion en su desempefio; el 80% de
ellos, mencionan estar dispuestos a involucrarse y potenciar su desempefio a cambio de
recibir incentivos o recompensas; y el 60% de las empresas ya cuentan con programas de

motivacion, que aseguran la permanencia del colaborador dentro de la empresa.

Otros estudios internacionales mencionan que, en Espafia, méas de 1.300
colaboradores se ausentaron a su labor, generando pérdidas millonarias en las empresas
por razones entre estrés y desmotivacion hacia sus funciones. Luego sigue China 57%,
Hong Kong 54%, Japdn 48%, mientras en los paises latinoamericanos se encuentra
Argentina 69%, Brasil 74%, Chile 75% que equivalen a mas de 290.000 trabajadores,
cantidad que llegaron a ausentarse de sus labores alrededor 14,2% de dias por diferentes
motivos, generando también, pérdidas irreparables en la produccion. A su vez, hace
mencion que el pais que lidera en la falta de motivacién es México 85%, Los datos
estudiados en América Latina suscitaron que solo el 22% de colaboradores estan
comprometidos con la organizacién, mientras 78% estan ajenos e incrementan las faltas
laborales y pérdidas, ademas, cabe resaltar que no se observa informacidn a nivel nacional
sobre el estrés (Mateo, 2010; English, 2015; Sanchez, 2017, Duarte, 2013).

En base a la informacion revisada hasta el momento, se observa que existen
incidencias de distintas variables en el compromiso organizacional, siendo algunas de
ellas el estrés y la motivacion. Lo anterior genera la pregunta: el compromiso puede
explicarse de acuerdo a las variables de estrés y motivacién. No obstante, se evidencia
escasez de estudios a nivel nacional e internacional que aborden este planteamiento donde
analicen las tres variables mencionadas, lo cual genera una necesidad de estudio al
respecto. De esa forma, es importante contar con una investigacion que considere a las
tres variables como objeto de andlisis, a lo cual, esta investigacion respondera a la

interrogante que cuestiona la relacion funcional entre el estrés laboral y motivacion y
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como se explica en el compromiso organizacional en colaboradores de una entidad

pablica del distrito de Trujillo.

1.2 Trabajos Previos

Cabreray Urbiola (2012) ejecut6 un estudio con la finalidad relacionar compromiso
organizacional y estrés, en 281 colaboradores de distintas areas de una empresa
realizadora de gas en Costa Rica. Para medir las variables se utilizé el cuestionario de
compromiso organizacional de SOCQ, Mowdey et al y el indice de tensidn relacionada
al trabajo (cuestionario de estrés). Los resultados obtenidos indicaron ausencia de
significancia estadistica en la relacion de las variables de estudio (r = -.17; p <.05),
considerando que el efecto es débil, con lo que concluyen que los cambios del estrés, no

interfieren en el compromiso del colaborador con la empresa.

Sanchez (2013) identificé el grado de relacion entre compromiso organizacional y
estrés. Participaron 368 colaboradores de bancos y cajas de la ciudad de Badajos- Espafia,
se aplico un cuestionario ad hoc y la escala de compromiso. En los resultados se obtuvo
lo siguiente: Afecto y continuidad (r = .68), afecto y estrés (r =.29), continuidad y estrés
(r =-0,04), ética y continuidad (r=.17) por Gltimo ética y estrés (r =.33). Los resultados
obtenidos refieren que los colaboradores al involucrarse en sus actividades minimizan los
efectos del estrés; también, se evidencia una puntuacién mayor en el compromiso
emocional del colaborador, por lo cual existen necesidades afectivas que persisten en

seguir laborando en la organizacion.

Pérez (2014) realiz6 un estudio que determind la relacién entre motivacién y
compromiso organizacional. Aplico la escala de motivacion R-MAWS vy la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, en 266 colaboradores en edades de 20 y
65 afos, cerca al 40 % son varones y el 60% mujeres del area administrativa de dos
universidades de Lima, en una distribucion homogénea. Los resultados obtenidos
reportaron relacion estadisticamente significativa de mediana intensidad, entre las
dimensiones: extrinseca y continuidad (r = .29, p < .01), introyectada y compromiso
afectivo (r = .31, p < .01), introyectada y continuidad (r = .21, p < .01), introyectada y

normativo (r = .31, p < .01), regulacion identificada y afectivo (r = .39, p < .01),
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identificada y normativo (r = .24, p < .01) intrinseca y afectivo (r = .37, p < .01),

amotivacion y continuidad (r = .23, p <.01).

Garcia (2015) en un estudio descriptivo, identificd la relacion entre sindrome de
bournot y compromiso organizacional, se aplicd el inventario (MBI) de Maslach y
Jackson y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen en 84
colaboradores pertenecientes a una empresa de importaciones en Chiclayo, 62 varones y
22 mujeres, en edades que van de los 23 a los 54 afios, se obtuvo la relacion de las
siguientes dimensiones: despersonalizacion y compromiso (r = .13*) y realizacion
personal y compromiso (r = .24*); encontrando una relacion positiva débil; mientras en
las dimension de agotamiento emocional y compromiso (r = -.24*), se evidencia una
relacién negativa débil entre las variables, y se concluye que a mayor grado de estrés se

evidencia un menor compromiso por parte de los colaboradores de dicha institucion.

Fernandez (2017) en su estudio transversal, identifico la relacion entre estrés y
compromiso. Ejecuto el cuestionario de estrés laboral (OIT - OMS) y el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, realizado a 150 colaboradores de una
empresa en la ciudad de Lima, los cuales fueron seleccionado en cantidades homogéneas
segun género, en edades de 18 y 65 afios, en mayor proporcién se encontraron
participantes entre los 21 y 40 afios. Los resultados obtenidos sefialaron relacion directa
estadisticamente significativa (r = .23; p < .05), por lo que concluyeron, a mayor
compromiso del colaborador en sus actividades, mayor serd su nivel de estrés en su

trabajo.

Mientras Trivefio (2017) realiz6 un estudio donde determind la relacion entre estrés
y compromiso organizacional, aplico el inventario de estrés para maestros (IEM) y el
cuestionario de compromiso organizacional. Participaron 66 docentes de todos los niveles
de educacidn, en su mayoria docentes de secundaria de una entidad publica de Lima,
cuyos resultados muestran relacién negativa (r = -.21; p < .05), el estudio demuestra que

el estrés influye compromiso del colaborador.

Pacheco (2017) determiné la relacion entre motivacion y compromiso
organizacional. Empled la escala de R-MAWRS vy la escala de compromiso
organizacional de Meyer Allen, en colaboracién de 100 trabajadores administrativos de

una universidad de Tumbes. Como resultados obtuvo la relacion positiva de moderada
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intensidad (r = .42; p <.05) entre las variables estudiadas y sus dimensiones: compromiso
afectivo y motivacion (r =.42; p <.05), compromiso continuo y motivacion (r =.14; p <
.05), compromiso normativo y motivacion (r = .34; p < .05), resaltando que la relacién
entre compromiso afectivo y normativo alcanzé significancia estadistica y de grado
moderado, por lo cual concluye que, a mayor motivacion, el grado de compromiso

también serd mayor.

Pompilla (2017) ejecuto un estudio transversal, determind la relacion entre estrés
laboral y compromiso organizacional. Aplico la escala de Estrés de la OIT y el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen en 200 colaboradores de
ambos sexos de un contact center en Lima. Se obtuvo como resultado segun la correlacion
de Spearman (r = .17; p <.05), concluyendo que existe una correlacion positiva baja, es
decir, los colaboradores al percibirse estresados, se comprometen mas con sus funciones

y por ende, con la organizacion.

Mendoza (2017) en su estudio transversal, determiné la relacion entre motivacion
laboral y compromiso organizacional, utilizo la escala de motivacion Laboral de steers 'y
Braunstein y el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen en 153
personas de ambos sexos de la tropa militar de Lima. Como resultado se obtuvo que la
dimensién con mayor puntaje es necesidad de afiliacion y compromiso organizacional (r
= .09; p < .05), mientras las demas dimensiones obtuvieron un puntaje menor,
concluyendo que no se evidencia relacién entre las dimensiones de motivacion con la otra

variable, afirmando de acuerdo al autor, que las variables son independientes.

Espinoza (2017) en su estudio establecid la relacion entre motivacion y compromiso
organizacional en la ciuidad de Lima. Ejecutd la escala de motivacién de Steers y
Braunstein y Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen en 154
colaboradores de la divisién de proyectos de archivo, en varones y mujeres con edades
de 20 a 39 afios, (en su mayoria de 23 a 26 afios). Se evidencid una correlacién positiva
directa entre ambas variables estudiadas (rs = .63; p < .05) estadisticamente significativa,
a mayor motivacion del personal hacia su labor, su compromiso con la organizacién

incrementara.
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Pintado (2013) analizé la relacion entre compromiso organizacional y motivacion
laboral. Utiliz6 el cuestionario de compromiso organizacional y escala de motivacion de
Steers y Braunstein en 131 policias de la municipalidad de Piura con edades a partir de
los 18 y 55 afios, en su mayoria policias casados de 31 a 35 afios de edad. Su estudio
concluye que el 59% de colaboradores muestran estar comprometidos con su
organizacion y el 56% de policias indican estar motivados en sus actividades, ambos
resultados se ubican en un nivel promedio, y de manera general establece que no se

evidencia una relacion en las variables estudiadas (r = -.02; p < .05).

