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RESUMEN

El estrés laboral es un problema que se debe cuando esta funcionando mal la
organizacion, que conllevara a afectar el compromiso de cada trabajador dentro
de la institucion. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre el nivel de
estrés laboral y compromiso organizacional en el personal de un establecimiento
de salud I-3, 2023. La metodologia de la investigacion fue de tipo aplicada con un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de corte transversal. Su poblacion
estuvo conformada por 107 trabajadores, con una muestra de 84 personas, se
utilizé como técnica, la encuesta y como instrumento, se aplicaron cuestionarios.
Sus resultados obtenidos fueron que el 77.38% presento un nivel medio en la
variable nivel de estrés laboral y el 85,7% tuvo un nivel medio en el compromiso
organizacional, al hacer la prueba de normalidad se obtuvo un p valor de 0.000
(p<0.05), por lo tanto, se us6 de pruebas no paramétricas para medir la relacion
entre las variables, con el coeficiente de correlacion Rho de spearman -,0.523
(p<0.05). Se concluye que existe una relacién inversamente proporcional entre
nivel de estrés laboral y compromiso organizacional en el personal de un

establecimiento de salud 1-3, 2023.

Palabras clave: estrés laboral, compromiso organizacional, afectivo, normativo.
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ABSTRACT

Job stress is a problem that occurs when the organization is working poorly, which
will affect the commitment of each worker within the institution. The objective was
to determine the relationship that exists between the level of work stress and
organizational commitment in the personnel of a health establishment I-3, 2023.
The research methodology was of the applied type with a quantitative approach,
non-experimental design and of cross-section. Its population consisted of 107
workers, with a sample of 84 people, the survey was used as a technique and as
an instrument, questionnaires were applied. Their results obtained were that
77.38% presented a medium level in the variable level of work stress and 85.7%
had a medium level in organizational commitment, when doing the normality test a
p value of 0.000 (p< 0.05), therefore, non-parametric tests were used to measure
the relationship between the variables, with Spearman's Rho correlation coefficient
-0.523 (p<0.05). It is concluded that there is an inversely proportional relationship
between the level of work stress and organizational commitment in the personnel
of a health establishment -3, 2023.

Keywords: work stress, organizational commitment, affective, normative.



INTRODUCCION

En &mbito laboral, estrés produce un bajo rendimiento, falta de compromiso
laboral y baja productividad del personal de salud. Por ello, es importante que se
busque estrategias que disminuyan las presiones laborales (OMS, 2022).
Ademas, Mena (2021) sefal6 que en Estados Unidos y Canadéa se registré alto
nivel de estrés diario 57% en los trabajos, sin embargo, en Europa Occidental, el
estrés se redujo a 39%, a diferencia del afio 2019, que era 46%. Los
profesionales de salud han afrontado situaciones de mucho estrés, entre el 2019 y
2020, en el ultimo se alcanzé niveles récord de estrés laboral, el cual segun World
Health Organization (2021) se refirid al incremento de la carga laboral, tiempo y

organizacion dentro del lugar de trabajo.

Se reconoce que la manera que se di6 a partir del COVID-19 y el impacto
gue ocasion0, guardan relacion con los recursos disponibles de cada pais,
ademas de las estrategias que tuvieron para poder afrontar la pandemia,
pudiendo evitar el desgaste de cada profesional de salud y su reducida
productividad (Moncada et al., 2021). Segun Garcia et al. (2020), el estrés laboral
se ocasiona por una pérdida de control que se conllevd por las demandas que
exceden la suficiencia de respuesta por parte de un profesional en la salud. Por
dicha razon se afect6 la actitud y el compromiso organizacional del personal, que
llego a afectar la obtencion de metas y objetivos del trabajo (Pefia et al., 2021). En
Ecuador, se determind que el 30% de las enfermedades ocupacionales son
producidas por estrés laboral, demostrando un aumento en sus estadisticas
(Pallasco et al.,, 2022), ademas se obtuvo que el 76.4% de la poblacion

presentaron nivel de estrés alto.

Considerando los estudios del Ministerio de Salud (MINSA), se determind
gue el 35.5% de limefios, mostraron un grado de estrés leve en cambio el 9.3%
un estrés severo (Kruger et al., 2020). Debido a dicha situacién el MINSA emitié
un documento técnico que fue dirigido hacia el personal de salud buscando que
los trabajadores de salud cuenten con la atencion y el soporte necesario para
afrontar el estrés laboral, mediante estrategias consideradas por el mismo

personal (Saavedra, J., 2020). Segun un informe de salud mental, se evidenci6



que, de 1000 millones de personas afectadas con algun trastorno mental, el 15%
de la etapa adulta tuvieron estrés laboral (Belletich, 2023). En la jurisdiccion de
Lima Este, en un establecimiento de salud se evidencia que el 71.4% de
colaboradores alcanzo el estrés en un nivel alto. En relacion con el dato anterior,
el personal de salud afronta situaciones de exigencias laborales debido a la
pandemia del COVID-19, pero son excesivas a la capacidad de respuesta,
afectando al compromiso organizacional de cada personal (Serrano & Ruiz,
2021).

En los establecimientos de salud que ofrecen asistencias en las atenciones
de salud, los trabajadores pudieron presentar cambios durante los posteriores
afos, como afrontar la pandemia de COVID-19. Dicho acontecimiento abarco un
aumento en las horas de trabajo, sobrecarga laboral, ambiente laboral conflictivo,
ausentismo de personal y baja productividad, disminuyendo el compromiso

organizacional.
Se formulé como problema general:

¢, Cudl es la relacibn que existe entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud I-3,
20237

Los siguientes problemas especificos fueron:

¢, Qué relacién existe entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

organizacional afectivo en el personal de un establecimiento de salud 1-3, 20237

¢, Qué relacién existe entre el nivel de estrés laboral y el compromiso
organizacional de continuidad en el personal de un establecimiento de salud I-3,
20237

¢, Qué relacién existe entre el nivel de estrés laboral y el compromiso

organizacional normativo en el personal de un establecimiento de salud I-3, 20237

Tedricamente se justifica; porque el estudio aportd nuevos resultados que
fueron usados en las investigaciones similares posteriormente. Ademas, que el
lugar de estudio tomé las recomendaciones y las puso en practica. La

investigacion brindé conceptos actualizados sobre las dos variables de estudio.



Se justifico desde la forma préctica; ya que ayudo a solucionar el problema
gue se encontrO previamente, a través de métodos donde buscaron la
disminucion del estrés en el oficio y el fortalecimiento del compromiso de cada
empleado de salud, incluso se vio reflejado en el logro de sus indicadores a nivel

local.

