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Resumen

El objetivo del actual trabajo de investigacion es determinar la relacion entre
el estrés laboral (EL) y compromiso organizacional (CO) con los integrantes de una
micro red de salud, San Ignacio-2022. Con el propdésito de identificar el nivel de EL
y lograr el compromiso con los integrantes de dicha institucion de salud, asi como
brindar un adecuado servicio atencion a los usuarios del nosocomio. Resulta una
investigacion de tipo bésica, nivel descriptivo, de disefio no experimental de
enfoque cuantitativo, de corte transversal y correlacional. Se tuvo como muestra la
presencia de 92 integrantes de una micro red de salud. Como técnica se empled la
encuesta y como instrumento se utilizaron el cuestionario con escala de Estrés
Laboral OIT-OMS y el cuestionario de CO. Los resultados evidencian que el 55,4%
de los integrantes considera que existe un alto nivel de EL, el 44,6% solo considera
estrés; en relacion a la variable CO el 88,0% presento un alto compromiso, 12,0%
un compromiso promedio. El EL se relaciona con el compromiso afectivo (CA) (p-
valor=0.046, < 0.05y r=0.209), el EL no se relaciona con el compromiso normativo
(CN) (p-valor=0.081, > 0.05 y r= 0.183), y el estrés laboral no se relaciona con el
compromiso de continuidad (CC) (p-valor= 0.317, > 0.05 y r= 0.106). Se concluye
gue el EL se relaciona con el CO de los integrantes (p-valor= 0.013, < 0.05y r=
0.257).

Palabras clave: Estrés laboral, compromiso afectivo, compromiso normativo,

compromiso de continuidad.
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Abstract

The objective of the current research work is to determine the relationship
between work stress (EL) and organizational commitment (CO) with the members
of a micro health network, San Ignacio-2022. With the purpose of identifying the
level of EL and achieving the commitment with the members of said health
institution, as well as providing an adequate service to the users of the hospital. It is
a basic type of research, descriptive level, non-experimental design with a
guantitative approach, cross-sectional and correlational. The presence of 92
members of a micro health network was taken as a sample. The survey was used
as a technique and the questionnaire with the OIT-WHO Work Stress scale and the
CO questionnaire were used as an instrument. The results show that 55.4% of the
members consider that there is a high level of EL, 44.6% only consider stress; In
relation to the OC variable, 88.0% presented a high commitment, 12.0% an average
commitment. EL is related to affective commitment (CA) (p-value= 0.046, < 0.05 and
r=0.209), EL is not related to normative commitment (CN) (p-value= 0.081, > 0.05
and r= 0.183) , and job stress is not related to the continuity commitment (CC) (p-
value= 0.317, > 0.05 and r= 0.106). It is concluded that the EL is related to the CO
of the members (p-value= 0.013, < 0.05 and r=0.257).

Keywords: Work stress, affective commitment, normative commitment, continuity

commitment.
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I. INTRODUCCION

En medio de la crisis econdmica a la que se enfrentan muchos paises debido a la
propagacion mundial de la pandemia (COVID-19), se prevé que la recesion
sanitaria, economica y social afecte gravemente al mercado laboral.

En este sentido, los sectores publico y privado en el Peru enfrentan una dificil
situacién, afectando especialmente al sector salud a nivel estatal, provocando un
mayor grado de EL que afecta directamente la salud corporal y psicologica de los
integrantes en la organizacion. Sin embargo, la investigacion muestra que un alto
nivel de CO ayuda a manejar el EL y algunos argumentan que la lealtad sigue
siendo un factor clave en el éxito organizacional (Carpio, 2020).

El elevo de la demanda y la competencia, las altas demandas de
productividad laboral y las largas horas de trabajo contribuyen al desarrollo del EL;
No solo eso, sino que también es un aviso sobre las consecuencias que pueden
afectar a tu salud psicoldgica y corporal. La internacionalizacion y los progresos
tecnoldgicos han variado en consideracion a la produccion en los dltimos tiempos,
lo que dificulta distinguir y definir diferentes areas de la vida. En muchos casos, los
empleados siguen trabajando desde casa fuera del horario laboral (OIT, 2016).

La actividad ocupacional implica las actividades personales, fisicas,
cognitivas y emocionales son las actividades mas exigentes y mas impactantes en
la vida humana, genera interacciones sociales de este tipo que puede conducir a
resultados beneficiosos, y también puede ser la causa de diversas enfermedades
como el estrés (Silvana & Suero, 2021).

La participacion organizacional es un constructo multidimensional, donde la
investigacion ha demostrado que encuentran variantes que pueden ser
manipuladas para inducir diferentes tipos de convenios; en cambio, hay variables
que afectan la participacibn pero que no pueden ser controladas por la
organizaciéon. Por ejemplo, se encontré que cuanto mayor era el empleado y mas
tiempo permanecia en la organizacion, mayor era su compromiso organizacional
(Sanchez et al. 2007).

De igual forma, a medida que aumenta el CO entre sexos, se encontré que
las feminas muestran mas CO (Mathieu & Zajac, 1990).

Ademas, la participacion aumenta con el tamafio de la organizacién, por lo



que las tasas de participacion son menores en las empresas mas pequefias (Rios
et al. 2010).

Las consecuencias de CO incluyen cambios en ciudadania, profesionalismo,
compromiso laboral, CO, inteligencia emocional, productividad, innovacion, manejo
del estrés y orientacion al aprendizaje (Coronado et al. 2020).

La pregunta general del estudio fue: ¢Cual es la conexion entre EL y CO del
personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022? Las preguntas especificas
seran: (a) ¢Cual es la conexion entre EL y CA del personal de la Micro Red de
Salud, San Ignacio-2022? (b) ¢ Cudl es la conexion entre EL y CC del personal de
la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022? (c) ¢ Cual es la conexion entre EL y CN
del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-20227?

La justificacion tedrica, contribuir al conocimiento cientifico de los profesionales
médicos y, ademds, ayuda a promover el cambio para comprender mejor los
conceptos de EL y compromiso con el resultado de la organizacion.
Metodologicamente se ha intentado utilizar modelos de correlacion para obtener
informacion fiable y determinar si existe una relacion cuando se contrastan ambas
variables. De igual manera, se trat6é de confirmar la confiabilidad de las
herramientas utilizadas, que permitieran una mejor comprensiéon del tema ademas
de contribuir a la comprension de lo que se estaba estudiando.

La justificacion practica, analisis basado en resultados del EL y el CO que se
manifiesta al interior de la constitucién y puede extenderse a otras constituciones.
Finalmente, educar a la poblacion investigadora en un desarrollo ambientalmente
adecuado.