Valdez (2015) en su estudio determin la relacion entre compromiso organizacional
y estrés ocupacional en una entidad publica de Trujillo. Utilizé el cuestionario de
compromiso organizacional y cuestionario de estrés en el trabajo, con la participacion de
27 trabajadores pertenecientes al area de recursos humanos, siendo en su mayoria
abogados y asistentes. Los resultados demuestran relacion pequefia en las dimensiones:
compromiso normativo y contexto laboral (r = .29), el compromiso por continuidad y
estrés ocupacional (r = .23), y relacion moderada entre: compromiso de continuidad y
trabajo en si mismo (r = .43), concluye que el compromiso organizacional se ve alterado

de manera significativa por el estrés desarrollado por los colaboradores de esta empresa.

De la Puente (2017) En su estudio descriptivo transversal, determind la relacion
entre las variables de compromiso organizacional y motivacion de logro, aplicé el
cuestionario de compromiso organizacional de Betanzos y Paz junto con la escala de
motivacién M-L de Vicufa Peri, con la participacion de 108 servidores publicos de una
entidad gubernamental de la Ciudad de Trujillo, 47 mujeres y 61 varones con edades entre
los 20 y 65 afios de edad. En los resultados reportaron relacion pequefia en las
dimensiones: compromiso afectivo y afiliacion (r = .26; p < .05); continuidad y logro (r
=.18; p <.05), y relacion moderada en la dimension: implicacién y poder (r = .37; p <
.05), en funcién de ello, el investigador concluye que ambas variables presentan una

correlacion pequefia y significativa.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Estrés Laboral
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Ivancevich y Matteson (1989) basado en Selye, estudiante de medicina, quien
introdujo los primeros conceptos y sintomas del sindrome de estar enfermo, lo que ahora
es comunmente llamado estrés, describen que el estrés laboral es la respuesta de los
estimulos o estresores en un intento de adaptarse a situaciones nuevas, se define como
una respuesta fisica y psicoldgica del colaborador ante estimulos internos o externos
siendo dafiinos para la salud del él mismo, considerdndose como una presion sobre el
colaborador que conllevan a sintomas desagradables e inquietantes para quien lo padece.
a su vez, Barron (2004), Lopez y Campos (2002), Gutiérrez (2007), Peir6 (2009), Suarez,
Zapata y Cardona (2014), Hermosa y Perilla (2015), Osorio y Cérdenas (2017), Gabel,
Peralta, Paiva, Aguirre (2017), Crespo et al (2017) concuerdan con la definicion citada,
considerandose como un proceso dinamico entre el hombre y su puesto dentro de la
organizacion, cuando este proceso dindmico se altera, el colaborador muestra cierta
inadaptacion o inadecuado manejo de afrontamiento. Ademas, indica que gran parte de
los estudios han optado por determinarlo negativo en cualquier nivel que se pueda
encontrar, ocasionando dafios en la salud de quien lo padece o experimenta, induccion al
alcohol, manifiesta tristeza, insomnio, exceso de tabaco entre otros que alteran su
rendimiento, a su vez, el estrés es individualista a cada ser humano, su impacto fisico y
psicoldgico a causa de un estresor varia en el desajuste entre el hombre y el trabajo.
Ademas, el estrés influye en el d&mbito familiar, personal y profesional, al no ser

contrarrestado a tiempo, conduce a enfermedades cronicas.

Organizacion Internacional del Trabajo (2016) define al estrés como respuesta de
un estresor, este puede ser fisico y psicologico, conlleva a desequilibrios en el colaborador
a consecuencia del exceso de exigencias laborales que desbordan sus capacidades y
limitaciones no correspondiendo de manera idénea, que ocasionan en su mayoria dafios

severos en la salud del capital humano.

1.3.1.1 Tipos de estrés

Diversos autores basados en los postulados del Dr. Selye considera la existencia de
dos tipos de estrés (Alcalde, 2010; De Camargo, 2004; Del Hoyo, 2004; Hermosa y
Perilla, 2015).
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Eustrés o estrés: Se considera positivo debido al control de los sintomas, se acepta
como reto, experimenta motivacion, impulsa a realizar las actividades con éxito y protege
al colaborador sin interferir de manera dafiina en la salud y quehaceres de quién lo

percibe.

Distress: Es la contraparte, afecta y deteriora a la persona, impide la
autorrealizacion y el desarrollo de actividades diarias, se percibe como una amenaza,

produce patologias y en algunos de los casos induce a la muerte.

1.3.1.2 Fases del estrés

Se presencia tres fases, considerando que lo normal es llegar hasta la segunda fase
(De Camargo, 2004; Gutiérrez, 2007).

Describen que la primera fase es reaccion de alarma, siendo las reacciones del
cuerpo ante situaciones amenazantes, experimentan tension, ansiedad, sudoracion,
aceleracion de latidos, incluso estado de shock. Como segunda fase, resistencia, sigue en
el proceso de adaptacion a situaciones estresantes, retrasa su capacidad, al no ser
desarrollada a tiempo se vuelve cronico afectando la salud psicoldgica y fisica de la
persona, pero al desarrollarla y adaptarse rapido, vuelve a la normalidad. Por tercera y
ultima fase, es el agotamiento, al llegar a ello, indica que los estresores son mas intensos
en la persona ocasiona desequilibrio, siendo débil ante las amenazas del estrés, sobrepasa
el limite y no se adapta, conduciendo a padecer sintomas del estrés, afecta su rendimiento

y salud de la persona.

1.3.1.3 Causas del Estrés

Es causado por estresores que alteran el equilibrio de la persona con su trabajo y se
consideran: (Del Hoyo, 2004; Rodriguez, Roque y Molerio, 2002).

26



Coinciden en indicar al ambiente como primer estresor, describiendo al lugar de
trabajo, abarca iluminacion, ventilacion, ruido, materiales o recursos, temperatura y
manera de sentarse. Como segundo estresor, contenido de trabajos o demandas laborales,
se enfoca al exceso y ritmo de trabajo, tiempo en desarrollar y culminar sus tareas, rutinas,
exceso control, falta de entrenamiento de sus actividades, ademas, evidenciar si se
encuentra apto dentro de sus capacidades para su rol, concerniente al contenido de sus
funciones laborales. El tercer estresor, organizacion, se direcciona al tiempo de servicio,
rotacion de personal, relaciones interpersonales, no permite iniciativa, participacion y

crecimiento profesional de los colaboradores.

1314 Sintomas del Estrés

Al percibir estos sintomas se deduce que nuestro cuerpo no se adapta debidamente
y no desarrolla la capacidad de afrontamiento al estrés (De Camargo, 2004; Gutiérrez,
2007):

Los sintomas se manifiestan en lo siguiente: Comportamiento, indica desinterés,
falta de motivacion, consumo de alcohol, cigarrillos, insomnios, malos habitos
alimenticios, desgaste fisico y emocionales, ansiedad, tension, colera, indecision,
pérdidas en la interaccién personal y cambios de humor. Luego, las alteraciones
intelectuales, tiende a estar desatento, falta de concentracidn, rigido en sus pensamientos,
blogueo de creatividad, fatiga, dolores de cabeza, cuerpo y adormecimientos. Por ultimo,
dafa de manera fisica a la persona, conlleva a anorexias, diarreas, necesidad de orinar
constantemente, picazon en el cuero cabelludo, disfuncion sexual, vémitos, desmayos,
sudoracion excesiva en las manos, axilas y otras partes, ritmo acelerado del corazon,
pupilas dilatadas, temblores, nervios, debilidad muscular, dolores en el estdmago,
enfermedades en la piel, accidentes y escalofrios. Estas alteraciones, causan desbalances

en todos los aspectos y ambitos de la persona al no saber afrontar el estrés.

1.3.1.5 Enfoque Teorico del estrés de la perspectiva Gerencial y modelo de

evaluacion
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Postulados por Ivancevich y Matteson (1992) hacen referencia que los antecedentes

del estrés laboral se pronuncian a partir de:

Ambiente fisico, descrita como la infraestructura del lugar de trabajo, donde
desarrolla sus actividades laborales, su goce depende de: Luz, ventilacion, iluminacion y
temperatura. Individual, es la acumulacién y exceso en las responsabilidades laborales,
trajin, rutina, personal a cargo, disconformidad con las metas. Grupal, son las deficiencias
en las relaciones interpersonales con los demas colaboradores, carencia de confraternidad,
conflictos e insatisfaccion. Organizacional, es el clima laboral, liderazgo, organigrama o
jerarquia, perfil de puesto, recursos materiales y control de ello. Extraorganizacional,
refiere a otros ambitos y aspectos de la persona, familiar, personal, amical y econémico
(Barron, 2004).