En el &mbito social se justifica; puesto que se llegd a beneficiar el personal
de salud al mejorar las estrategias y se fortalecié el compromiso organizacional
con la institucién. El estudio también ayudo6 a disminuir la carga laboral buscando
el bienestar del trabajador. Por otro lado, fue beneficioso para los usuarios, que

tengan un personal adecuado que le brinde una atencién optima.
De esta manera se expuso los siguientes objetivos:

Determinar la relacion que existe entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud I-3,
2023.

Identificar la relacion que existe entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo en el personal de un establecimiento de salud
-3, 2023.

Indicar la relacion que existe entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional de continuidad en el personal de un establecimiento
de salud I-3, 2023.

Precisar la relacion que existe entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional normativo en el personal de un establecimiento de
salud I-3, 2023.

Ademas, la siguiente hipotesis general:

Existe una relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud I-3,
2023.

Y las hipotesis especificas:



Existe una relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo en el personal de un establecimiento de salud
-3, 2023.

Existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional de continuidad en el personal de un establecimiento
de salud I-3, 2023.

Existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional normativo en el personal de un establecimiento de
salud I-3, 2023.

Il. MARCO TEORICO

Para abordar marco tedrico se toma en cuenta los siguientes antecedentes.

Campana (2021) En su investigacion, identificé un vinculo entre el estrés laboral y
el compromiso organizacional entre el empleado hospitalario de Andahuaylas. Su
investigacion fue cuantitativa, con modelo basica, correlacional y disefio no
experimental. Los resultados del estrés laboral revelaron que el 39 % de los
empleados tenia niveles de estrés normales, el 35 % tenia un estrés bajo y el 26
% tenia un estrés alto. Ademas, el 44% de los empleados tenian niveles
normales, el 30% tenian niveles bajos y el 26% tenian niveles altos para la
segunda variable. A partir de los hallazgos, existe una relacion inversa y baja,
significando que, a mas estrés laboral, el compromiso organizacional de los

colaboradores serd menor.

Argque (2021) establecio la conexion a través del clima de la organizacion
y el estrés laboral de los trabajadores, 2018. La clase de estudio era cuantitativa
con disefio no experimental, prospectivo y de corte transversal. Las obtenciones
del estudio de la variable estrés laboral fueron de un nivel medio en 45,2% y un
nivel bajo en 9,5%. Por ultimo, se deduce que, la concordancia entre el clima de la

organizacion y el estrés laboral fue significativa.

Apaza (2020) esclarece la asociacion entre el estrés y el desempefio en el
trabajo. El método de investigacion utilizado fue un enfoque cuantitativo de tipo

base con un disefio de estudio transversal no empirico. Los resultados de la



encuesta sobre la carga de trabajo mostraron que el 79,4 % estaba en el nivel
"bajo" y el 20,6 % en el nivel "regular". Finalmente, se expresé que no es una

correlacion negativa entre el estrés y el desempefio laboral del personal.

Salazar (2020) establecié la concordancia entre la gestion en la
organizacion y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin.
Su metodologia fue de modelo basico con disefio correlacional. Los resultados
revelaron que un 35,7% experimentd un nivel alto de estrés laboral, mientras que
14,3% alcanz6é un nivel bajo; sobre la gestiébn organizacional, el 54,3% de
colaboradores lo considero regular, el 34,3% lo calificé como bajo y el 11,4%, alto.
Tras el andlisis, se entiende que se hallé un vinculo significante entre la gestion

dentro de la organizacion y el estrés laboral.

Valverde (2021) establecio el efecto del estrés laboral en el clima
organizacional de trabajadores del Hospital de Illo en 2020. La indagacion fue
relacionado, no experimental y de corte transverso. Encontraron que el 67% de
los trabajadores reportaron estrés laboral moderado y el 33% reportaron niveles
bajos de estrés laboral. A partir de esto, podemos concluir que el estrés laboral

tiene una impresioén positiva en el clima organizacional del personal hospitalario.

En cuanto al marco internacional con la variable compromiso
organizacional, se consigue a Bernal, Ruiz & Pastrana (2021) quienes analizaron
el compromiso organizacional de personales de salud durante la pandemia en
Tamaulipas, México. El enfoque fue cuantitativo, de alcance descriptivo. Los
resultados que se obtuvieron de acuerdo con el compromiso organizacional; en su
compromiso afectivo, el 42% esta de acuerdo; con el compromiso de continuidad,
en promedio del 43% esta de acuerdo; y en el compromiso normativo, el 33% esta
de acuerdo. Por conclusion se llegd a que el compromiso organizacional existe en

un nivel alto, motivando de esta manera las buenas practicas laborales.

Jaime (2020) determinaron la concordancia entre la edad y la antigiiedad
laboral, antecedentes o predecesores del compromiso afectivo y el intento de
permanecer en los nosocomios particulares en el nivel Ill de las ciudades
mexicanas. La metodologia aplicada fue exploratoria y su el tipo de estudio,

descriptivo. Los resultados revelaron que, en el grupo de colaboradores con



menos de 5 afios de antigiedad, el 29,8% expres6 su disposicion para
permanecer en la institucién durante el resto de su vida laboral. En el grupo con
antigiiedad entre 5 y 15 afios se alcanzo el 60% y; en el grupo con mas de 15
afios de antigiedad el porcentaje alcanzé el 75%. En conclusién, a mayor edad y

antigiiedad laboral disminuye el compromiso afectivo de sus trabajadores.

Garcia (2022) identifico una asociacion entre el compromiso organizacional
y la calidad de los servicios profesionales de salud en los centros de salud
costarricenses. La metodologia utilizada fue aplicada con enfoque cuantitativo y
un diseflo descriptivo correlacional. Como producto, el nivel de compromiso
organizacional fue alto con 74,19%, medio con 16,13% y bajo con 9,68%. En
cuanto a influencia y persistencia, se encontraba en un nivel alto de 80,65%. En el
lado normativo, en cambio, el 64,52% se localiza en un nivel alto. Se finaliza con
gue una concordancia entre el compromiso organizacional y la calidad del servicio

es definitivamente alta.

Maquilon (2022) determind la la asociacion entre el estrés y el desempeiio
laboral entre los trabajadores de la salud dentro de una red de atencion de salud
ecuatoriana. Este enfoque se asintio en un disefio cuantitativo, no experimental y
niveles de correlacion. El estudio encontré6 que el estrés laboral alcanzé un
promedio de 79%, un maximo de 15% y un minimo de 6%. Finalmente, podemos
especular que no se detectd una asociacion significativa entre el estrés laboral y

el desempefio ocupacional.