El objetivo general es determinar la conexién entre EL y CO del personal de la Micro
Red de Salud, San Ignacio-2022; los objetivos especificos fueron: (a) determinar la
conexion entre EL y CA del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022;
(b) determinar la conexién entre EL y CC del personal de la Micro Red de Salud,
San Ignacio-2022. (c) determinar la conexion entre EL y CN del personal de la Micro
Red de Salud, San Ignacio-2022.

La hipdtesis general de este estudio es si existe una conexion inversa significativa
entre EL y CO del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022. Los
supuestos especificos son: (a) existe una conexién inversa significativa entre el EL

y CA del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022; (b) existe una



conexion inversa significativa entre EL y CC del personal de la Micro Red de Salud,
San Ignacio-2022; (c) existe una conexion inversa significativa entre EL y CN del

personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.



II. MARCO TEORICO

En un contexto internacional, Li et al. (2020) identificaron el EL entre las enfermeras
de quiréfano chinas, probando el efecto mediador del agotamiento y verificando el
efecto moderador del exceso de compromiso entre el estrés laboral y salud mental.
Con base en una muestra de 509 enfermeras de quiréfano. Del total de enfermeros,
70.3% se encontraban en estado de EL, lo que tuvo efectos negativos en el CO
mediado por el agotamiento emocional y la despersonalizacion. El resultado del
analisis de trayectoria de grupos multiples mostré que los coeficientes de trayectoria
son diferentes entre los grupos de compromiso excesivo bajo y alto. Al enfrentarse
al estrés laboral, las enfermeras de quiréfano con bajo compromiso excesivo, tenian
mas probabilidades de sufrir agotamiento emocional (3= .750 vs .602), mientras
qgue las que tenian un alto exceso de compromiso tenian mas probabilidades de
tener un bajo compromiso organizacional (8= -.641 vs -.594). Concluyeron que el
burnout juega un papel de intermediario entre el EL y el CO. La participacion
excesiva desempefié un papel mediador en la relacion entre el EL, el agotamiento
y el CO.
Afsar et al. (2018) efectuaron un estudio para analizar el impacto de la
conexioén percibida en el CO, el comportamiento de la organizacion civica y el EL
entre las enfermeras paquistanies. Se recopilaron datos de 332 enfermeras
registradas que trabajan en hospitales pakistanies. Llegando a la conclusion que
aumentar la comprension de la vocacion, vivir una vocacion y el compromiso
profesional puede aumentar el CO de las enfermeras y el comportamiento de
ciudadania organizacional y disminuir el EL. El estudio proporcion6 evidencia para
ayudar a los gerentes de enfermeria, los responsables de la formulacion de politicas
de salud a integrar el conocimiento y las habilidades relacionadas con las
intervenciones profesionales para ayudar a las enfermeras a descubrir su vocacion.
Lyun & Hee (2018) realizaron una investigacion en Korea para evaluar los
efectos de la terapia racional emotiva conductual grupal sobre el EL, el burnout, la
satisfaccion laboral, el CO y la intencion de rotacion de enfermeras. Se recopilaron
datos de 47 participantes de dos hospitales. Los datos de los grupos
experimentales (n=23) y de control (n=24). Se compararon los puntajes del grupo
experimental, que recibio el programa REBT grupal, con los del grupo control; se



sustentaron las hipétesis en cuento a EL (F= 8.85, p< .001), burnout (F= 4.60,
p=.022), satisfaccién laboral (F=2.70, p=.042), CO (F=2.97, p=.048) e intencion de
rotacion (F=4.60, p=.012). Concluyeron que el programa REBT grupal demostré ser
una intervencion efectiva que podria reducir el estrés y el agotamiento laboral de
los evaluados; aumentar la satisfaccion laboral y el CO. Por lo tanto, el programa
REBT del grupo puede ser adoptado por las organizaciones de enfermeria para
disminuir estratégicamente la intencion de rotacion de enfermeras.

Green et al. (2016), encaminaron el siguiente estudio denominado: El estrés
organizacional como moderador de la relaciéon entre la adaptabilidad del proveedor
de salud mental y el CO. Obteniendo una muestra de 311 proveedores. Confirmé
qgue los proveedores mas adaptables pueden sentir que sus organizaciones se
adaptan mejor cuando el ambiente de trabajo es menos estresante; sin embargo,
los proveedores adaptables también pueden tomar decisiones, lo que sugiere que
hay menos compromiso en un ambiente de trabajo grande. Por lo tanto, las
organizaciones comunitarias de salud mental deben evaluar y comprender su clima
organizacional e intervenir con estrategias organizacionales basadas
empiricamente cuando sea necesario para reducir los climas estresantes y
mantener empleados adaptables.

Mei & Jen (2016), realizaron una investigacién en Taiwan, con la intencion
de determinar la correlacién de la esperanza y la autoeficacia con la satisfaccion
laboral, el EL y el CO de los funcionarios penitenciarios en el sistema penitenciario.
Los participantes fueron 133 miembros del personal penitenciario de dos
instituciones correccionales, una con reclusos varones y la otra con reclusas, en el
centro de Taiwan. Los resultados del analisis de regresion de minimos cuadrados
ordinarios indicaron que la esperanza tenia una asociacion positiva significativa con
la satisfaccion laboral y una asociacion negativa significativa con el EL. La
autoeficacia tuvo una asociacion positiva significativa con la satisfaccion laboral y
el CO.

A nivel nacional, el estudio De la Cruz (2022) realiz6 un estudio para analizar
si existe una conexion entre EL y el CO del personal médico de un policlinico al sur
de Lima. Para este estudio, 55 profesionales de la salud utilizaron la Escala de EL
OIT-OMS y la Escala de CO. Se constatd que el nivel de EL fue inversamente

proporcional al nivel de CO del personal médico del Policlinico Lima de Sur y su



tamafio, lo que refleja la gestion adecuada de la salud y responder adecuadamente
a los empleados.

El siguiente estudio de Cardenas & Huamani (2022) tiene como objetivo
determinar la conexion entre EL y CO del personal en una empresa industrial de la
zona de Lurigancho. Conto con una muestra de 200 empleados de una determinada
empresa. Utilizando como herramientas la Escala de EL OIT-OMS y la Escala de
CO de Meyer y Allen. Reflejar que las variables exhiben correlacion porque p < .05
y por lo tanto son de magnitud directa y alta (Rho = .641). Confirmar que existe una
conexion significativa entre las variables de EL y CO.