1.3.1.5.1 Modelo de evaluacion segun Ivancevich y Matteson (1989)

En un inicio, cuando la prueba fue presentada, tuvo 7 dimensiones las cuales son y
describen: Clima Organizacional, ambiente o atmdsfera en el que se desenvuelve el
colaborador en su centro de trabajo, influye en su conducta y sus actitudes, de acuerdo
al clima. Estructura Organizacional, nivel de presion y jerarquia de los superiores de la
organizacion. Territorio Organizacional, espacio personal del colaborador, lugar donde
realiza sus actividades laborales. Ademas, Tecnologia, acceso a los recursos que facilita
la organizacion, entrenamiento, influencia del lider, grado de autorizacion o liderazgo
de sus superiores en general. Falta de cohesion, interaccion entre miembros de la
organizacion, ademas del grado de confraternidad y/o integracion como equipo.
Respaldo de Grupo, apoyo del equipo ante cualquier circunstancias o técnicas
(Fernandez, 2017).

1.3.1.5.2 Modelo de Evaluacién adaptada por Suarez (2013)

Suarez (2013) en su adaptacion peruana, ha descrito dos dimensiones, la primera

dimensidn superiores y recursos, describe las relaciones entre jerarquia y liderazgo y la
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segunda dimension, organizacion y equipo de trabajo, siendo metas y estrategias de la

organizacion, relaciones interpersonales y el clima entre compafieros de trabajo.

1.3.2 Motivacién Laboral

Steers y Braunstein (1976) basados en la teoria motivacional de McClelland, se
define como la voluntad de ejercer con eficiencia las distintas actividades dentro de la
organizacion, cumple un rol fundamental, refleja el desempefio y la productividad de cada
colaborador. Asi mismo, los autores refieren que la motivacion estd orientada a tres
necesidades: Logro, poder y afiliacion; manifestando que cada una de ellas tiene la
capacidad de influir en el comportamiento de los colaboradores. El logro, hace referencia
a la autorrealizacion, al impulso por sobresalir y alcanzar el éxito. EI poder, se percibe en
la autoridad y dominacion de controlar las acciones de los demas y la afiliacion, se orienta

hacia los vinculos y relaciones interpersonales.

Roussell (2000) lo define como un aspecto psicoldgico positivo en el colaborador;
activa, orienta, y mantiene el comportamiento y las actitudes hacia el logro de los
objetivos. A su vez, precisa que el area de gestidn de talento se encarga de todo su capital
humano; estudia y supervisa el desempefio de cada uno, ademas, evalla sus destrezas
en las funciones desarrolladas y se percata de las dificultades que interfieren con la
comodidad del colaborador; puesto que, el colaborador al percibirse satisfecho y
coémodo dentro de su lugar de trabajo, desarrollara sus actividades con altos niveles de

energia.

Chiavenato (2000) Véasquez y Manassero (2000) concuerdan que la motivacion es
individualista a cada ser, no existen las mismas necesidades y tampoco las mismas
capacidades para el cumplimiento de los objetivos, por lo tanto, es un proceso que impacta
en las actitudes y comportamientos del colaborador; considerandose como una fuerza en
el desarrollo de sus actividades dentro de la organizacién. La motivacion, provoca,
mantiene y dirige la atencion del colaborador, permite el desarrollo de sus capacidades y
destrezas evidencidndose en su rendimiento y produccién. Ademas, los autores

consideran a la motivacion, como una de las mas grandes dificultades en el entorno
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laboral afectando tanto de manera individual como colectiva al desempefio de los
trabajadores en la empresa.

Autores como Robbins (2004) y Gonzales (2008) coinciden como el vinculo o
fuerza que conecta a la persona con sus funciones y alienta a realizar su actividades con
goce, lo cual, permite identificar las necesidades individuales, para posterior, ejecutar
actividades con altos niveles de energia que conlleven a la realizacion de los objetivos;
resaltando la eficiencia y eficacia en dichas actividades para lograr el éxito en su

desempefio.

Por otro lado, Espada (2006) describe ser un factor emocional; incentiva a realizar
las actividades laborales sin descuido y sin sobreesfuerzo adicional, recalcando que, no
solo depende de la persona, sino también, de los jefes directos, medio social y laboral,
factores economicos y emocionales que pueden incurrir de manera significativa en el
nivel de desempefio de los colaboradores. Por ello, el autor considera que la motivacion
es el eje primordial que alienta a los seres humanos a poder alcanzar sus objetivos

brindando un mayor esfuerzo en la satisfaccion de sus necesidades.

Por su parte Sanz, Menéndez, Rivero y Conde (2009) describen como la fuerza que
activa, orienta y dirige las conductas de los colaboradores, siendo direccionadas por

factores externos e internos, que cumplen un rol activador y conllevan al logros.

Araya y Pedreros (2013) describen que la motivacion son impulsos o deseos de la
persona en sus acciones, ademas, existe un sujeto forjado que incentiva y promueve la
motivacion dentro del trabajo permitiendo cumplir con las metas organizacionales a

cambio de recompensas que satisfacen las necesidades de los colaboradores.

1.3.2.1 Factores de la Motivacién

Se dividen en los grupos de Extrinsecos e Intrinsecos, ambos influyen en la

voluntad y motivacion de los colaboradores (Sanchez, 2008; Pefia, 2015):

Los factores extrinsecos son aquellos elementos que se mantienen de modo
permanente en la organizacion, como, la personalidad, inherente a cualquier ser humano
y se desarrolla mediante interacciones con el entorno, asi mismo, contiene valor en el

proceso de seleccion y la inclusién del colaborador en un determinado puesto laboral. El
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ciclo vital, conocido también como experiencia, se relaciona con la actitud que cobran los
colaboradores hacia su lugar de trabajo y que de acuerdo a su trayectoria laboral se
establecen estrategias para fomentar la motivacion. En cuanto a las circunstancias
individuales, manifiestan que cada colaborador tiene necesidades primordiales y
secundarias que inciden en su productividad o con algun aspecto que involucre a la
organizacion, y por ello, se debe intervenir de manera profesional e idonea con aquel
colaborador que pueda verse afectado por alguna de éstas necesidades. Por ultimo, el
entorno social y cultural influyen en la motivacion de los trabajadores, debido a que
ambos aspectos varian dependiendo a la region o pais en el que se encuentren, y se ven

reflejados en la productividad y competitividad de los trabajadores.

Por otro lado, los factores intrinsecos, cambian la voluntad de los colaboradores y
resalta la eficacia con la que se aumenta la motivacion. Entre ellos destaca el dinero, que,
sin lugar a duda, es una de las mejores recompensas que se le otorga al colaborador, ya
que brinda seguridad para lograr su permanencia dentro de la empresa. El reconocimiento,
influye de manera eficaz en el desarrollo de las actividades a través, de estrategias se
incentiva y fomenta la motivacion de cada uno de ellos, para el logro absoluto de sus
objetivos. El tiempo, es el elemento mas valorado por las personas y por la organizacion,
y al mismo tiempo es recompensado con dias no laborables a aquellos colaboradores que
hayan brindado horas extras a su rutina de trabajo. El desarrollo profesional hace
referencia a las acciones que se toman por parte de la organizacion para promover la
postulacion interna a otros cargos existentes, de esta forma, permite que los colaboradores
accedan a oportunidades de ascenso dentro de la empresa. Por ultimo, el trato de calidad,
que muestran los jefes y supervisores por el estado personal y laboral de su personal, logra

fomentar buenas relaciones interpersonales y aumento de la motivacion laboral.

1.3.2.2 Teorias de las Necesidades de McClelland

McClelland (1989) conocido por innumerables aportes en la motivacion y expone

tres necesidades que influyen en el comportamiento humano, logro, poder y afiliacion,
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cada uno, provoca ciertos comportamientos y actitudes que influyen en la motivacién

personal de cada individuo.

Chiavenato (2009) refiere que el entorno social establece estas necesidades a partir
de las experiencias, se manifiesta en cada comportamiento que busca la satisfaccion de
su necesidad, a través, de las recompensas brindadas, en este caso, por la organizacion;
proporcionando que las personas tengan la habilidad de desarrollar patrones unicos de

necesidades que intervienen en sus comportamientos y actitudes.

1.3.2.3  Dimensiones de la motivacién basadas en la teoria de las necesidades segin
McClelland

Necesidad de Logro:

Hernandez y Pifa (2006), Sdenz (2014), More (2017), Mendoza (2017) y Espinoza
(2017) definen a ésta necesidad, como, la autorrealizacion de uno mismo, provoca
cambios positivos en el colaborador, impulsa a sobresalir y alcanzar el éxito, verse ante
los demés como una persona con bastante talento y realizado laboralmente. Ademas,
experimentan miedo al fracaso, por lo que siempre se desafian a ellos mismos

proponiendo retos que conlleven a su crecimiento personal y profesional.

Necesidad de Afiliacion:

Hernandez y Pifia (2006), Saenz (2014), Espinoza (2017), Séenz (2014), y More
(2017) se orientan a los vinculos y relaciones interpersonales que se establecen en el lugar
de trabajo, puesto que, si el clima es agradable, el rendimiento es las productivo y eficaz.
Ademas, el reconocimiento juega un rol importante para el colaborador, les interesa
reflejar una imagen agradable con sus compafieros de labor, como a su vez, establecer
relaciones buenas que contrarresten a los conflictos que puedan suscitarse en su entorno
laboral con el fin de sentirse admirado. McClelland, considera esta dimensién como la

mas importante, puesto que su fundamento es en su interaccion social.