Merchan (2022) analiz6 la concordancia entre resiliencia y compromiso
laboral en trabajadores de la salud ecuatorianos. Su estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental con cortes transversales y correlaciones
de un nivel. Los resultados revelaron que el nivel alto de compromiso
organizacional fue 87,14%, el nivel medio fue 11,43% y el nivel bajo fue 1,43%.
Se llego a la conclusion que hay una correlacion directa entre la resiliencia y el

compromiso laboral.

El estrés laboral es la respuesta que ocurre cuando la persona afronta un
suceso exigente que no se acopla a sus competencias, de igual manera enfrenta

las presiones que ocurre en el trabajo, conllevando a poner a prueba su



capacidad de afrontamiento (Leka, 2004). El término estrés significa el proceso
donde determinadas caracteristicas del trabajo implican un factor de riesgo,
ademéas de la inadecuada condicion de salud individual y organizacional (Martin,
Salanova & Peird, 2003). El estrés se define como una reaccién del proceso de
adaptacion de cada ser humano, consecuente a las demandas fisicas o
psicologicas ante alguna exigencia o estimulo (Valderrama & Polino, 2020). Puede
impactar al confort fisica y psicolégicamente del colaborador, lo que repercutiria
directamente en su desempefio, por lo que es fundamental que las

organizaciones busquen promover ambientes laborales saludables.

Se puntualiza al estrés como una réplica sin especificar del individuo ante
un pedido externo, también se refiere al estado que se genera como resultado de
un sindrome especifico, que abarca cambios no especificos que ocurren dentro
de un sistema fisiolégico (Hans Selye, 1956). El manejo adecuado del estrés
laboral beneficia a colaboradores y empresas, porque si se promueve una
igualdad del ambito laboral como particular, se reduciran los efectos negativos del
estrés de los trabajadores, contribuyendo a su éxito a largo plazo (Andersson,
Svensson, Frank, et al., 2022). Maslach y Jackson (1981) clasifican las primeras

variables en fatiga emocional, despersonalizacion y realizacion personal.

El agotamiento de las emociones hace énfasis al esfuerzo fisico y mental,
ademas de la limitacion del proceso emocional para afrontar las demandas
laborales. La persona no sera capaz de mostrar sentimiento hacia los demas,
ademas de tener desgaste, pérdida de energia y fatiga (Maslach & Jackson,
1981), es decir, no solo afecta al bienestar de un colaborador sino también
repercute en el entorno de la organizacidén; cuando un trabajador experimenta
altos niveles de agotamiento emocional puede perder empatia hacia clientes

internos y externos.

La despersonalizacién es cuando se desarrolla actitudes y sentimientos
negativos, dirigidos a los usuarios que se benefician del trabajo que emplea. Se
considera también un mecanismo de defensa ya se su cansancio emocional los
ha convertido en personas sin la energia para continuar en el trabajo (Maslach &
Jackson, 1981).



La realizacion personal es cuando se ha excedido la capacidad de
respuesta ante las demandas, ya se observa el fracaso, falta de expectativas
laborales, en general, insatisfaccion. Ademas, evita tener relaciones personales y
laborales (Maslach & Jackson, 1981).

El estrés laboral influye en la satisfaccion fisica y mental del empleado, sus
factores interaccionan en el empleo, el ambiente de trabajo y las circunstancias
del organismo, que involucran las caracteristicas de cada personal, sus
necesidades y las experiencias (Sanchez, 2010). Este problema se debe también
cuando esta funcionando mal la organizacion, que conllevar4d a afectar el
compromiso de cada trabajador dentro de la institucién. Se debe destacar que,
abordar el estrés laboral no implica solamente brindar apoyo a los colaboradores
sino también implementar cambios dentro de la organizacion, promoviendo una
cultura de bienestar donde exista comunicacion efectiva, oportunidades de
crecimiento, equilibrio, en general, un ambiente laboral positivo que permita

reducir el estrés y aumentar la satisfaccion de los colaboradores.

El compromiso organizacional, es una responsabilidad que yace dentro del
ser humano, haciendo un impulso con mucho esfuerzo para que se desenvuelva
bien en el trabajo (Verona, 1993). Ademas, otra definicion, sefiala que es una
obligacion que el trabajador adquiere, por ello realiza sus actividades
voluntariamente, de manera explicita sin apelar (Reichers, 1985). Incluso se
define que es un vinculo establecido entre el hombre y su organizaciéon, tanto
como el resultado de las pocas inversiones que se llevaran a cabo en un amplio
periodo (Becker, 1960). Ademas, tiene un rol clave en el desempefio laboral,
porque cuando un colaborador se siente comprometido con su organizacion
dedica tiempo y esfuerzo adicional para contribuir al éxito de la empresa; para
poder alcanzar ello, es necesario que existe una cultura organizacional solida, en
donde se valore el desempefio de los empleados y se les ofrezca un ambiente
laboral motivador ya que al promover el compromiso organizacional, surge un

entono para el crecimiento de los colaboradores y por ende, de la institucion.

Se reconoce que el compromiso organizacional es un nexo emocional de
los trabajadores con su lugar de trabajo, adoptando una identidad y lealtad en

torno a los objetivos de la organizacion (Buchanan, 1974). Baez et al. (2019)



sefiala al compromiso organizacional como una cualidad mental donde existe
relacion entre el sujeto y la organizacion entre si, teniendo expectativas iguales. Al
fomentar el compromiso organizacional en los empleados, se promueve la
retencion del talento humano, aumentando el sentido de pertenencia por parte de
los colaboradores, en donde se forme un vinculo que permita fortalecer la
identidad institucional buscando alcanzar los objetivos organizacionales. Por ello,
Meyer y Allen (1991) proponen tres dimensiones de variables: afecto, continuidad

y apego normativo.

El compromiso afectivo es una asociacion mental mediante una unién
emotiva del trabajador y la identidad en el interior del organismo (Meyer & Allen,
1991). Es el sentimiento que hace alusién a la cualidad afectiva (Vega & Garrido,
1998). Ademas, se sefiala que, constituye alianzas emocionales cuando
comprende la complacencia de sus exigencias y las perspectivas que tenga, con
el fin de conseguir la conveniencia de la institucion y sentir honra de formar parte
de ella; incluso se reflejara inquietud relacionado a los problemas que la
organizacion afrontara (Arciniega, Allen & Gonzales, 2012). Implica un sentimiento
de afecto hacia la organizacion, en donde los colaboradores se sienten
satisfechos de cumplir con las expectativas de esta, estableciendo alianzas

emocionales que buscan el beneficio mutuo.