Garcia (2022), cuyo objetivo fue evaluar EL y CO del personal de la
construccion en la industria minera para el afio 2021. Se utilizaron dos tipos de
cuestionarios en una muestra de 197 empleados, la primera categoria esta
relacionada con el EL y otros por CO. Luego de la investigacion, el coeficiente de
correlacion Rho = -.045, p = .527 (p>.05) muestra la ausencia de una relacioén
directa y significativa entre la presién laboral y el CO en las empresas.

Blas (2021) realizé un estudio para evaluar la conexion entre tensién y CO
entre empleados y autores del &rea comercial de la empresa. Crear un modelo de
230 empleados. Las correlaciones negativas y débiles se reflejaron en Rhor = -

.294, que fue estadisticamente significativo (p = .000), por lo que, a mayor
compromiso con el tejido, menor EL. Los niveles de EL en el 93,9% de la muestra
del estudio estaban bajo estrés. Por otro lado, el nivel de CO indic6 un alto de
50.4%. Las tres dimensiones de la interaccion se correlacionan con el estrés
laboral, con la interaccion CA Rho =-,442, CN Rho =-,332 yla CC con Rho =,194.

Campana (2021) asumié el esfuerzo y las responsabilidades organizativas
de las enfermeras de los servicios de urgencias del hospital subregional de
Andahuaylas. Tiene una muestra de 54 empleados y utiliza las herramientas
Maslach Burnout Inventory (MBI) y Organizational Commitment Scale - OCQ.
Concluyé que existe una relacién inversa y baja (r = -.337), por lo tanto, a mayor
EL, menor CO del empleado.

Canales & Quesquén (2021) realizaron un estudio para analizar el CO y el
EL del personal administrativo de una institucion publica de la ciudad de Lima
capital. Una muestra de 130 empleados utilizé la escala de EL de la OIT-OMS y el

cuestionario de Meyer, Allen y Smith para medir el CO. Se ha demostrado que



existe una relacion significativa entre estas variables. Ademas, se encontré que el
valor de la correlacién de las variables fue significativo (p < ,005) en comparacion
con la media y la fuerza mutua (r = -,202).

Cusihuaman & Rosado (2020) realizaron un estudio para evaluar la relacion
entre el CO vy el estrés laboral en el grupo Estradical. Formado 50 miembros del
personal para este estudio. Utilice un cuestionario verificado para cada variable

como herramienta. Después de utilizar correctamente los cuestionarios, los
resultados mostraron que el 56% mostré un compromiso moderado con la
organizacion y el 56% tenia un alto nivel de EL. Se concluye que existen datos
estadisticos suficientes para confirmar, al nivel de significancia de ,000; que existe
una relacion positiva significativa entre ambas variables con un coeficiente de ,610.

Otro estudio de Medina (2019) tuvo como objetivo establecer la relacién
entre el CO y el EL en la central de gestidn financiera de Essalud. En él, considera
a 50 expertos como modelo a seguir. Utilice un dispositivo tipo Likert. Afirmar que
el nivel de correlacion es de .480 y el nivel de significancia es menor a .005, es decir
gue la correlacién es media, por lo tanto, refleja la presencia de una relacion positiva
entre el CO y el EL.

Alvarado (2018) realizé un estudio para determinar la relacién entre CO y EL
de docentes de instituciones educativas privadas de Trujillo, utilizando los
siguientes instrumentos: un cuestionario de Meyer y Allen modificado con factor
de apego emocional, un cuestionario normativo y de aula. Presion de la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud. Crear
una muestra de 49 docentes. Concluimos que existe una correlacion negativa

significativa entre las dos variables.

lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
Es de tipo basica porque se enfoca en la recopilacion de datos y la
investigacion que amplia el conocimiento de las teorias existentes (Nieto, 2018).
El siguiente estudio ha sido ajustado para un disefio no empirico ya que se
llevara a cabo sin afectar o manipular las variables de estudio. Por otro lado, es

transversal porque ocurre en un momento determinado, y esta relacionado porque



permite identificar o establecer una relacién entre dos o mas variantes de

investigacion en un contexto especifico (Herndndez & Mendoza, 2018).

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Estrés Laboral

Definicion conceptual: Es una contestacion adaptativa, condicionada por
caracteristicas individuales como resultado de un evento que establece requisitos
especificos (Matteson & Ivancevich, 1987). Asimismo, el EL es una contestacion
corporal y psicolégica al dafio que se produce cuando las demandas y exigencias
superan las facultades y medios de un empleado, e incluso cuando la cognicién e
ingenio que se requieren para cumplir con esos requerimientos no se ajustan bien

a la cultura organizacional (OIT, 2016).

Definicién operacional: La variable EL fue medida a través del cuestionario de EL
OIT-OMS, conformada por 25 items, con una escala de respuesta tipo Likert de 7

alternativas.

Dimensiones: Se establecen siete dimensiones: Clima organizacional (4);
Estructura organizacional (4); Territorio organizacional (3); Tecnologia (3);
Influencia del Lider (4); Falta de cohesion (4); y Respaldo de grupo (3) (Matteson &
Ivancevich, 1987).

Escala de medicién: La escala de medicién sera ordinal.

V2: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: Es un estado de animo que autoriza a los empleados
instaurar una conexién con su organizacion, cada uno con su propio conjunto de
expectativas, lo que permite que los empleados permanezcan en la organizacion.
Consta de tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo (Meyer & Allen,
1997).

Definicion operacional: Son alcanzados a través del cuestionario de CO de Meyer
y Allen. Se encuentra conformado por 18 items, con una escala tipo Likert de 7

alternativas.



Dimensiones: Se establecen tres dimensiones: CA que encuentra conformado por
6 items; CC con 6 items; y CN conformado por 6 items.

Escala de medicién: La escala de medicién sera ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Estara compuesta por aproximadamente 120 trabajadores que pertenecen a la

Micro Red de Salud Huarango, San Ignacio, durante el primer semestre del afio

2022.

Criterios de inclusion:

v' Todos los trabajadores (Nombrados, CAS, CAS Covid, Funcional, Serums,
CLAS).

v" De ambos sexos.

Criterios de exclusion:

v' Trabajadores con impedimento cognitivo.

v" Todos los practicantes y trabajadores con contrato de servicio por terceros.

v Trabajadores que no deseen participar en el estudio.

3.3.2 Muestra

Segun (Carrasco, 2006). Muestra “es una parte o parte representativa de una
poblacién, las principales caracteristicas de la muestra deben ser objetivas y
reflejarse con precisibon de modo que los resultados de la muestra puedan
generalizarse a todos los elementos que componen la poblacién determinada”; Esta
muestra incluira a 92 empleados de la Microred de Salud Huarango, San Ignacio,

en el primer semestre de 2022.