32



Necesidad de Poder:

Hernandez y Pifia (2006), Saenz (2014), Espinoza (2017) y More (2017) refieren al
control de las acciones, nivel de autoridad, deseos de influir, liderar y poner su prestigio
ante todo, se considera piezas clave, resalta la parte negativa sobre el dominio y la

sumision de sus compafieros de trabajo.

1.3.3  Compromiso Organizacional

Betanzos y Paz (2007) después de un arduo estudio basado en diferentes teorias,
se defini6 como el vinculo que establece el sujeto con la organizacion, aquella
estabilidad que impacta en conductas y comportamientos con el deseo de permanecer
en la organizacion, el colaborador se siente identificado y miembro de la empresa, sus
esfuerzos son mas productivos, ademas, el ser recompensado y reconocido. Arias
(2001), Luthans (2008), Soberanes y De la Fuente (2009), Griffin y Moorhead (2010),
Robbins y Coulter (2010), Eslami y Gharakhani (2012), Montoya (2016) concuerdan y
definen como voluntad o lealtad de su capital humano por seguir e involucrarse con la
organizacion, se experimenta sentimientos de orgullo hacia su lugar de trabajo, proyecta
buena relacion y el manejo adecuado de directivos conlleva a un vinculo entre el
colaborador y la empresa, puesto que, asume y participa a la realizacion de los objetivos,
normas, metas, valores, cultura y creencias, aumentando su productividad dentro de la
empresa a cambio de ser recompensado, a su vez, sugiere que las empresas deben
incentivar y fomentar el compromiso de los colaboradores, a través, de estrategias para

asegurar la permanencia de su capital humano.

1.3.3.1 Perspectiva Integradora

Postulados por Betanzos y Paz (2007) hacen referencia a la uniéon de tres

perspectivas en funcién a la conceptualizacion del compromiso organizacional:
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Intercambio Social, término acufiado por Becker (1960), esta perspectiva describe
el pertenecer a la organizacion y generar un vinculo, a través, de intercambios hacia un fin,
este intercambio se da por ambas partes, es decir, por el colaborador y la empresa,
recibiendo recompensas asociadas al trabajo, asegurando la permanencia del colaborador.
Psicoldgica, siendo el pionero de esta perspectiva Mowday, Steers y Porter (1979), es la
identificacion de un colaborador hacia la organizacion, participa de manera continua en el
logro de los objetivos, valores y normas, acata de manera idénea y esperada, manteniendo
un rendimiento productivo y eficaz dentro de la empresa. De acuerdo del intercambio entre
ambos y la perspectiva de la Atribucién quien introdujo esta terminologia en el campo
organizacional Reichers (1985), se entiende como la obligacion adquirida por el
colaborador gracias a su compromiso voluntario con su organizacion y la destreza en la

realizacion de sus actividades (Betanzos y Paz, 2007; Barraza, 2015).

1.3.3.2 Dimensiones del compromiso organizacional

Betanzos y Paz (2007) consideran que el compromiso organizacional esta

compuesto por tres dimensiones, las cuales son:

Compromiso Afectivo:

Betanzos y Paz (2007) definen como vinculo emocional que experimenta el
colaborador con la empresa, se evidencia elevados grados de identificacion, pertenencia
y orgullo hacia la organizacién. Ademas, Meyer y Allen (1991), Chiavenato (2004) y
Rivera (2010) el compromiso organizacional se describe como un vinculo emocional,
similar a los lazos familiares, que ha establecido el colaborador con su empresa,
mostrandose en sus actitudes y comportamientos, también genera un equilibrio en el

trabajador.
Implicacion:

Betanzos y Paz (2007) indica como el grado de identificacion con la empresa y su

trabajo y como se refleja en su autoestima.
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Compromiso de continuidad:

Betanzos y Paz (2007) lo describe como aquella permanencia de laborar en la
organizacion y, por ende, seguir recibiendo las misma gratificaciones y beneficios por
parte de la empresa. Por su parte, Meyer y Allen (1991), Chiavenato (2004) y Rivera
(2010), concuerdan también y agregan que la continuidad del colaborador depende de las
decisiones de él mismo por seguir laborando dentro de la organizacion, de acuerdo a
intereses y otros beneficios que puede facilitar la empresa, es decir, la empresa invierte

para la continuidad de su capital humano.

1.4 Formulacion del Problema

¢En qué medida el estrés y la motivacion explican el compromiso organizacional

de los colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo?

1.5 Justificacion del Estudio|

El presente trabajo de investigacion pretende aportar en el ambito organizacional,
conteniendo valor tedrico que podrian llenar algunos vacios de investigaciones anteriores,
sirviendo como antecedentes y fuente de revision para investigadores interesados en la
linea organizacional, satisfaciendo su criterio de relevancia académica, a su vez, puede
ser generalizada a otras entidades con las mismas caracteristicas, y evidenciar la relacién

entre las variables trabajadas.

Asimismo, la presente investigacion podria tener relevancia social, porque de
acuerdo a los resultados de esta investigacion se podria trabajar para fomentar la
motivacién, el compromiso y contrarrestar el estrés para un mejor ambiente laboral y un
mejor servicio como entidad publica, que seran reflejados en la productividad de cada

colaborador y el servicio a la comunidad.

Por lo tanto, dichos resultados serviran de base para futuras decisiones en la
elaboracion de planes de mejora con datos relevantes para la satisfaccion del capital
humano dentro de la entidad publica.
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1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis General

Hg: El estrés y la motivacion explican el compromiso organizacional de los

colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo

1.6.2 Hipotesis Especificos

H1: El estrés explica mejor el compromiso organizacional de los colaboradores de

una entidad publica del distrito de Trujillo.

H>. La motivacion explica mejor el compromiso organizacional de los

colaboradores de una entidad pablica del distrito de Trujillo.

1.7 Objetivos

1.7.1  Objetivo General

Explicar la incidencia del estrés y la motivacion en el compromiso organizacional

en los colaboradores de una entidad publica del Distrito de Trujillo.

1.7.2 Objetivo Especifico

- Determinar la incidencia del estrés sobre compromiso organizacional en colaboradores

de una entidad publica del Distrito de Trujillo.

- Determinar la incidencia de motivacion sobre compromiso organizacional en

colaboradores de una entidad publica del Distrito de Trujillo.
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II. METODO

2.1 Disefio de Investigacion

La investigacion correspondié a un tipo de estudio Expost-facto prospectivo de

grupo unico, pertenecid a un disefio de estudio transversal, donde se utilizaron distintas
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variables independientes que no fueron manipuladas con el objetivo de estudiar el efecto

en la variable dependiente (Ledn y Montero, 2004).

2.2 Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable estrés laboral

Definicién Definicién

Variable . Dimensiones Indicadores
conceptual Operacional

Respuesta
adaptativa Puntuaciones Superioresy  Items: 1, 2, 3, 4, 5, 6,
moderada por las  obtenidas en recursos 7,15,17,21, 24
diferencias las inferencias
individuales, y dimensiones

Estrés  consecuencia de de laescala de

Laboral cualquier accion estrés laboral
situacion o OIT-OMS
suceso, que
impone o
exigencias ltems:

especiales a una

Organizaciony 8,9,10,11,12,13,14,1
Equipo

6,18,19,20,22,23,25

persona.
(Ivancevich,
2006, p.281)
Tabla 2
Motivacion Laboral
Operacionalizacion de la variable Motivacién Laboral
Variable Definicion Defmlglon Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
Fuerza gue Puntuaciones
Motivaci energiza el obtenidas en las i
. comportamiento inferencias y Necesidad de Items: 1, 4, 7,
on
Laboral del ser humano factores de la Logro 10, 13

para dirigirlo
hacia una

Escala de
Motivacion de
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conducta en Steers y

particular que le  Braunstein.

generara una

recompensa que Necesidad de items: 2, 5, 8,

satisface sus Poder 14

necesidades de

logro, poder vy

afiliacion.

g%tgg)rs, et al, Necesidad de items: 6, 9, 12,
Afiliacion 15

Tabla 3

Compromiso Organizacional

Operacionalizacién de la variable de Compromiso Organizacional

. Definicion Definicion ~ Dimensione .
Variable - Indicadores
Conceptual Operacional S
Estado en el que Compromis Items: 1,2, 3, 4,
las personas se 0 Afectivo 56,7,8

identifican con la  Puntuaciones
organizacion, con  obtenidas en

sus metas, y desean las inferencias

sequir siendo y dimensiones

Compromiso . .
. miembros de la del ... ltems: 9,10, 11,
Organizacional misma; reflejala  Cuestionario  IMPlicacion 12, 13
liga afectiva entre  Compromiso
el empleado y su  Organizacional
organizacion .
Betanzos y Paz, is
( ‘ Compromis  fie s 14, 15, 16,
2007). 0 17,18, 19
Continuidad T

2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion
Se trabajé con una poblacidn constituida por 727 colaboradores pertenecientes a los
distintas unidades érganos que conforman a la entidad publica del distrito de Trujillo:

normativo y fiscalizador, ejecutivos, consultivos y de coordinacion, control, defensa

juridica, de asesoramiento, apoyo, de linea, desconcentrados, proyectos especiales
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regionales y organismo publico descentralizado, entre personal nombrados y personal
CAS. El tiempo de labores en el personal nombrado es de 25 a 30 afios, con edades
mayor a los 50 afios, en tanto, el personal CAS, en su mayoria, tiene un tiempo de 1 a

2 afios de servicio, con edades que oscilan entre los 20 hasta los 81 afios de edad.