El compromiso de continuidad es la dedicacion de los colaboradores que
buscan la continuidad de la empresa. Causados por los sacrificios personales que
hacen los empleados, ya que desean mantenerse en la misma organizacion
(Kanter, 1968). Ademas, es una relacibn que establece la empresa con el
trabajador tomando en cuenta el tiempo, dinero y el esfuerzo dedicado. (Meller &
Allen, 1997). En el compromiso se manifiesta que los trabajadores estaran
satisfechos con la remuneracion, con el ambiente donde desempefian sus
actividades y con un buen ambiente psicolégico; todo ello es importante para
cumplir sus expectativas y se puedan desarrollar de forma adecuada con los
compafieros y pacientes (Sallan, et al., 2009). Una remuneracién adecuada, el
ambiente laboral y el clima psicoldgico positivo son aspectos fundamentales para
que cada colaborador pueda satisfacer sus expectativas y desarrollarse de

manera 6ptima dentro de la organizacion.



El compromiso normativo es una obligacion del trabajador de mantenerse
dentro de la organizacion, ya que lo ve correcto (Meyer & Allen, 1991). También
se relaciona con la obligacibn moral del trabajador que tiene con la institucién,
para permanecer y promover la realizacion del trabajo competente, siguiendo la
normativa de la institucion (Rahman, Ferdausy & Karan, 2015). Asimismo, se
asocia al nivel de involucramiento que tienen los empleados con la institucion,
interiorizando los objetivos, metas y valores (Mohamed, Mohiadeen & Anisa,
2012), es decir, no solo implica una obligacion del colaborador hacia la
organizacion, sino que también considera la adhesion de valores institucionales,
basandose en la conviccién de los colaboradores de permanecer en la institucion,
interiorizando los obijetivos, fortaleciéndose asi el sentido de pertenencia a la
empresa; se debe cultivar una cultura organizacional transparente basada en la

ética, en donde exista motivacion.

. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Es un modelo aplicado, que busc6 una manera
de utilizar los intelectos obtenidos, incluso se adquirieron nuevos datos,
y por ultimo se resolvio el problema o hipétesis (Murillo, 2011).

Asi mismo, el enfoque fue cuantitativo porque se recolectaron con el fin
de analizarlos y luego se probo las hipotesis (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion: Este no fue experimental ya que no se
controlaron los parametros de estudio. La informacion es transversal
porque se recolect6é en un solo lapso de tiempo (Hernandez, Fernandez
& Baptista, 2014).

3.2 Variables y operacionalizacién
En el estudio se declararon dos variables (ver anexo 1):
Respecto a la variable estrés laboral:
Definicion conceptual: Es una respuesta que ocurre cuando la
persona afronta un suceso exigente que no se acopla a sus competencias, de
igual manera enfrenta las presiones que ocurre en el trabajo, conllevando a

poner a prueba su capacidad de afrontamiento (Leka, 2004)
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Definiciobn operacional: Para medir las variables se utiliz6 un
cuestionario cerrado, la herramienta Maslach Burnout Inventory (MBI)
(Maslach & Jackson, 1997). La aplicacion tomé alrededor de 20 minutos y se
completdé de una en una.

Dimensiones: Se trabaj6 3 dimensiones: siendo Agotamiento
emocional, despersonalizacién y realizacion personal (Maslach y Jackson,
1981).

Escala de medicion: La variable se estableci6 en un rango ordinal
resultando en nivel alto, medio y bajo.

Para la variable compromiso organizacional:

Definicién conceptual: Es una responsabilidad que yace dentro del
ser humano, haciendo un impulso con mucho esfuerzo para que se
desenvuelva bien en el trabajo (Verona, 1993).

Definicion operacional: Se asignaron cuestionarios cerrados
utilizando la herramienta Escala de Compromiso Organizacional-OCQ de
Meyer y Allen (1997) para calcular medidas variables. La aplicacion tardé
unos 20 minutos y se desarrollo de forma independiente.

Dimensiones: Para la variable se propusieron tres dimensiones:
compromiso de continuidad, afectivo y normativo (Meyer & Allen, 1991).

Escala de medicion: La variable se medi60 en escala ordinal,
resultando en nivel alto, medio y bajo.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacién: Estuvo establecida por 107 personas que trabajan en
establecimientos médicos I-3.
3.3.2 Criterios de inclusion:

-Trabajadores que firmaron consentimiento informado.

-Trabajador de ambos géneros

-Trabajadores que desearon patrticipar

-Trabajadores que estan continuamente menor a 2 afos.

Criterios de exclusion:

-Trabajadores que presentaron enfermedades mentales.

-Trabajadores que tuvieron descanso o vacaciones.

-Trabajadores con edad mayor de 65 afios
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-Trabajadores que no tuvieron un contrato con el establecimiento de
salud.

3.3.3 Muestra: Su célculo se obtuvo utilizando la formula de poblaciones
finitas, obteniendo asi una muestra de 84 trabajadores que laboran en
el establecimiento de salud (Ver anexo 2).

3.3.4 Muestreo: Se designé un muestreo de tipo probabilistico pues sus
elementos pudieron ser escogidos en igual de oportunidades.
(Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014). Asimismo, se traté un
muestreo aleatorio simple porque se selecciond un subgrupo donde
todos los elementos se eligieron al azar (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2010).

3.3.5 Unidad de analisis: Fue conformado por 01 trabajador del
establecimiento de salud I-3.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Esta indagacion, que
tiene como variables nivel de estrés laboral y compromiso organizacional,
utilizaron como técnica, una encuesta, que es un método descriptivo mediante
el cual se detectara ideas, preferencias, etc. (Torres, Salazar & Paz, 2001).

El MBI (Maslach & Jackson, 1997), adaptado de Castillo (2020), constaba de

22 preguntas cerradas, cada una con cinco opciones, y se utilizO como medio

para recopilar informacion sobre los niveles de estrés laboral. Tiene un indice

de aceptacion de expertos de 0,92, un indice de validez de contenido de 0,98

y una fiabilidad de 0,98.

Para compromisos organizacionales se utilizé la herramienta Escala de

Compromiso Organizacional-OCQ de Meyer y Allen (1997). Tenia 18

preguntas cerradas con 5 opciones para cada pregunta. La validacion del

juicio de expertos reportd .972 como aceptable, mientras que el alfa de

Cronbach mostré .925 como confiable (Ver anexo 3y 4).