3.3.3 Unidad de analisis
Trabajadores que pertenecen a la Micro Red de Salud Huarango, San Ignacio,

durante el primer semestre del afio 2022.



3.4 Teécnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Técnicas

La técnica empleada sera por encuesta, aplicada por medio de la Escala de EL de
la OIT-OMS y la Escala de CO.

La Escala de EL de la OIT-OMS fue elegida como la primera herramienta porque
corresponde tanto al entorno organizacional como a la salud de los empleados. Fue
preparado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial
de la Salud sobre la base de la investigacion de lvancevich y Matteson en la década
de 1980. Esta herramienta ha sido utilizada en varios paises de Ameérica Latina para
determinar los niveles de EL y ha sido adaptada para nuestra poblacion trabajadora
(Suérez, 2013).

La segunda herramienta a considerar es la Escala de CO, ya que se incluye en el
tema de organizacion y se relaciona con aspectos del estudio. Se basa en el modelo
de Meyer y Allen de 1997 y brinda aplicaciones a los profesionales médicos de
nuestro pais para determinar el nivel de

CO de los participantes (Aliaga, 2020).

3.4.2 Instrumentos

Ficha técnica de instrumento 1:

Nombre: Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS

Autor: OIT-OMS, sustentada por Ivancevich & Matteson (1989)
Adaptado por: Suéarez (2013)

Objetivo: Medir el nivel de EL de los colaboradores de una organizacion.

Tiempo: 15 minutos aprox.

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario de CO.

Autor: Meyer & Allen (1993)

Adaptado por: Argomedo (2013)

Objetivo: Determinar la prevalencia de caries de una poblacién determinada,
observando los dientes cariados, perdidos y obturados.

Tiempo: 15 a 20 minutos aprox.
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3.4.3 Validezy confiabilidad

Para la primera herramienta, Suarez (2013) adapto la herramienta con una
muestra de 203 empleados que trabajaban como asesores, de los cuales 89 eran
de atencion al cliente y 114 gerentes de ventas en un contact center en Lima.

La validez de contenido se determind segun el criterio de 5 evaluadores en
este tema, mediante analisis binomial, agrupados solo en 2 dimensiones, los
resultados obtenidos (p < .05) fortalecen el consenso entre expertos, contribuyen a
la efectividad de la herramienta. La validez del disefio se realiz6 mediante analisis
factorial, arrojando un indice KMO de ,953. La confiabilidad por consistencia interna
para el valor alfa de Cronbach es de ,972, lo que indica que el dispositivo es muy
confiable. Para el segundo dispositivo, Argomedo (2013) realizé una prueba piloto
en el municipio de Lima con personal civil de una instalacién militar para determinar
las propiedades psicométricas del dispositivo. Como resultado, fue sometido a
verificacion por jueces que realizaron analisis binomial, lo que resulté en que el
instrumento tuviera precision de contenido (p <,05). En cuanto a la confiabilidad, la
consistencia interna de 18 items segun Alfa Cronbach es de ,822, por lo que la
confiabilidad interna es buena y alta. En cuanto a las dimensiones, el nivel de
confianza es de ,81 para compromiso afectivo; ,48 para compromiso normativo y

,82 para continuidad.

3.5 Procedimientos

e Se solicitara la correspondiente autorizacién, permiso y consentimiento
informado.

e Los trabajadores que cumplan con los criterios de seleccion seran invitados a
participar en el estudio y firmar un formulario de consentimiento informado y dar
Su consentimiento, segun corresponda.

e Posterior a la firma de consentimiento informado, se aplicard de manera
presencial la escala de estrés laboral de la OIT-OMS y la escala de compromiso
organizacional a cada uno de los trabajadores.

e Finalmente, se archivaran los resultados obtenidos de acuerdo a cédigos para

Su uso posterior en la elaboracién de la base de datos en el programa Excel.
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3.6 Método de anélisis de datos

Se consideran métodos de analisis de datos descriptivos y légicos. Se
realizardn estadisticas descriptivas para determinar la extension de ambas
variables evaluadas utilizando estadisticas de frecuencia y porcentaje. Para las
estadisticas l6gicas, es posible identificar y explicar relaciones entre variables,
principalmente estableciendo la distribucion de la muestra estimada, segun lo
determinado por la prueba normal de Kolmogérov-Smirnov. Sobre la base de los
datos obtenidos, se utiliza la estadistica no paramétrica, que utiliza la correlacion
de Rho Spearman. Los datos obtenidos fueron compilados en una tabla de
Microsoft Excel y exportados al SPSS Statistical Package version 26, permitiendo
el andlisis de los datos transformados en una tabla, el analisis de significancia,

tamafio, distribucién muestral y correlacion de las variables estudiadas.

3.7 Aspectos éticos

El principio de autonomia se aplico plenamente a este estudio, incluidos
los colaboradores de salud que actian en microredes de salud, respetando su
decision soberana de participar en este estudio. Se informa a los participantes
de los posibles beneficios de su implicacion en el &mbito personal, profesional e
institucional. Por otro lado, el estudio no causé ningun dafio a la salud
psicolégica o biolégica de los participantes. No hay discriminacion de ninguna
manera durante la encuesta y la informacién recopilada siempre se mantiene

confidencial y se usa solo para esta encuesta.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucién de los niveles entre EL y CO.

ESTRES LABORAL

Total

Estrés

Nivel
Alto

Recuento

% dentro de
E.L.

% dentro de
c.0.

% del total
Recuento
% dentro de
E.L.

% dentro de
c.0.

% del total
Recuento
% dentro de
E.L.

% dentro de
c.0o.

% del total

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Compromiso  Compromiso

Promedio Alto
6 35
14,6% 85,4%
54,5% 43,2%
6,5% 38,0%
5 46
9,8% 90,2%
45,5% 56,8%
5,4% 50,0%
11 81
12,0% 88,0%
100,0% 100,0%
12,0% 88,0%

Total
41
100,0%

44.,6%

44.,6%
51

100,0%

55,4%

55,4%
92

100,0%

100,0%
100,0%

Nota. E.L.: Estrés Laboral, C.O.: Compromiso Organizacional. Reproducido del paquete estadistico
SPSS26, elaboracidon propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 1, se registra que el 55,4% del total de trabajadores, consideran que el

existe un nivel alto EL en la institucién. Asimismo, segun el criterio del personal de

salud sobre la realizacion de sus actividades respecto al CO denota ser un

compromiso promedio y alto en un 12.0% y 88.0% respectivamente. Finalmente

podemos considerar que existe un total de 46 trabajadores, 50.0% del total, que

creen que aquellos que tienen un alto compromiso tienen un alto nivel de EL.
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COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

B Compromiso Promedio
M Compromiso Alto

Recuento

Estres Mivel Alto
ESTRES LABORAL

Figura 1. Distribucién porcentual de los niveles entre EL y CO.