2.3.2 Muestra

La muestra de estudio estuvo conformada por 165 mujeres y 210 varones con un
rango de edad entre 20 a 72 afos, siendo 205 casados, 150 solteros, 15 divorciados y 5
convivientes; con respecto a su grado de instruccion, se encontro que 368 colaboradores
cuentan con un grado superior completo, 1 superior incompleta y 6 colaboradores con
secundaria completa, ademas, 65 colaboradores son nombrados 'y 132 personal contrato
administrativo de servicios, con un tiempo de servicio mayor a 1 afio hasta los 55,
haciendo un total de 375 participantes en nuestra muestra, Este proceso, se realizo
mediante el método no probabilistico- por conveniencia, debido que, solamente se
consideran aquellos colaboradores a los que se tiene acceso y cumplen los criterios de
seleccion (Fuenteslsaz, 2004).

2.3.3 Criterios de Seleccion
Criterios de Inclusion:

- Colaboradores que accedieron de manera voluntaria a la realizacion del estudio.

- Personal perteneciente a la misma entidad publica a trabajar.

Criterios de Exclusion:

El personal sera excluido del estudio si:
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- Personal laborando un tiempo menor de 6 meses

- Personal que ha rotado recientemente

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.4.1 Técnicas

Se utilizo el cuestionario con respuestas tipo Likert considerado como técnica de
evaluacion psicométrica, debido a que permite evaluar la conducta de la persona en base
a los indices de medicion correspondientes a cada area de evaluacion, con la finalidad de

obtener resultados para una posible intervencion a futuro. (Gonzales, 2007)

2.4.2 Instrumentos

2.4.2.1 Escala de Estrés Laboral OIT -OMS

El instrumento utilizado fue la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS, respaldada
por los autores lvancevich & Matteson en el afio 1989 en Espafia. Se basoé en su teoria del
estrés desde la perspectiva gerencial, con el objetivo de medir el nivel de estrés producido
en ambientes de trabajo. Su aplicacién puede ser individual o colectiva y va dirigido a
una poblacion mayor a los 17 afios de edad. Esta elaborada en base a 25 items con 7
alternativas de respuestas en escala tipo Likert, divididas en siete dimensiones: clima
organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia,
influencia del lider, falta de cohesién y respaldo grupal. En cuanto a su forma de
calificacion se realiza otorgando valores del 1 al 7. Por no existir evidencias originales en
cuanto a validez, se basa en los autores Medina, Preciado y Pando (2007) en donde
encontraron dos factores mediante el andlisis factorial exploratorio que explicaban el
43.55% de la varianza total, con cargas factoriales superiores al .37 y con un 65% en la
validez relevante del instrumento. ElI primer factor fue denominado Condiciones
Organizacionales y el segundo, Procesos Administrativos. En la confiabilidad, se obtuvo

un Alpha de Cronbach de (.9218), valor que indica un alto nivel de apreciacion.
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Se examinaron las evidencias de estructura interna y confiabilidad del intrumento
en la ciudad de Lima, por Suarez (2013), en dicho estudio se emple6 una muestra de 203
trabajadores de un Contact Center y se observo variaciones encontrando solo dos
dimensiones de las siete referidas anteriormente; denominadas: Superiores y recursos y,
Organizacién y equipo de trabajo. Presenta 25 items con opciones de respuesta del 1 al 7.
Para la validez de contenido se utilizo el criterio de jueces encontrando resultados
aceptables que indican concordancia entre los items y la teoria. Para la validez de
constructo, se utilizé el analisis factorial exploratorio encontrando ambas dimensiones
que explicaban el (64.715%) de la varianza explicada mediante el método de
componentes principales, con cargas factoriales entre (.548 y .811) para la primera
dimensién y de (.554 y .705) para la segunda dimension, revelando que existe nivel alto
de correlacion entre los items y su dimension. En la confiabilidad se utiliz6 el Alpha de
Cronbach encontrando un valor de (.97), el cual es considerado altamente aceptable. Asi
mismo, se utilizé el método por mitades de Guttman, encontrando un coeficiente de
(.948), lo que indica ser un instrumento con alto nivel de confiabilidad y apropiado para

el estudio de la presente investigacion.

En la tabla 4, se aprecia los estadisticos descriptivos de la escala de estrés laboral, donde se
aprecia que los valores de asimetria y curtosis se ubican por debajo del intervalo +/- 2, a
excepcion del reactivo 22 que presenta un valor que sobrepasa ligeramente el 2 en la curotisis

(2.27) lo cual indica presencia de normalidad univariada.

Tabla 4

Minimo, maximo, asimetria y curtosis (n=375)
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items Minimo Méaximo Asimetria kurtosis

1 1 7 .67 -34
2 1 7 1.27 .68
3 1 7 .78 -.08
4 1 7 45 -.89
5 1 7 73 -59
6 1 7 37 -1.34
7 1 7 .79 -.54
8 1 7 .65 -75
9 1 7 91 -49
10 1 7 49 -1.01
11 1 7 .61 -.64
12 1 7 1.12 42
13 1 7 91 -15
14 1 7 .84 -.32
15 1 7 1.14 13
16 1 7 94 -21
17 1 7 .80 -.53
18 1 7 37 -1.27
19 1 7 .63 -.96
20 1 7 .54 -1.21
21 1 7 1.19 57
22 1 7 1.62 2.27
23 1 7 .96 .08
24 1 7 .70 -81
25 1 7 .53 -1.02

2.4.2.2 Escala de Motivacién Laboral

El instrumento utilizado fue la Escala de Motivacién, implantada por los autores
Steers y Braunstein en el afio 1976. Esta basado en la teoria de las tres necesidades de
David McClelland: Logro, poder y afiliacion; cuyo objetivo principal es medir el nivel de
motivacion del personal dentro del area de trabajo. El instrumento puede ser administrado
individual o colectivo a personas que posean una edad de 16 afios hacia adelante. Asi

mismo, cuenta con 15 items con 5 alternativas de respuestas en escala tipo Likert, éstas
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se dividen en tres dimensiones: necesidad de afiliacion, necesidad de poder y necesidad
de logro. Se califica en base a la sumatoria de cada dimension, permitiendo obtener las
puntuaciones de las necesidades méas predominantes del personal de trabajo. En cuanto a
su validez, se basa en la adaptacion peruana de Sonia Palma, en donde se hallé por medio
de la correlacion de Pearson en las dimensiones logro y afiliacion una puntuacion (.51) y
(.55), y en poder y afiliacion un puntaje de (.58), lo cual indica tener una valoracion
significativa. Por otro lado, la confiabilidad del instrumento por Alpha de Cronbach

refiere a una puntuacion de (.86), lo cual indica ser un instrumento confiable.

En la adaptacion hecha del instrumento y version que se utilizé para el presente
estudio, es propia de la autora Ventura (2018) en la ciudad de Trujillo. Se bas6 en una
muestra de 500 colaboradores operarios de un sector publico, cuyas edades oscilaban
entre 30 a 50 afios de edad. Presenta opciones de respuesta en escala tipo Likert. Dentro
de sus resultados de validez, se observo una variacion en cuanto a la cantidad de items
por medio del analisis factorial confirmatorio, donde el item 3 y 11 presentan cargas
factoriales de (.109) y (.323), indicando que ambos items tienen un nivel bajo y con valor
poco aceptable. Se hallé la confiabilidad del instrumento por el método de consistencia
interna del coeficiente Omega y se evidencio resultados en cuanto a las tres necesidades;
en logro (.785), poder (.613) y afiliacion (.657), lo que indica ser un instrumento aceptable

y aplicable a contextos organizacionales.

En la tabla 5, se aprecia los estadisticos descriptivos de la escala de motivacion laboral,
donde se aprecia que los valores de asimetria y curtosis se ubican por debajo del intervalo

+/- 2, lo cual indica presencia de normalidad univariada.
Tabla 5

Minimo, maximo, asimetria y curtosis (n=375)

items Minimo Maximo Asimetria kurtosis
1 1 5 -1.41 1.50
2 1 5 -1.22 1.39
3 1 5 -1.41 1.33
4 1 5 -.56 -.09
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5 1 5 -.68 14
6 1 5 -93 1.02
7 1 5 -17 -73
8 1 5 - 74 27
9 1 5 -1.11 1.31
10 1 5 - 74 A3
11 1 5 -1.34 1.41
12 1 5 -.62 -.04
13 1 5 -.59 -11

2.4.2.3 Compromiso Organizacional

El instrumento de Compromiso Organizacional fue elaborado por los
norteamericanos Meyer y Allen (1993) cuyo objetivo primordial fue identificar el grado
de compromiso organizacional que mantienen los colaboradores con su entorno de
trabajo. Su modelo tedrico se basa en tres dimensiones que miden el compromiso dentro
de la organizacion, las cuales son: Afectivo, normativo y continuidad. En un inicio, cada
dimensidén estuvo respaldada por 8 items; sin embargo, afios posteriores, los autores
hicieron un cambio y redujeron a 6 items por dimension respectivamente, haciendo una
suma de 18 items en su totalidad, de los cuales algunos items son positivos y otros

negativos. El instrumento puede ser administrado individual o de forma grupal a
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personas gque posean una mayoria de edad y que mantengan un vinculo laboral vigente.
Su forma de respuesta se rige en base a 7 alternativas en una escala tipo Likert y para su
calificacion los items se punttan con valores del 1 a 7. En cuanto a validez, se basa en
la adaptacion de Alarcon (2017), reflejado en una muestra de 50 agentes de seguridad
de la ciudad de Lima, y se observo por medio de la técnica criterio de jueces utilizando
el método estadistico V de Aiken, una significancia de (.05) en cada uno de los items.
Por otro lado, en la confiabilidad se utiliz6 Alpha de Cronbach obteniendo una

puntuacion de (.978), lo cual muestra ser un instrumento con alto nivel de confiabilidad.