3.5 Procedimientos:

Se requirié obtener una circular donde uno se presenta por parte de la institucion

rectora, la cual avalaba la realizacion de la investigacion. Después, se requirio el

pase de la institucion en la que se aplico el estudio, que ha buscado cumplir con

las politicas institucionales.
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Luego se planificé la ejecucidon del proceso de recopilacion de informacion,
consecutivamente se aplicd el cuestionario del nivel de estrés laboral en el
transcurso de una semana, de igual manera el otro cuestionario de la segunda
variable, obteniendo la informacion.

Al aplicar los cuestionarios se dio indicaciones claras a los participantes, ademas
se les solicitd que firmen un consentimiento informado que se asegura que su
intervencion no fue obligada. En la misma semana, se aplicé el cuestionario de
compromiso organizacional, con los mismos lineamientos detallados
anteriormente.

Al finalizar el periodo de recopilacion de informacion, se transfirieron al software
SPSS con el fin de examinar el estadistico respectivo y llegando a tener productos
gue finalmente se usaron para la contrastacion de dichas hipotesis (Ver anexo 5).
3.6 Método de analisis de datos

Tras la obtencion de la informacion, estos se organizaron en una base
de datos a través del entorno de Microsoft Excel, aqui se estructuraron para
su posterior analisis, para ello, se utilizo el software SPSS version 27.

Con respecto a los analisis, primero se ha realizado la indagacion de la
estadistica descriptiva, en donde se generaron tablas que mostraban las
caracteristicas principales de los datos recolectados, asimismo, se pudieron
calcular las frecuencias relativas y absolutas, obteniéndose asi una mayor
informacion respecto a la distribucidon de las variables.

Posterior al analisis descriptivo, se realizé el analisis inferencial, en
donde primero se evaluo la normalidad de las variables, donde se encontro
gue la significancia de las variables es < a 0.05, con un valor de 0.118
afirmandose que no es una distribucién normal; con este resultado, se usé un
test no paramétrico, Rho de Spearman (Ver anexo 6)

3.7 Aspectos éticos

La indagacion tuvo como caracteristica ética, la beneficencia, ya que
este principio analizo los riesgos y beneficios, que favorecieron en hacer el
bien para el individuo del estudio, asegurando que se realice el bien para
cada participante del estudio (Beauchamp & Childress, 2009). No
maleficencia, porque fue un compromiso para no hacer el mal, no solo

reduciendo los dafios sino por el contrario se quiere aumentar los beneficios
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(Garcia, 2007). Ademas, autonomia, debido a que se identificé el derecho de
cada persona y su capacidad para el manejo de sus decisiones; cada
participante firm6 un consentimiento informado a su voluntad, respetando su
eleccion (Beauchamp & Childress, 2009). Y por ultimo la justicia, ya que se
buscé que los colaboradores sean atendidos equitativamente y de igual
manera, sin ser desvalorados. Ademas, se tuvo el compromiso de que los
pacientes tuviesen el derecho de una atencién oportuna y adecuada,
respetando sus derechos fundamentales (Rawls, 1971). Respetar estos
aspectos éticos asegur6 que el desarrollo del estudio se realice de manera

responsable, velando por las comodidades de los trabajadores (Ver anexo 7).
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V. RESULTADOS

En breve, se exponen los analisis de la estadistica descriptiva:

Tabla 1

Datos generales del personal de un establecimiento de salud I-3, 2023.

Frecuencia Porcentaje
Edad De 20 a 30 afios 18 21,4%
De 31 a 45 afios 50 59,5%
De 46 a 64 afios 16 19,0%
Total 84 100,0%
Sexo Femenino 26 31,0%
Masculino 58 69,0%
Total 84 100,0%
Tiempo laborando Mas de 2 afios 33 39,3%
Mas de 4 afios 40 47,6%
Més de 5 afios 11 13,1%
Total 84 100,0%
Condicion laboral Tercero 16 19,0%
CAS 58 69,0%
Nombrado 10 11,9%
Total 84 100,0%

Nota: Base de datos

De acuerdo con la primera tabla, se contempla que mayormente los encuestados

tiene una edad correspondiente entre 31 a 45 afios con un 59.5%, seguidamente

20 a 30 afios con un 21.4% y finalmente con un 19% los que se encuentran de 46

a 64 anos. La mayoria de los trabajadores son hombres 69% y luego las mujeres

con un 31%. En el tiempo laboral se obtiene que mas de 4 afos fueron 47,6%,

seguidamente los que tiene mas de 2 afios trabajando corresponde a 39.3%,

finalmente solo un 13,1% los que llevan trabajando mas de 5 afios. Por ultimo, en

la condicién laboral estan trabajando en la modalidad de CAS un 69%, los de

modalidad tercero son un 19% y los que se encuentran nombrados con un 11.9%.
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Tabla 2

Nivel de estrés laboral y sus dimensiones en el personal de un establecimiento de
Salud 1-3, 2023.

Estrés laboral Realizacién personal Agotamiento emocional Despersonalizacion
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo
5 5,95% 7 8,3% 5 6,0% 15 17,9%
Medio
65 77,38% 77 91,7% 77 91,7% 68 81,0%
Alto
14 16,67% 0 0,0% 2 2,4% 1 1,2%
Total
84 100,0% 84 100,0% 84 100,0% 84 100,0%

Nota: Base de datos

Acorde con la tabla 2, del estrés laboral, los trabajadores calificaron mayormente
con un nivel medio con un 77,38%, seguidamente calificaron con un nivel bajo con
un 5,95%, finalmente con una calificacion de nivel alto de 16.67%. En sus
dimensiones, la realizacion personal con nivel medio 91,7% y en el nivel bajo
8,3%. Para el agotamiento emocional se obtuvo 91,7% nivel medio, nivel alto con
un 2,4% y en el nivel bajo 6,0%; en la despersonalizacion, con un nivel medio

81,0%, seguido de un nivel bajo 17,9% y nivel alto 1,2%.
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Tabla 3

Compromiso organizacional y sus dimensiones en el personal de un

establecimiento de salud 1-3, 2023.