Tabla 2

Distribucién de los niveles entre EL y CA.

COMPROMISO
AFECTIVO
Compromiso Compromiso
Promedio Alto Total
Recuento 18 23 41
Estrés % E.L. 43,9% 56,1% 100,0%
% Dimension 1 54,5% 39,0% 44,6%
ESTRES % del total 19,6% 25,0% 44,6%
LABORAL Recuento 15 36 51
Nivel Alto % E.L. 29,4% 70,6% 100,0%
% Dimension 1 45,5% 61,0% 55,4%
% del total 16,3% 39,1% 55,4%
Recuento 33 59 92
Total % E.L. 35,9% 64,1% 100,0%
% Dimensioén 1 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 35,9% 64,1% 100,0%

Nota. Dimension 1: Compromiso Afectivo, E.L.: Estrés Laboral. Reproducido del paquete estadistico
SPSS26, elaboracion propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 2, se registra que el 64.1% del total de trabajadores, consideran que el
CA gue se desarrolla en la institucion presenta alto compromiso; mientras que el

35.9% percibe un compromiso promedio.
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COMPROMISO
AFECTIVO

= Compromiso Promedio
M Compromiso Alto

Recuento

Estrés Mivel Alto
ESTRES LABORAL

Figura 2. Distribucién porcentual de los niveles entre EL y CA.

Tabla 3
Distribucién de niveles entre EL y CC.

COMPROMISO DE

CONTINUIDAD
Compromiso Compromiso
Promedio Alto Total
Recuento 9 32 41
Estrés % E.L. 22,0% 78,0% 100,0%
% Dimension 2 45,0% 44,4% 44,6%
ESTRES % del total 9,8% 34,8% 44,6%
LABORAL Recuento 11 40 51
Nivel Alto % E.L. 21,6% 78,4% 100,0%
% Dimension 2 55,0% 55,6% 55,4%
% del total 12,0% 43,5% 55,4%
Recuento 20 72 92
Total % E.L. 21, 7% 78,3% 100,0%
% Dimension 2 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 21,7% 78,3% 100,0%

Nota. Dimension 2: Compromiso de Continuidad, E.L.: Estrés Laboral. Reproducido del paquete
estadistico SPSS26, elaboracidn propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 3, se registra que el 78.3% del total de trabajadores, consideran que el
CC que se desarrolla en la institucién presenta un alto compromiso; mientras que

el 21.7% percibe un compromiso promedio.
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COMPROMISO DE
CONTINUIDAD

M compromiso Promedio
Compromiso Alto

Recuento

Estrés Mivel Alto
ESTRES LABORAL

Figura 3. Distribucion porcentual de los niveles entre EL y CC.

Tabla 4
Distribucién de niveles entre el EL y el CN.
COMPROMISO
NORMATIVO
Compromiso Compromiso
Promedio Alto Total
Recuento 16 25 41
Estrés % E.L. 39,0% 61,0% 100,0%
% Dimension 3 47.1% 43,1% 44,6%
ESTRES % del total 17,4% 27,2% 44.6%
LABORAL Recuento 18 33 51
Nivel Alto % E.L. 35,3% 64,7% 100,0%
% Dimension 3 52,9% 56,9% 55,4%
% del total 19,6% 35,9% 55,4%
Recuento 34 58 92
Total % E.L. 37,0% 63,0% 100,0%
% Dimension 3 100,0% 100,0% 100,0%
% del total 37,0% 63,0% 100,0%

Nota. Dimensiéon 3: Compromiso Normativo, E.L.. Estrés Laboral. Reproducido del paquete
estadistico SPSS26, elaboracion propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 4, se registra que el 63.0% del total de trabajadores, consideran que el
CN que se desarrolla en la institucion presenta alto compromiso; mientras que el

37.0% percibe un compromiso promedio.
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COMPROMISO
NORMATIVO

E Compromiso Promedio
W Compromiso Alto

Recuento

Estres Mivel Alto
ESTRES LABORAL

Figura 4. Distribucién porcentual de los niveles entre EL y CN.

Il. RESULTADOS INFERENCIALES

Prueba de normalidad para las variables de estudio
Tabla 5

Prueba de normalidad de las variables EL y CO.

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral ,096 92 ,035
Compromiso Organizacional ,523 92 ,000

Nota. Contrastacién de la distribucién de los datos y la distribucion normal en la prueba de
normalidad segun la cantidad de individuos. Reproducido del paquete estadistico SPSS26,
elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacién, 2022.

En la tabla 5, la prueba de Kolmogérov-Smirnov considera la hipotesis alterna de
no normalidad, ante las probabilidades del 0.035 y 0.00 con un p-valor menor al

0.05 para las variables EL y CO.
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Tabla 6

Prueba de normalidad de las variables EL y CA.

Variables Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral ,096 92 ,035
Compromiso Afectivo 413 92 ,000

Nota. Contrastacion de la distribucion de los datos y la distribucién normal en la prueba de
normalidad segun la cantidad de individuos. Reproducido del paquete estadistico SPSS26,
elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 6, considera un p-valor menor al 0.05 para la dimensién CA, rechazamos
la hipdtesis nula y podemos concluir que las observaciones de las variables no

mantienen una distribucion tedrica normal.

Tabla 7

Prueba de normalidad de las variables EL y CN.

Variables Kolmogérov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral ,096 92 ,035
Compromiso normativo ,407 92 ,000

Nota. Contrastacién de la distribucién de los datos y la distribucién normal en la prueba de
normalidad segun la cantidad de individuos. Reproducido del paquete estadistico SPSS26,
elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En latabla 7, considera un p-valor menor al 0.05 para la dimensiéon CN, rechazamos
la hipotesis nula y podemos concluir que las observaciones de las variables no

mantienen una distribucién tedrica normal.
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Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables EL y CC.

Variables Kolmogoarov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Estrés Laboral ,096 92 ,035
Compromiso de continuidad ,483 92 ,000

Nota. Contrastacion de la distribucion de los datos y la distribucion normal en la prueba de
normalidad segun la cantidad de individuos. Reproducido del paquete estadistico SPSS26,
elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 8, considera un p-valor menor al 0.05 para la dimension CC, rechazamos
la hoy podemos concluir que las observaciones de las variables no mantienen una

distribucion te6rica normal.