En la adaptacion hecha del instrumento y version que se utilizo para el presente estudio,
es original de los autores Betanzos y Paz en el Pais (2007) de Espafia. Se empled una
muestra de 369 trabajadores con un rango de edad que oscila entre 17 a 53 afios
respectivamente. Se observé variaciones en cuanto al nombre de las dimensiones,
denominadas: implicacion, compromiso afectivo y compromiso de continuidad; basadas
en la teoria de la perspectiva integradora de dichos autores; que hacen referencia al
vinculo, identificacion y compromiso que mantiene el trabajador con su centro de
trabajo. El instrumento presenta 19 items con opciones de respuestas del 1 al 4, para las
dimensiones de Compromiso Afectivo e implicacion: 1(nunca); 2(pocas veces);
3(muchas veces); 4(siempre) y para la dimensién Compromiso de Continuidad, las
siguientes opciones de respuesta: 1(total desacuerdo); 2(desacuerdo); 3(acuerdo) y
4(total acuerdo). Para la validez de constructo, se utilizo el analisis factorial exploratorio
encontrando que la dimension compromiso afectivo explica el 52.36% de la varianza y
estd compuesta por 8 items. La confiabilidad de ésta dimension por Alpha de Cronbach
es de =.87. La segunda dimension implicacion, explica el 9.45% de la varianza y esta
compuesta por 5 items y su confiabilidad por Alpha de Cronbach es de =.84. Ambas
dimensiones reflejan el 61.8% de varianza explicada, lo que indica que 13 items tienen
una adecuada consistencia interna (Alpha de Cronbach=.92). Por otro lado, se realizo
un analisis factorial exploratorio para la dimensién compromiso de continuidad, ya que
ésta dimension tiene otro formato de respuesta y se encontro que el 45.8% explica la
varianza y esta compuesta por 6 items, su confiabilidad por Alpha de Cronbach es de
=.76. Asi mismo, se hizo un analisis factorial de segundo orden con el fin de comprobar

la estructura en general del instrumento, y se encontrd que el 71.8% explica la varianza
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y muestra una adecuada consistencia interna por Alpha de Cronbach =.80, lo que indica

ser un instrumento confiable y apropiado para estudios en el area.

En la tabla 6, se aprecia los estadisticos descriptivos de la escala de compromiso
organizacional, donde se aprecia que los valores de asimetria y curtosis se ubican por debajo

del intervalo +/- 2, lo cual indica presencia de normalidad univariada.
Tabla 6

Minimo, maximo, asimetria y curtosis (n=375)

items Minimo Maximo Asimetria kurtosis
1 1 4 -47 -.49
2 1 4 -.18 -57
3 1 4 -.49 -45
4 1 4 -.50 -27
5 1 4 -51 -.76
6 1 4 -51 -43
7 1 4 -.24 -.36
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8 1 4 -.02 -.88

9 1 4 -.29 -.58

10 1 4 .06 -.93

11 1 4 -13 -.79

12 1 4 22 -71

13 1 4 -19 -71

14 1 4 -.30 -51

15 1 4 -.38 -.55

16 1 4 -04 -94

17 1 4 -41 -.50

18 1 4 -15 -.93

19 1 4 14 -.92
Tabla 7
indices de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste parsimonioso (n=375)

_Valores del Valores del
; Valores del |nstrlémento instrumento de
Indices de Ajuste instrumento ue compromiso
de estrés motivacion organizacional
laboral

Ajuste Absoluto
X?/df  Razon chi cuadrado/grados libertad 8.65 7.70 7.50
RMSEA Error cuadratico medio de aproximacion 14 13 13
SRMR Residuo estandarizado cuadratico medio .086 .061 .095
Ajuste Comparativo
CFlI indice de ajuste comparativo .65 .85 a7
TLI indice de Tuker-Lewis 61 81 73
Ajuste Parsimonioso
PNFI  Indice de ajuste normado de parsimonia .57 .66 .65
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2.5 Métodos de analisis de datos

Los cuestionarios que se utilizaron se han corroborado, siendo validos y confiables
para la poblacién que se trabajo, posterior, se codificaron los cuestionarios en el momento
de la entrega. Los datos que se obtuvieron se registraron en una base de datos a través de
la hoja de célculo de Excel 2016, a continuacion, se procesaron y evaluaron las hipotesis
propuestas en la investigacion empleando el programa estadistico AMOS version 24. Para
el andlisis de datos se recurrio al analisis de Senderos (Path Analisis), los indices usados
fueron CMIN/df: Ajuste absoluto normado; RSMEA: Raiz cuadrada media del error de

aproximacion; CFI: indice de ajuste comparativo; TLI: indice de Tuker-Lewis, con la
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finalidad de conocer si el modelo tedrico se ajusto al modelo real por medio de los indices
de bondad de ajuste.

2.6 Aspectos éticos

Las investigaciones psicoldgicas al ser desarrolladas deben de estar regidas segln
las normas y principios que avalen que la aplicacion se encuentre dentro de los establecido
segun los lineamientos, considerando pautas que guien el tratamiento y el alcance de los

datos que se esperan (Wood, 2008).

En primer momento se describe el propdsito de la presente investigacion a los

dirigentes de la entidad y a los funcionarios publicos de dicha institucion.

Luego, el participante decide colaborar 0 no con la investigacion propuesta,
firmando la solicitud de consentimiento informado que se hara entrega minutos antes de

la aplicacion de los instrumentos.

Y finalmente, se resalta el uso Unico del propdsito de la investigacion, mantener el

anonimato de los participantes y la confidencialidad de los resultados.

I1l.  DESCRIPCION DE RESULTADOS

Se estudiaron 2 modelos de explicacion del compromiso organizacional, donde el
modelo 2 es el que reporta un mejor ajuste en todos los indices estudiados (CMIN/df =
4.27; RMSEA = .090; CFI = .98; TLI = .97). Dicho modelo supone que el compromiso
laboral se ve influenciado por el estrés laboral y a su vez este puede ser moderado por la

afiliacion, factor de la motivacion laboral.

Tabla 8
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indices de ajuste de los modelos explicativos del compromiso organizacion por el estrés

y la motivacion laboral.

Modelo CMIN/df RSMEA CFI TLI
Modelo 1 41.15 317 A7 .64
Modelo 2 4.27 .090 .98 97

Nota: ~ CMIN/df: Ajuste absoluto normado; RSMEA: Raiz cuadrada media del error de aproximacion; CFI:
Indice de ajuste comparativo; TLI: Indice de Tuker-Lewis

En el primer modelo se supuso la mediacion de los tres factores de motivacion
laboral, ademas de la influencia directa del estrés laboral sobre el compromiso
organizacional. El cual a su vez explicaba a sus dimensiones de compromiso (formas). El
estrés reporto un grado de influencia grande sobre el compromiso (r> > .71), al igual que
cada factor de la motivacion: poder (r?> > .50), afiliacion (r> > .27) y logro (r? > .77). Las
tres variables explicaban en conjunto el 60% de la variabilidad de los cambios del

compromiso organizacional.

Figural
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Modelo explicativo del compromiso organizacional por influencia del estrés laboral y
la mediacion de los tres factores de motivacion laboral.

PODER

87
P I Tl
N COMPROMISO AFECTIVO |‘—

{ SUPERIORES Y RECURSOS ) 81
y e IMPLICACION ]n—
2 46 Estrés Compromiso =2
| ORGANIZACION Y EQUIPOS )‘)\/ &
COMPROMISO DE CONTINUIDAD I‘—

CFl=.769; RMSEA = 317
GFl = gfi; TLI= .641; AIC=792.756
Chi square/df = 41.153; cmin = 740.756; p = .000; df = 18
SPSS BASE DE DATOS

En el segundo modelo, se tomd en cuenta la medicion del factor de motivacion
Afiliacion, quien alcanzo un grado de influencia grande (r? = .69), se obtuvo que sumado
al estrés explicaban también el 61% de la variabilidad del compromiso organizacional.

Figura 2
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Modelo explicativo del compromiso organizacional por influencia del estrés laboral y
la mediacion del factor Afiliacion.