Compromiso ) ) ] ) Compromiso de
o Compromiso normativo Compromiso afectivo o
organizacional continuidad

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Bajo

6 7,1% 0 0,0% 8 9,5% 6 7,1%
Medio 72 85,7% 66 78,6% 68 81,0% 70 83,3%
Alto 6 7.1% 18 21,4% 8 9,5% 8 9,5%
Total

84 100,0% 84 100,0% 84 100,0% 84 100,0%

Nota: Base de datos

Continuando con la tercera tabla se observa que para la variable compromiso
organizacional, se alcanz6 el mismo valor para el nivel bajo y nivel alto en 7,1%,
al contrario que el nivel medio con un 85,7%. En las dimensiones de la variable,
se observa en el compromiso normativo, que tuvo nivel medio 78,6%; en
compromiso afectivo, nivel medio con 81,0% y en la dUltima dimension,

compromiso de continuidad, un nivel medio con 83,3%.
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Seguidamente, se detallan los resultados de la estadistica inferencial:
Prueba de hipotesis general

HO: No existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud I-3,
2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de salud I-3,
2023.

Regla de decision: Si p = a (0.05) se acepta la hipotesis nula o Si p < a (0.05) se

rechaza la hipotesis nula
Tabla 4

Relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional en el

personal de un establecimiento de salud 1-3, 2023.

Correlaciones

Compromiso

Estrés laboral organizacional

Rho de Spearman Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -,523"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso Coeficiente de -,523" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de datos

Como se muestra en la tabla 4, la relacion entre los niveles fluctuantes de estrés
laboral y el compromiso organizacional se puede ver en un valor de p = 0,000
(p<0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y existe una relacion
significativa entre las variables. Ademas, el Rho de Spearman es -.523, lo que
indica que la relacién existente es inversamente proporcional a la correlacion

negativa promedio.
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Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo en el personal de un establecimiento de salud
-3, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo en el personal de un establecimiento de salud
-3, 2023.

Regla de decision: Si p =2 a (0.05) se acepta la hipotesis nula o Si p < a (0.05) se

rechaza la hipétesis nula
Tabla 5

Relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo

en el personal de un establecimiento de salud 1-3, 2023.

Correlaciones

Compromiso
Estrés laboral afectivo
Rho de Spearman  Estrés laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,392"
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso afectivo  Coeficiente de correlaciéon -,392" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de datos

Como muestra la tabla 5, se puede evidenciar la asociacién entre el nivel de
estrés laboral y el compromiso organizacional afectivo donde el empleado de un
establecimiento de salud 1-3, 2023; en la que se hall6 que el coeficiente de
correlacion es -0.392, lo cual muestra que la relaciébn es inversamente
proporcional con una correlacion negativa débil. También, donde p valor = 0.000
(p < 0.05) por lo que se niega la hipédtesis, por lo tanto, existe una relacion

significativa entre las variables.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional de continuidad en el personal de un establecimiento
de salud I-3, 2023.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional de continuidad en el personal de un establecimiento
de salud I-3, 2023.

Regla de decision: Si p = a (0.05) se acepta la hipotesis nula o Si p < a (0.05) se

rechaza la hipétesis nula

Tabla 6
Relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional de

continuidad en el personal de un establecimiento de salud I-3, 2023.

Correlaciones

Compromiso de

Estrés laboral continuidad

Rho de Spearman Estrés laboral Coeficiente de 1,000 -, 437"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Compromiso de Coeficiente de -, 437" 1,000
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de datos

La tabla 6 muestra p-valor = 0,000 (p<0,05), rechazando la hipétesis nula. De
modo que, hay una asociacion significativa entre el nivel de carga de trabajo y el
compromiso de una organizacion con la continuidad de los empleados en los
establecimientos de salud (I-3, 2023). El coeficiente de correlacion es -0,437,

indicando una asociacién inversa y débil entre las variables.
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Prueba de hipétesis especifica 3

HO: No existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional normativo en el personal de un establecimiento de
salud I-3, 2023.

Ha: Existe una relacién significativa entre el nivel de estrés laboral y el
compromiso organizacional normativo en el personal de un establecimiento de
salud I-3, 2023.

Regla de decision: Si p = a (0.05) se acepta la hipotesis nula o Si p < a (0.05) se

rechaza la hipétesis nula
Tabla 7

Relacion entre el nivel de estrés laboral y el compromiso organizacional normativo

en el personal de un establecimiento de salud 1-3, 2023.

Correlaciones

Compromiso
Estrés laboral normativo

Rho de Spearman Estrés laboral Coeficiente de correlacion 1,000 -,355"

Sig. (bilateral) . ,001

N 84 84

Compromiso normativo  Coeficiente de correlacion -,355™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001
N 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de datos

Con referencia a la tabla 7, encontramos un valor p para la relacién entre el grado
de carga de trabajo y el compromiso organizacional normativo = 0,01 (p<0,05).
Por consiguiente, se niega la hipétesis nula y encontramos que hay una
asociacioén significante entre el grado de carga de trabajo y el compromiso
normativo de la organizacion. El coeficiente de correlacién es -0,355, indicando

una correlacién inversa y débil entre las variables.
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V. DISCUSION

En la presente investigaciéon conforme a los datos en general realizada a la
muestra, se encontr6 un mayor porcentaje de 59.5% a las edades de 31 a 45
afos, este resultado difiere con lo obtenido por Jaime (2020) que hall6 en su
grupo de colaboradores que un 52% pertenece al rango de edad menor de 30
afios, este resultado se obtuvo debido a que el lugar de estudio donde se
aplicaron los cuestionarios, era un hospital privado, en el cual los trabajadores son
profesionales jovenes que recién han acabado sus estudios superiores o técnicos,
y estadn en busca de experiencia laboral, que una vez lo obtengan buscaran un
trabajo que le ofrezca un contrato definitivo, como es el caso del presente estudio,

gue su aplicacion se desarrollo en un establecimiento de salud.

Referente al género de las personas que estan incluidas en la muestra, se hallo
gue el 69% fue de género masculino, este resultado no concuerda con lo obtenido
por Valverde (2021) que determino que el 81% corresponde al género femenino
ya que, en el Hospital de llo, lugar donde desarrollo su estudio, predominan mas
las mujeres, hecho ocasionado porque hay servicios como hospitalizacion,
emergencia o UCI, donde la cantidad de personal femenino es mayor. Lo mismo
ocurre en la investigacion de Bernal, Ruiz & Pastrana (2021) donde destaca el
género femenino en un 66%, porque el autor aplicé su estudio en una Institucion
Plblica de Salud donde prevalecen mas profesionales médicos y asistenciales

femeninos.