Pruebas de hipotesis

Ante resultados que comprueban que no se cumple con un proceso de distribucion
normal en los errores, se procedera a realizar las aplicaciones no paramétricas a
fin de contrastar la posible asociacion lineal que se evidencia entre las variables.
Es asi que se empleard el coeficiente de correlacion de Spearman para la
docimasia de la hipétesis general y especificas que se presentan a continuacion:

HIPOTESIS GENERAL

Ho: No existe una conexion significativa y alta entre el EL y el CO del personal de
la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.

Hi: Existe una conexion significativa y alta entre el EL y el CO del personal de la
Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.
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Tabla 9
Contraste de hipotesis entre el EL y CO.

Estrés Compromiso
Laboral Organizacional
Coef|C|ent.e: de 1,000 257
. correlacion
Estres Laboral - 0 pilateral) . 013
Rho de N 92 92
Spearman _ Coef|C|ent.e, de 257 1,000
Compromiso correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

Nota. Relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional. Reproducido del paquete
estadistico SPSS26, elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En latabla 9, se concluye que existe una conexién baja significativa del 25.7% entre

EL y CO del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

Ho: No existe una conexion significativa y alta entre EL y CA del personal de la Micro

Red de Salud, San Ignacio-2022.

Hi: Existe una conexion significativa y alta entre EL y CA del personal de la Micro

Red de Salud, San Ignacio-2022.
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Tabla 10

Contraste de hipotesis entre el EL y CA.

Estrés Compromiso
Laboral Afectivo
Coef|C|ent.e, de 1,000 209
. correlacion
Estres Laboral - o0 iateral) . 046
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de 209 1.000
Compromiso correlacion ’ '
Afectivo Sig. (bilateral) ,046 :
N 92 92

Nota. Relacion entre el estrés laboral y el compromiso afectivo. Reproducido del paquete estadistico

SPSS26, elaboracidn propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 10, se concluye que existe una conexion baja significativa del 20.9%

entre EL y CA del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Ho: No existe una conexion significativa y alta entre el EL y el CN del personal de
la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.
Hi: Existe una conexion significativa y alta entre el EL y el CN del personal de la
Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.
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Tabla 11

Contraste de hipotesis entre EL y CN.

Estrés Compromiso
Laboral Normativo
Coef|C|ent.e, de 1,000 183
. correlacion
Estres Laboral - o0 iateral) . 081
Rho de N 92 92
Spearman _ Coef|C|ent.e, de 183 1,000
Compromiso correlacion
Normativo Sig. (bilateral) ,081 :
N 92 92

Nota. Relacion entre el estrés laboral y compromiso normativo. Reproducido del paguete estadistico

SPSS26, elaboracion propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 11, se concluye que no existe una conexion muy baja significativa del
18.3% entre EL y CN del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

Ho: No existe una conexion significativa y alta entre EL y CC del personal de la
Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.

Hi: Existe una conexion significativa y alta entre EL y CC del personal de la Micro

Red de Salud, San Ignacio-2022.
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Tabla 12
Contraste de hipotesis entre EL y CC.

Compromiso

Estrés

Laboral fje '
Continuidad

e am

Estrés Laboral Sig. (bilateral) . 317

Rho de N > N
Spearman Compromiso Coeficiente de 106 1,000
correlacion ’ |
de Sig. (bilateral) 317 '

Continuidad N 92 92

Nota. Relacién entre el estrés laboral y el compromiso de continuidad. Reproducido del paquete
estadistico SPSS26, elaboracién propia para el procedimiento de esta investigacion, 2022.

En la tabla 12, se concluye que no existe una conexion muy baja significativa del
10.6% entre EL y CC del personal de la Micro Red de Salud, San Ignacio-2022.
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V. DISCUSION

La presente investigacion presenta como principal objetivo el determinar la relacion
entre el EL y CO en los trabajadores de una micro red de salud, San Ignacio-2022.
De este modo evaluar como influye el nivel de estrés laboral al personal de salud
en las diversas areas que se desarrollan y que tan comprometido estan hacia la
institucion. Respecto a los instrumentos utilizados de Ivancevich y Matteson (Estrés
Laboral) — Meyer y Allen (Compromiso Organizacional), lo cual nos ayudara a

aclarar la situacion que enfrenta dicha institucion en la cual se desarroll6 el estudio.

Frente a los resultados obtenidos para la constatacion de hipétesis, la investigacion
determina, a través del estadistico Rho de Spearman, que existe una baja relacién
entre el estrés laboral y el compromiso organizacional (r = 25.70%), asi como una
relacion baja y muy baja entre el EL y las dimensiones del CO (CA, r = 20.9%; CN,
r=18.3%y CC, r =10.6%).

Respecto a la literatura nacional se encuentran resultados que difieren con lo
desarrollado en esta investigacion. Cardenas & Huamani (2022) determina de
acuerdo a su estadistico Rho de Spearman que la correlacion que presenta es
directa y alta (r = 64.1%), lo cual es diferente al obtenido en este estudio con un r =
25.7% con una significancia bilateral menor al 5%; asimismo Blas (2021) llega a
una conclusion donde sus variables le arrojan una correlacion negativa y débil, C.A.
Rho=-,442, C.N. Rho=-,332 y C.C. Rho=,194 la cual difiere con lo desarrollado en
esta investigacion C.A. Rho=,209, C.N. Rho=,183 y C.C. Rho=,106. Campana
(2021) obtiene resultados entre las variables indicando una relacién inversa y baja
(r=-,337) la cual difieren con los resultados del trabajo desarrollado el cual nos
indica un relacion directa y baja (r=, 257). Ademas, Cusihuaman & Rosado (2020)
nos indican una relacion positiva y directa (r=, 610), la cual es similar a lo
desarrollado en esta investigacion (r=,257). Asi mismo, Mediana (2019) obtuvo una
correlacion directa y positiva (r=,480) similar a lo desarrollado (r=,257). Mientras
que Alvarado (2018) obtuvo una correlacion negativa para ambas variables la cual
difiere con la investigacion en la cual para ambas variables nos resulta una

correlacién netamente positiva.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

La presente investigacion dio como resultado que la variable EL,
el 55,4% del personal evaluado arrojo un Alto nivel de Estrés,
para el 46,6% solo Estrés de los trabajadores de una micro red
de salud, San Ignacio-2022.

El CO, el 88% manifestd6 un Alto compromiso y 12% un
compromiso Promedio de los trabajadores de una micro red de

salud, San Ignacio-2022.