AFILIACION

78

» COMPROMISO AFECTIVO

SUPERIORES Y RECURSOS 79

21 o] IMPLICACION

83 91 [ Estrés Compromi: =
ORGANIZACION Y EQUIPOS ’-)\—/7 )’%A 2
| COMPROMISO DE CONTINUIDAD ]._

CFl = .584; RMSEA = .050
GFI = gfi; TLI= .973; AIC= 74.390
Chi.square/df = 4.266; cmin = 38.390; p = .000; df =9
SPSS BASE DE DATOS

IV. DISCUSION

En la actualidad las empresas buscan potenciar su eficiencia inviertiendo en el
talento humano (Cuesta, 2010). Por ello, es necesario entender aquellas variables que
influyen en su conducta dentro del &mbito laboral. Existen diversos factores que pueden
afectar a los colaboradores, entre ellos el estrés es aquel que se encuentra mas presente,

como el tipo de motivacion y compromiso pueden influir en el desempefio de sus tareas.
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Ante ello, la presente investigacion optd por explicar el compromiso organizacional de
los colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo a través del estrés y la

motivacion, tomando en consideracion una muestra de 375 funcionarios.

Los resultados del estudio permitié responder la hipoteis general: El estrés y la
motivacion explican el compromiso organizacional de los colaboradores de una entidad

publica del distrito de Trujillo. A continuacion se analizaran los resultados.

En primer lugar, se determind la incidencia del estrés sobre compromiso
organizacional en colaboradores de una entidad publica del Distrito de Trujillo. Para ello,
se hizo uso del método de senderos, método que permite analizar el nivel de ajuste de los
modelos tedricos propuestos para establecer la relacién de dependencia entre las variables
(Pérez, Medrano y Sanchez, 2013). En los resultados, se encontrd que el estrés influia en
el compromiso, como también sobre la motivacién de forma elevada; asimismo, la
influencia de la motivacion como variable mediadora era inferior. Asimismo, se observo
que este modelo explicaba la varianza de forma satisfactoria segin Levy y Varela (2003).
Por otro lado, al analizar el nivel de ajuste del modelo se obtuvieron indices de ajuste
absoluto inadecuados de acuerdo a lo establecido por Brown (2006). Lo anterior sugiere
que el estrés se encuentra relacionado con el nivel de identificacion y lealtadad
organizacional como con la voluntad de realizar el trabajo; sin embargo no es un factor

predisponente para que se genere compromiso.

En estudios similares como el de Cabreray Urbiola (2012), Aliaga (2017) y Trivefio
(2017) se corrobora la relacion entre el estrés y el compromiso organizacional observando
correlaciones inversas y significativas, es decir, a mayor estrés, menor serd el
compromiso laboral; ello sugiere que el estrés afecta la adaptacion e identificacion del
trabajador con la empresa ya que le es mas tedioso realizar su trabajo y sentir satisfaccién
de ello (Peir6 y Rodriguez, 2008). En constraste, la investigacion de Fernandez (2017),
Valdez (2015) y Garcia (2015) observaron correlaciones directas y significativas por lo
que a mayor compromiso laboral mayor estrés experimentara el colaborador, esto se debe
a que el estrés en estas investigaciones era de nivel moderado o leve, mientras el
compromiso era moderado; es decir, es necesario cierto nivel de estrés para mantener el
interés del colaborador en la realizacion de sus tareas e identificarse en la empresa que le

supone un reto de superacion (Mercado y Gil, 2010).
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Por lo anteriormente expuesto, se considero plantear un segundo modelo donde se
determind la incidencia de motivacion sobre compromiso organizacional en
colaboradores de una entidad publica del Distrito de Trujillo. Al considerar los resultados
observados en el modelo anterior, se opt6 por utilizar solo el factor afiliacion que habia
presentado un coeficiente de determinacion elevado en comparacion con las otras
dimensiones de la motivacion. Asi, tras analizar el modelo, se observd que el factor
afiliacion influia en el compromiso organizacional en mayor medida que el estrés;
ademas, se encontré que tanto el estrés como la afiliacion motivacional explicaban la
variabilidad de forma adecuada (Lévy y Varela, 2003). Al considerar los indices de ajuste
de este modelo, se aprecio indices de ajuste aceptables (Gaskin, 2016, citado en
Detrinidad, 2016). Lo anterior sugiere que la necesidad de ser reconocido por la empresa
y de formar vinculos interpersonales satisfactorios dentro del contexto laboral, sumado a
un nivel de estrés manejable son factores predictivos de la identificacion y lealtad que
mantenga el trabajador con la empresa.

Diversos estudios corroboran una correlacion directa moderadas y altamente
significativa entre compromiso motivacion y organizacional (Pérez, 2014; Pacheco,
2017; Espinoza, 2017 y De la Puente,2017). Lo anterior sugiere que mientras exista
voluntad para realizar actividades que satisfacerdn sus necesidades, mayor serd la
identificacion con la empresa (Steers, et. al., 2003; Betanzos y Paz, 2007). En constraste,
Pintado (2013) observd una correlacion inversa muy baja entre las variables debiéndose
a que la muestra utilizada eran policias municipales perfil diferente a los estudios

anteriores y que afecta el comportamiento de las variables.

Dentro de las limitaciones de la investigacion se encuentra el tipo de muestreo
puesto que al ser no probabilistico dificulta la generalizacién de los hallazgos en
poblaciones similares. Asimismo, presento limitacidn tedrica ya que se basé en un Gnico
modelo tedrico por variable. Ademas, no se analiz6 el comportamiento de las variables
por perfil del puesto de trabajo. De la misma forma, no se realizé un estudio previo sobre
las propiedades psicométricas de los instrumentos, se trabajo de acuerdo a los hallazgos
de otras investigaciones en muestras con las mismas caracteristicas que reportaron

adecuadas propiedades psicométricas (Ventura, 2018; Canales, 2016; Suarez, 2013)

Teniendo en cuenta lo anterior, se aprecia los aportes de la presente investigacion

en cuanto al uso del modelo explicativo ya que significa un estudio mas elaborado sobre
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la relacion de las variables estudiadas. A su vez, provee informacion nueva sobre el
comportamiento de los constructos en los colaboradores trujillanos, siendo un referente
para futuras investigaciones en el ambito organizacional. De ese modo, se observé que
la motivaciéon y el estrés influyen en el compromiso laboral de los colaboradores de la

entidad puablica de Trujillo.
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V.

CONCLUSIONES

1. Se logro explicar la incidencia del estrés y la dimension Afiliacion de
motivacion en el compromiso organizacional en los colaboradores de una
entidad publica del Distrito de Trujillo.

2. Se determino la incidencia del estrés sobre el compromiso organizacional en
colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo, observando
indices de ajuste insatisfactorios (CMN/df=41.15; RSMEA=.317; CFI=.77;
TLI=.64) explicando el 60% de la varianza.

3. Se determing la incidencia de la dimension Afiliacion de motivacion sobre el
compromiso organizacional en colaboradores de una entidad publica del
distrito de Trujillo, encontrando resultados satisfactorios en los indices de
ajuste (CMN/df= 4.27;, RSMEA= .090; CFI= .98; TLI= .97) explicando el

61% de la varianza.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar investigaciones en muestras mas grandes y de
diferentes organizaciones haciendo un analisis por perfil de puesto.

Se recomienda utilizar los datos de la presente investigacion para
planificar y ejecutar programas de prevencion, promocion e intervencion
a partir de la motivacién por afiliacion y aumentar asi el compromiso

laboral.
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ANEXQOS

Los instrumentos: escala de estrés laboral, escala de motivacion labora y escala de
compromiso organizacional fueron aplicados en una muestra de 375 colaboradores de una
entidad puablica de Trujillo, posterior a la aplicacion se efectué el analisis factorial
confirmatorio segln la estructura propuesta por autor para cada instrumento. EI método
usado para el AFC fue el de méxima verosimilitud (ML) considerando que hay presencia de
normalidad univarida en la distribucién de las puntuaciones (Fernandez, 2015), ademas que
dicho método permite estimaciones consistentes, eficientes y no sesgadas con el tamafio de
la muestra (Lara, 2014).

En el modelo de dos factores de la escala de estrés laboral se reporta el ajuste absoluto por
medio de: el valor de chi cuadrado sobre grados libertad (X?/df=8.65), el error cuadratico
medio de aproximaciéon (RMSEA=.14), el residuo estandarizado cuadratico medio
(SRMR=.086); el ajuste comparativo por medio de su indice (CFI=.65) y el indice de Tuker-
Lewis (TLI=.61); finalmente, el ajuste parsimonioso a través del indice normado de
parsimonia (PNFI=.57).

Asimismo, en el modelo de tres factores de la escala de motivacion laboral se reporta el
ajuste absoluto por medio de: el valor de chi cuadrado sobre grados libertad (X?/df=7.70), el
error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA=.13), el residuo estandarizado cuadratico
medio (SRMR=.061); el ajuste comparativo por medio de su indice (CFI1=.85) y el indice de
Tuker-Lewis (TLI=.81); finalmente, el ajuste parsimonioso a través del indice normado de
parsimonia (PNFI=.66).