De acuerdo con el nivel de estrés laboral, se obtuvo una calificaciéon mayor en el
nivel medio con un 77.38%, los estudios que concuerdan son de Salazar (2020),
Arqque (2021) y Maquilon (2022) quienes determinaron 50%, 45.2% y 79%
respectivamente, que eran valores mayores en el nivel medio de estrés laboral;
Sin embargo, Apaza (2020) hall6 un valor de 79.4% para el nivel un poco, siendo
un resultado diferente a lo obtenido porque el autor califica a su rango de valores
como nada, poco, bastante y mucho, limitando a sus resultados. En el estudio de

Valverde (2021) no se evidencio ningun valor en el nivel alto, pero si un 67% en el
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nivel medio, porque los encuestados reflejaron estar disconformes por el

incremento laboral y falta de personal ocasionado por la pandemia.

En cuanto al aspecto nivel de estrés laboral, se encontré asociacion con la
realizacion personal. El puntaje mas alto se obtuvo en el nivel medio, donde el
91,7% fueron irrelevantes para la encuesta de Campana (2021), detallando
expectativas para el 48% de los empleados. interactuar con otros. Sin embargo, el
investigador quiere que la persona pueda ser capaz de alcanzar las motivaciones

personales, esperanzas y ambiciones a través del crecimiento personal.

Para el agotamiento emocional se obtuvo 91.7% en el nivel medio, siendo el
porcentaje mas elevado en esta dimension. Campana (2021) difiere con el
resultado anterior, ya que en su investigacion hall6 un mayor porcentaje en el
nivel bajo con un 39%, los resultados son distintos porque Campana ha trabajado
con personales enfermeros en el area de emergencia, y en aquel lugar si cuenta
con buenas condiciones de trabajo por ello que no se evidencio que el bienestar
emocional del encuestado haya sido afectado, asimismo los enfermeros poseen
habilidades emocionales y son empaticos con los usuarios que atienden, mas
bien en el estudio donde el resultado tiene un nivel medio ya se podra observar

perdida de energia y fatiga hasta llegar perjudicar el trabajo que realizan.

Continuando con la variable 1, en su dimension, la despersonalizacion, se calificd
con un nivel medio al 81.0%, el cual es el mayor valor de la dimension, en base al
resultado mostrado, se encontré6 un autor que no concuerda, como Campana
(2021) encontr6 que el 39% de los trabajadores se encuentran en niveles
normales, los niveles son semejantes pero sus valores son muy distintos ya que la
muestra en la que se aplicd el estudio fue de 84 trabajadores, mientras que
Campana sélo tuvo 54 profesionales de enfermeria como muestra, ademas cada
nivel mostré resultados con poca diferencia entre ellos, con estos resultados el
investigador pondrd una mayor atencion a los sentimientos y actitudes negativos

que perciben los usuarios.
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Para el agotamiento emocional se logré un 91,7% en el nivel medio, un 2,4% en el
nivel alto y un 6,0% en el nivel bajo. Estos resultados son inconsistentes con
Campana (2021). Campana (2021) encontré que el 39% de los profesionales
tiene un nivel bajo, el 31% tiene un nivel normal y finalmente el 30% tiene un nivel
alto. Si el agotamiento emocional de una persona presento un nivel alto, no sera
capaz de mostrar sentimiento hacia los deméas, también tendrd un desgaste,
pérdida de energia y fatiga, es decir, no solo afecta al bienestar de un colaborador
sino también repercute en el entorno de la organizacion; llegando a un punto de

perder empatia hacia los usuarios y familiares.

En la despersonalizacion, se calificd con un nivel medio al 81.0%, seguido de un
nivel bajo 17.9% y en el nivel alto un 1.2%, siendo similar al resultado de
Campana (2021) encontr6 que el 39% de los trabajadores tenian niveles
normales, el 35% niveles bajos y el 26% niveles altos; otro autor fue Apaza (2020)
guien encontrd6 que existe una relacion significativa entre el estrés laboral y la
despersonalizacion, es fundamental poner atencidbn a este punto que hace
referencia a la aparicion de sentimientos y actitudes negativas hacia los usuarios.
La despersonalizacion desarrollara actitudes y sentimientos negativos, que estan
destinados a los usuarios que son beneficiados de la labor de cada colaborador,
este sentimiento actia como mecanismo de defensa ya que su cansancio
emocional los ha convertido en personas sin la energia para continuar en el

trabajo.

En cuanto al compromiso organizacional, se tuvo como producto un porcentaje
mayor de 85,7% en el nivel medio de la variable, siendo un resultado diferente al
de Merchan (2022) quién demostré en su investigacion que un 87.14% pertenecio
al nivel alto, los mismo sucede con Garcia (2022) quien obtuvo un nivel alto con
un porcentaje de 74.19%, esta diferencia se debe porque Merchan trabaj6é en un
hospital de Guayaquil donde sus profesionales que pertenecen a la muestra de

estudio, se desenvuelven con dedicacion y responsabilidad abordando una
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atencion eficiente para la mejora de la institucion, demostrando su compromiso
organizacional hacia la institucion sin perjudicar el cargo que desempefia al
interior de la institucion, de la misma manera sucede con la investigacion de

Garcia.

De acuerdo con la hipotesis general de las variables investigadas, se encontrd
que el coeficiente de correlacion es de -0,523, indicando una relacion inversa y
media. Estos datos son comparables a los de Campana (2021) quien encontrd
que el Rho de Spearman era -0.337 es lo contrario y una proporcion baja. Por
tanto, cuanto mayor es el estrés de un puesto de trabajo, menor es el compromiso
organizativo de los trabajadores. Obtuvimos este resultado debido a que el estrés
laboral es una variable que influye negativamente e influye en el compromiso
organizacional. Por eso se invierte, y también porque un valor de -0,52 representa

una correlacion moderada.

Para la hipotesis especifica 1 se obtuvo un coeficiente de correlacion de -0,392, lo
gue indica una débil asociacion inversa entre el nivel de trabajo y el compromiso
organizacional emocional, si bien no se han encontrado estudios que busquen la
misma asociacion de variables, se puede mencionar a Bernal, Ruiz & Pastrana
(2021) quien tuvo un resultado de 18% en quienes muestran no estar de acuerdo
ni en desacuerdo con el compromiso organizacional afectivo, siendo una
categoria diferente, en este estudio se hallé6 un 81% en el nivel medio del
compromiso afectivo, debido a que la variable estrés laboral esta en el nivel
medio, por ello ese nivel se mantiene en la variable dependiente con un mayor

porcentaje.