Existe una relacion baja significativa del 20.9% entre el EL y el
CA de los trabajadores de una micro red de salud, San Ignacio-
2022.

No existe una relacion significativa entre el EL y el CN de los
trabajadores de una micro red de salud, San Ignacio-2022, (p-
valor=, 081, >,05y r=,183).

No existe una relacion significativa entre el EL y el CC de los

trabajadores de una micro red de salud, San Ignacio-2022, (p-
valor=, 317, >,05y r=,106).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Segunda

Tercera

De acuerdo al método de analisis, se evidencié que existe un alto
nivel de EL dentro de dicha institucion, lo cual se deberia crear
un plan de estrategias para disminuir tal negativa para de cierta
forma no perjudicar las actividades y funciones de cada
integrante de esta institucion.

Se refleja un Alto CO a pesar de contar un factor negativo, lo que
ese esfuerzo deberia ser incentivado por el gerente de la micro
red para de cierta forma motivar a su personal a seguir adelante
para el cumplimiento de metas e indicadores.

Realizar evaluaciones periddicas, talleres, charlas vy
capacitaciones con el fin de identificar las mejoras en cuanto al
disminuir el EL y fortalecer el CO para ocasionar un mejor
rendimiento en el trabajador.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Estrés Laboral y Compromiso Organizacional en una micro red de salud, San Ignacio-2022.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1/Independiente: Estrés Laboral
¢Cudl es la relacion entre estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe una relacion inversa y Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles o
laboral y compromiso | laboral y compromiso organizacional | significativa entre el estrés laboral y valores rangos
organizacional en los | en los trabajadores de una micro red | el compromiso organizacional de | -Clima -Metas claras. -1, 10, 11, -Ordinal. Bajo Nivel de
trabajadores de una micro red de | de salud, San Ignacio-2022. los trabajadores de una micro red | Organizacional - -Estrategias politicas. 20 Estrés (< 90,2).
salud, San Ignacio-2022? de salud, San Ignacio-2022. Estructura -Orden jerarquico. -2,12, 16,
Organizacional - -Sobrecarga laboral. 24 Nivel Intermedio
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Territorio -Exceso de control. -3, 15,22 (90,3-117,2).
Organizacional - -Falta de espacio. -4, 14, 25
¢Cudl es la relacion entre estrés | Determinar la relacion entre el estrés Existe una relacion inversa entre el | Tecnologia -Desconocimiento técnico. 5, 6, 13, Estrés (117,3-
laboral y la dimension laboral y la dimensién compromiso estrés laboral y la dimension _Influencia del - Falta de tecnologia 17 153,2).
compromiso afectivo de los afectivo de los trabajadores de una compromiso afectivo de los Lider -Falta de supervision. 7,9, 18,
trabajadores de una micro red micro red de salud, San Ignacio- trabajadores de una micro red de -Ealta de -Falta de comunicacion asertiva. 21 Alto nivel de
de salud, San Ignacio-20227? 2022. salud, San Ignacio-2022. Cohesién -Ergonomia -8, 19, 23 Estrés (> 153,3).
-Respaldo del -Falta de trabajo en equipo.
Grupo -Falta de metas claras.
¢Cudl es la relacion entre estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe una relacion inversa entre el -Falta de labores en grupo
laboral y la dimension | laboral y la dimension compromiso | estrés laboral y la dimension
compromiso normativo de los | normativo de los trabajadores de una | compromiso normativo de los
trabajadores de una micro red de | microred de salud, San Ignacio-2022. | trabajadores de una micro red de | Variable 2/Dependiente: Compromiso Organizacional
salud, San Ignacio-2022? salud, San Ignacio-2022. -
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
-Compromiso -Lazos emocionales Sentido de -6,9,12, -Ordinal. -Compromiso
Afectivo pertenencia a la organizacion 14, 15,18. Bajo=1a41.
¢Cudl es la relacion entre estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe una relacion inversa entre el -Lealtad y compromiso con la -Compromiso
laboral y la dimension | laboral y la dimension compromiso de | estrés laboral y la dimensién | -Compromiso de organizacion -1,3,4,5, Promedio =42 a
compromiso de continuidad de | continuidad de los trabajadores de | compromiso de continuidad de los | Continuidad 16, 17. 83.
los trabajadores de una micro red | una micro red de salud, San Ignacio- | trabajadores de una micro red de -Permanencia en la organizacion y
de salud, San Ignacio-20227? 2022. salud, San Ignacio-2022. -Compromiso satisfaccion de necesidades -Compromiso
Normativo -2,7,8,10, Alto =84 —126.
11, 13.

Disefio de investigacién:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica o pura.
Método: Cientifico
Disefio: Transversal

Poblacion: 120 trabajadores
Muestra: 92 trabajadores

Técnicas: Cuestionario

Instrumentos:

-Estrés Laboral OIT-OMS.
-Compromiso Organizacional.

Hoja de célculo Microsoft Excel:

- Recoleccion de base de datos.

Software estadistico SPSS 25.0:

- Andlisis estadistico.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Grupo

DEFINICION DEFINICION "
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA VALOR FINAL
Clima 1=Nunca 2=Raras
o -Metas claras.
Organizacional 1,10,11,20 veces
-Estrategias politicas. 3=Ocasionalmente
Estructura o 2,12,16,24 4=Algunas veces
Organizacional -Orden jerarquico. 2=(F;recuerl1temente
E's. la .respuesta _Sobrecarga laboral. = eneralmente
fisica y emocional frente a i 3,15,22 7=Siempre
un dafio causado cuando | E! estrés laboral fue Territorio -Exceso de control.
las medido a través del i Organizacional .
exigencias y | Cuestionario de Estrés -Falta de espacio.
demandas del Laboral OIT- OMS, -Desconocimiento Bajo nivel de estrés <
trabajo exceden a conformado  por 25 técnico 90,2
! ) items relacionados con '
las  capacidades y los estresores laborales, ) - Falta de tecnologia Nivel Intermedio90,3 -
recursos propios del con una escala de Tecnologia lta d . 117,2
respuesta tipoLikert. -Falta de supervision. )
Estrés laboral f:olaborador € P P 4,14,25 Ordinal
incluso cuando los -Falta de 3
conocimientos y comunicacion asertiva. | ¢ g 1317 Estrés
ili Influencia del Lider e 117,3-153,2
habilidades para -Ergonomia
enfrentar las Alto nivel d b >
demandas no  se -Falta de trabajo en 15t§ glve e estres
encuentran equipo. ,
alineadas ala cultura -Falta de metas claras.
organizacional de la -Falta de labores en
empresa (OIT, y grupo
20186). Falta de Cohesion 7,9,18,21
Respaldo del
8,19,23