Finalmente, en el modelo de tres factores de la escala de compromiso organizacional se
reporta el ajuste absoluto por medio de: el valor de chi cuadrado sobre grados libertad
(X?/df=7.50), el error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA=.13), el residuo
estandarizado cuadratico medio (SRMR=.095); el ajuste comparativo por medio de su indice
(CFI1=.77) y el indice de Tuker-Lewis (TLI=.73); finalmente, el ajuste parsimonioso a través

del indice normado de parsimonia (PNFI=.65).
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En la tabla 9, se observa las cargas factoriales estandarizadas de las puntuaciones
estandarizas de la escala de estrés laboral OIT-OMS, en la dimension superiores y recursos

los pesos factoriales varia de .33 a .74, y en organizaciones y equipos de .47 a .82.
Tabla 9

Cargas factoriales estandarizadas de la escala de estrés laboral OIT-OMS aplicada en

colaboradores de una entidad pablica del Distrito de Trujillo (n=727)

) Factores
Items Superiores y Recursos Organlza_luones y
equipos
1 .55
2 33
3 48
4 49
5 .60
6 67
7 .70
15 46
17 74
21 67
24 54
8 74
9 12
10 .62
11 .64
12 .69
13 .59
14 .63
16 .59
18 75
19 .76
20 .82
22 47
25 .69
23 .62
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En la tabla 10, se observa las cargas factoriales estandarizadas de las puntuaciones
estandarizas de la escala de motivacion laboral, en la dimension logro los pesos factoriales
varia de .69 a .88, en la afiliacion de .64 a .73 y en poder de .31 a.79.

Tabla 10

Cargas factoriales estandarizadas de la escala de motivacion laboral aplicada en

colaboradores de una entidad pablica del Distrito de Trujillo (n=727)

items Factores
Logro Afiliacion Poder

1 .69

3 .87

6 13

9 .79

11 .88

5 .64

8 .64

10 73

13 .66

2 .79
4 .63
7 31
12 .64
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En la tabla 11, se observa las cargas factoriales estandarizadas de las puntuaciones
estandarizas de la escala de compromiso organizacional, en la dimensiébn compromiso
afectivo los pesos factoriales varia de .61 a .78, en implicacion de .66 a .84, y en compromiso
de continuidad de .60 a .83.

Tabla 11

Cargas factoriales estandarizadas de la escala de compromiso organizacional aplicada en
colaboradores de una entidad pablica del Distrito de Trujillo (n=727)

) Factores
Item Compromiso Afectivo Implicacion C%@E{&Tgég dde

1 .61

2 .62

3 15

4 .63

5 .65

6 .78

7 12

8 61

9 .69
10 .80
11 .84
12 .80
13 .66
14 .60
15 .76
16 .83
17 81
18 74
19 73
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Entabla 12, se observa los indices del coeficiente de consistencia interna Omega, en la escala

estrés laboral los valores varian de .85 a .92, en motivacion laboral de .69 a .89, y en

compromiso organizacional de .86 a .88.

Tabla 12

Estadisticos de fiabilidad de los instrumentos estrés laboral, motivacion laboral y

compromiso organizacional (n=727)

Factores N° de items Q) Ll LS
OIT-OMS

Superiores y Recursos 11 .85 .83 .87

Organizaciones y equipos 14 .92 91 .93
Motivacion Laboral

Logro 5 .89 .87 .92

Afiliacion 4 .76 71 81

Poder 4 .69 .63 .76

Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo 8 .86 .84 .89

Implicacion 5 87 .85 .89

Compromiso de Continuidad 6 .88 .86 .90

Nota: w=coeficiente de consistencia interna Omega de Cronbach; IC=intervalos de

confianza; LI=limite inferior; LS=limite superior
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Instrumentos:

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

Fecha: / /

El propdsito de esta ficha de consentimiento informado, es brindar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacion y el rol que cumplen como participantes.

La presente investigacion esta dirigida por Sabrina Lozano Pereyra y Mariella Garcia Vigil,
alumnas de la Escuela Académica Profesional de Psicologia de la universidad César Vallejo
de Trujillo. Cuyo proyecto de investigacion titula Estrés, motivacion y compromiso
organizacional en colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo, teniendo
como objetivo explicar la incidencia del estrés y la motivacién en el compromiso
organizacional.

Si usted accede a participar en este estudio, serd andnimo, no se pedira su identificacion,
ademas, la informacion que se recoja sera utilizada para el Unico propdsito de la
investigacion. De presentar alguna duda sobre la investigacion, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion.

De antemano se agradece su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por las estudiantes de
psicologia. Ademas, he sido informado (a) que el objetivo es explicar la incidencia del estrés
y la motivacion en el compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad
publica del Distrito de Trujillo y que sera anonima. Excluyendo mi identificacion.

Me indicaron también que se aplicaran tres cuestionarios: Compromiso organizacional que
esta conformado por 19 items, Estrés laboral, con 25 items y Motivacion laboral, con 13
items.

Reconozco que la informacidn que brinde sera de uso Unico, puesto que los resultados seran
parte de una tesis y a su vez, servira para ayudar a las futuras investigaciones que se
desarrollen. Finalmente, he sido informado (a) que puedo realizar preguntas en cualquier
momento durante mi participacion sobre la investigacion.

Participante
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CcoO

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada afirmacion y sefiala en los recuadros de
la derecha la respuesta que mejor representa su opinion. Sea lo méas sincero posible. La
informacidn que brindaréa sera totalmente confidencial.

Antes de empezar a responder, escribe los datos que se solicitan.

Sexo: F M Edad:

Antigiiedad en el puesto:

Organizacion: Puesto

Antiguedad en la organizacion

Grado de instruccion: Estado Civil:
S |« ® g
O © $ g $ o
c O O O O E
=] O U S 9 o
=2 [a S > =
(%]
1 | Estoy muy orgulloso de decirles a otros que soy parte de esta organizacion.
) Yo hablo de esta organizacidon a mis amigos, como una gran organizacién para
la cual trabajar.
3 | Estoy feliz de trabajar en esta organizacion.
4 | El pertenecer a la organizacién me hace sentir importante ante mis amigos.
5 | Quiero a mi organizacién.
6 | Esta organizacidn significa personalmente mucho para mi
7 Pienso que esta es la mejor de todas las posibles organizaciones para cual
trabajar.
8 | Me siento ligado emocionalmente a mi organizacional.
9 | Mi trabajo es central en mi existencia.
10 | La mayoria de mis intereses estan centrados alrededor de mi trabajo.
11| Las cosas mas importantes que me hacen feliz en la vida involucran mi trabajo.
12 | Las cosas mas importantes que me pasan se relacionan con mi trabajo.
13 | Mis metas personales tienen que ver con mi trabajo.
| —
o o )
w© 3 2 Pl ®]
= O O O ) -
O ® 8 e S o
g o o |+
o QO <
14 El entrenamiento y desarrollo que he recibido en esta organizacion dificilmente
lo tendria en otra.
15 | Mi organizacion me da seguridad laboral que no quiero perder tan facilmente.
16 No he buscado trabajo, porque creo que debo de permanecer en esta
organizacion por los beneficios econdmicos que tengo.
17 | Aunque el sueldo no es muy alto en esta organizacidn, tengo un trabajo estable.
18 | He invertido muchos afios en la organizacidon como para considerar renunciar.
19 El pensar en cambiar de organizacién me espanta, pues hay pocas
posibilidades de conseguir otro puesto vacante.
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Edad:

Area:

E.L

Cargo:

INSTRUCCIONES:

Indicar con que frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de estrés para usted,

anotando el nimero que mejor la describa.

Raras ) Algunas ]
Nunca Ocasionalmente Frecuentemente | Generalmente Siempre
veces Veces
1 2 3 4 5 6 7
N° ITEMS RESPUESTA
1 | El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa estrés
2 | El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa.
3 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de
trabajo me produce estrés.
4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me
estresa.
5 | El que mi supervisor no dé la cara por mi, ante los jefes me estresa.
6 | El que mi supervisor no me respete me estresa.
; El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente
me causa estrés.
8 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés.
9 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
empresa me causa estrés.
10 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa.
11 El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio
me estresa.
1 El que la personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos
poco control sobre el trabajo me causa estrés.
13 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa.
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14

El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa
me estresa.

15

El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.

16

El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés.

17

El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo
Mme causa estrés.

18

El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa.

19

El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.

20 |El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés.
21 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estres.
9y El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me

estresa.

El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo

23 | hecesito me causa estrés.

” El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi,
Mme causa estrés.

25 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad

me causa estrés.
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E.M

Apellidos y Nombres:

Fecha: Edad: Sexo:

Estado Civil: Grupo Ocupacional

Grado de instruccion:

TD: Totalmente en desacuerdo D: En desacuerdo AV: Algunas
Veces A: De acuerdo TA: Totalmente de acuerdo
N° ITEM TD| D AV | A | TA

Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en
el trabajo

2 | Me gusta competir y ganar

3 | Me gustan los retos dificiles

4 | me gusta llevar el mando

5 | Me gusta agradar a otros

6 | Deseo saber cdmo voy progresando al terminar las tareas

Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que
estoy muy de acuerdo

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compafieros de trabajo.

9 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.

10 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones

11 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.

Con frecuencia trabajo para obtener méas control sobre

12 o .
los acontecimientos a mi alrededor.

13 | Me gusta més trabajar con otras personas que solo.
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Estrés, motivacion y compromiso organizacional en
colaboradores de una entidad publica del distrito de Trujillo.

INFORME DE OREGIMNALIDALD

10, 9. 3, 5y
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