DEFINICION DEFINICION »

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA VALOR FINAL
1=Totalmente en desacuerdo
2=Moderadamente endesacuerdo
3=Débilmente en desacuerdo
4=Ni de acuerdo ni endesacuerdo

) 6 5=Débilmente de acuerdo
Es un estado Lazos emocionales 9 6=Moderadamente deacuerdo
psicolégico que Compromiso Sentido de 12 7=Totalmente de acuerdo
permite Afectivo pertenencia a la 14
establecer una _ organizacion 15
relacion entre el |E! cOmpromiso 18
colaborador y su organizacional fue
organizacion medido através del
teniendo  cada Cuestlona_no de
uno de ellos COmPr_"m'.SO
) expectativas Organizacional de Meyer B
Comp‘roml.so r(? s 1o QUe y A!Ien, conformado por Compromiso Bajo =1 a 41
Organizacional propias, loq 18 items, con unaescala 7 Ordinal
pelrnglte cgjue el de respuesta tipo Likert. Compromiso Lealtad y compromisocon 8
colaborador ; A
Normativo la organizacion i i0=
permanezca en 9 12 Compromiso Promedio = 42 a 83
la organizacion. 13
tcrggformado por Compromiso Alto =84 - 126
componentes: Permanencia en la 1
afecnvtc_), d organizacion y 3
28:}?&%‘; dy € Compromiso de satisfaccion de 4
Continuidad necesidades 5
(Meyer y Allen, 16

1997).




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccion de datos

Escala de Estrés Laboral OIT-OMS Version original por Ivancevich y Matteson

(1989)

INSTRUCCIONES:

El siguiente cuestionario esta conformado por 25 items, todos ellos relacionados con los
estresores laborales. Lea detallada y cuidadosamente cada uno de los enunciados y elija la
respuesta que mejor lo describa. Indique con una (X) conqué frecuencia la condicién descrita
es una fuente actual de estrés. Las frecuencias de las condiciones estan representadas de la

siguiente manera:

1 = Si la condicion NUNCA es fuente de estrés.
2 = Sj la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.
3 = Si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.

4 = Sj la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.
5 = Si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 = Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 = Si la condicibn SIEMPRE es fuente de estrés.

N° ENUNCIADOS 12 314|516 7
1 |[El que no comprenda las metas y mision de la empresa
me causa estres.

2 [El rendirle informes y/o reportes a mis superiores y
subordinados, me genera estrés.

3 |El que no esté en condiciones de controlar las actividades
de mi area de trabajo me produce estrés.

4 [El que el equipo tecnolégico disponible para llevar a cabo
mi trabajo sea limitado me estresa.

5 |El que mi superior no dé la cara por mi ante los jefes, me
estresa.

6 |El que mi jefe inmediato no me respete, me estresa.




7 |El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente, me genera estrés.

8 |El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas,
me causa estres.

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 |Que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen
desempefio, me genera estres.

12 |El que mi equipo de trabajo tengamos poco control sobre
el trabajo, me causa estrés.

13 |El que mi jefe inmediato no se preocupe por mi bienestar,
me estresa.

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 estres.

17 [El que mi jefe inmediato no tenga confianza en el
desempefio de mi trabajo, me causa estrés.

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

19 [El que mi equipo de trabajo 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 estrés.

22 [El que tenga que trabajar con miembros de otras areas me
estresa.

23 [El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica
cuando lo necesito, me causa estrés.

24 [El que no respeten a mis superiores, a mi y los que estan
debajo de mi, me causa estres.

25 [El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un

trabajo de calidad, me causa estrés.




Cuestionario de Compromiso Organizacional Versién original por Meyer y Allen (1993)

Cargo: ......... Modalidad de trabajo: ............... Tiempo en laempresa: ...............

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se enumeran una serie de declaraciones que representan sentimientos que las
personas tienen sobre la empresa u organizacion para la que trabajan, con respecto a sus
sentimientos acerca de la organizacion en particular para la que esta trabajando ahora, por favor
indique con una (X) elgrado de acuerdo o desacuerdo para cada una de las afirmaciones que le
seran presentadas utilizando la siguiente escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1
2

3 = Débilmente en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo

4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 = Débilmente de acuerdo
6 = Moderadamente de acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

N° ENUNCIADOS 11234567
1 |Siyo no hubiera invertido tanto en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.

2 |Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3 |Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

4 [Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

5 |Sirenunciara a esta organizacién pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6 |Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

7 |Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en
este momento

8 |Esta organizacion merece mi lealtad.




9 |Realmente siento los problemas de mi organizaciéon como
propios.

10 |No siento ningin compromiso de permanecer con mi
empleador actual.

11 |No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
comprometido con su gente.

12 |Esta organizacion significa mucho para mi.

13 |Le debo muchisimo a mi organizacion.

14 No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion.

15 |No me siento parte de mi organizacion.

16 Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17 |Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento,
incluso si lo deseara.

18 [No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacion.




CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente estudio titulado “Estrés laboral y Compromiso organizacional
en los trabajadores de una micro red de salud, San Ignhacio-2022” tiene por
objetivo Determinar la relacion entre el estrés laboral y compromiso organizacional
en los trabajadores de vuestra institucion. El investigador principal del estudio es el
CD. René Alexander Hurtado Escobedo, alumno de la Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo.

La realizacion del estudio permitira valorar los niveles de estrés laboral y
compromiso organizacional presentes en los trabajadores de salud en el contexto
de la actual pandemia vy, con ello, plantear estrategias dentro de la entidad para
mejorar el bienestar del personal e influir sobre el servicio prestado, la organizacion
yla satisfaccion del usuario.

Puesto que la investigacién se basa en el uso de escalas y fichas, no
representa peligro o riesgo alguno a su salud; sin embargo, debido a que se utilizara
informacion personal y relacionada a la organizacion, debe quedar claro que los
datos seran manejados con la confidencialidad del caso, por lo que el acceso a las
respuestas solo estara disponible para el investigador principal.

Debe recordar que su participacion es totalmente voluntaria, por lo que
puede retirarse del estudio en el momento que considere y sin necesidad de
mencionar motivo alguno. Si presenta dudas, quejas o desea conocer los

resultados puede comunicarse al correo rene hurtado@hotmail.com. Por todo lo

anterior, su siguiente firma deja constancia de haber leido y comprendido las

directrices de la investigacion y que esta de acuerdo con ser participe del estudio.

FIRMA DEL
PARTICIPANTEDNI:

FECHA:


mailto:rene_hurtado@hotmail.com
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