Conforme a la hipoétesis especifica 2, se obtuvo que el coeficiente de correlacién
es -0.437, indicando que la relacion es inversamente proporcional y es una
correlacidon débil, entre las variables del estudio , aunque no se encontraron datos
con la misma relacién entre las variables estudiadas, Garcia (2022) explica que

hallé un nivel alto en el compromiso de continuidad con un 80.65%, en cambio en

25



el presente estudio se obtuvo un nivel medio con un 83.3%, dicho dato es
obtenido porque la otra variable de estudio, actia de forma independiente y

conlleva a un nivel medio con mayor porcentaje.

Encontramos un Rho de Spearman igual a -0.355, consistente con una hipotesis
particular 3. Esto indica una relacion débil e inversa entre el nivel de carga de
trabajo y el compromiso organizativo normativo. Ningun estudio ha investigado
asociaciones para las mismas variables, pero Campana (2021) las menciona. Se
demostré que era del 52% en el nivel normal y un porcentaje mas alto en este

nivel.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Existe una relacion inversamente proporcional entre nivel de estrés

laboral y compromiso organizacional en el personal de un
establecimiento de salud 1-3, 2023.

Existe una relacion inversamente proporcional entre nivel de estrés
laboral y compromiso organizacional afectivo en el personal de un
establecimiento de salud 1-3, 2023.

Existe una relacion inversamente proporcional entre nivel de estrés
laboral y compromiso organizacional de continuidad en el personal de
un establecimiento de salud I-3, 2023.

Existe una relacion inversamente proporcional entre nivel de estrés
laboral y compromiso organizacional normativo en el personal de un

establecimiento de salud 1-3, 2023.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se aconseja al jefe de la institucién de salud el desarrollo de talleres
sobre manejo del estrés laboral porque las dinAmicas que se
ensefara constituyen los autocuidados dentro de las actividades de
los profesionales que laboran en dicha institucion.

Se propone a la Direccién General de la Red Integrada de Salud de
Lima Central la revisibn y actualizacion de la Guia Técnica de
Atencion en Salud Mental para Trabajadores de la Salud en
cumplimiento del Acuerdo Ministerial N° 180-2020-MINSA. Es
necesario considerar las emociones que experimentan las personas
en esta situacion. Esta situacion conduce a altos niveles de estrés
laboral y debe ser manejada. El uso de la guia anterior mejorara las
variables bajo investigacion.

Se pide al jefe del establecimiento de salud la elaboracion de un
proyecto de monitoreo a los empleados que demostraron un nivel
alto y medio de estrés laboral, para desarrollar mejoras y que el
personal permanezca trabajando en la institucion. Como se observo
en los resultados el estrés laboral en el nivel medio afecta al
compromiso organizacional de continuidad.

Se solicita al encargado de recursos humanos que desarrolle un
programa de fortalecimiento sobre las atenciones integrales de
salud, los cuales estan establecidos en la normativa NTS N°139, con
la intencion de reestablecer la calidad del cuidado, bajo los

estandares permitidos.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de
medicion

Estrés laboral

El estrés laboral es la reaccion que
puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que
no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades, y que ponen a prueba
su capacidad para afrontar la
situacion (Leka, 2004).

Para la medicion de la variable nivel
de estrés laboral se aplicara un
cuestionario de preguntas cerradas,
el instrumento Maslach Burnout
Inventory (MBI) de (Maslach &
Jackson, 1997); que serd de manera
individual.

Agotamiento emocional

Nivel de agotamiento

Sentimiento

Sentimiento de fatiga

Cansancio

Desgaste

Frustracion

Tiempo de trabajo

Contacto directo

Posibilidades

Despersonalizacion

Trato al paciente

Dureza con la gente

Emocion fuerte

Importancia

Culpa

Realizacién personal

Entendimiento

Problemas ajenos

Influencia positiva

Energia laboral

Clima agradable

Estimacion

Cosas valiosas

Trato emocional

Compromiso
organizacional

El compromiso organizacional es una
responsabilidad que yace dentro del
ser humano, haciendo un impulso
con mucho esfuerzo para que se
desenvuelva bien en el trabajo
(Verona, 1993).

Para la medicion de la variable
compromiso organizacional se
aplicara un cuestionario de preguntas
cerradas, con el instrumento de la
Escala de Compromiso
Organizacional-OCQ de Meyer vy
Allen (1997); que ser4 de manera
individual.

Compromiso afectivo

Destrezas o habilidades

Desarrollo de labores

Lazos de amistad

Felicidad laboral

Parte de la familia

Reconocimiento

Identificacion laboral

Destrezas valoradas

Compromiso de continuidad

Promueve la motivacion

Competencias laborales

Comunicacién laboral

Beneficios laborales

Dedicacion laboral

Seguridad laboral

Compromiso normativo

Lealtad y fidelidad

Obligacién moral

Deber institucional

Tiempo laborado

Ordinal




Anexo 2. Célculo del tamafio de muestra

Formula para poblacion finita: n= 22N pg

E2(N-1) + Z2p.g

n=muestra

N=poblacion 107

Z=nivel de confianza 1,96
E=resto de confianza 0,05
p=certeza 0,5

g=error 0,5

n= (1,962 107 (0,5)(0.5)
(0,052 (107-1) + (1,96)2. (0,5).(0.,5)




Anexo 3. Instrumento para variable estrés laboral

Cuestionario de estrés laboral

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta de este cuestionario y marque
con un aspa (X) la alternativa que a Ud. Le parezca correcta, por favor que sea

totalmente sincero(a).

N° | Dimensiones/items

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Agotamiento emocional

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

Cuando termino mi jornada de trabajo me siento

2 .

vacio

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a
3 otra jornada de trabajo me siento fatigado
4 Siento que trabajar todo el dia con la gente me

cansa

5 | Siento que mi trabajo me esta desgastando

Me siento frustrado en mi trabajo

7 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

Siento que trabajar en contacto directo con la gente

me cansa

9 Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

Despersonalizacién

10 Siento que estoy tratando a algunos pacientes
como si fueran objetos impersonales

11 | Siento que me he hecho mas duro con la gente

12 Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

13 | Siento que realmente no me importa lo que les




ocurra a mis pacientes

14

Me parece que los pacientes me culpan de alguno
de sus problemas

Realizacion personal

Siento que puedo entender facilmente a los

15 _
pacientes
Siento que trato con mucha eficacia los problemas
16 de mis pacientes
17 Siento que estoy influyendo positivamente en la
vida de otras personas a través de mi trabajo
18 | Me siento con mucha energia en mi trabajo
19 Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes
20 Me siento estimado después de haber trabajado
intimamente con mis pacientes
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
21 trabajo
” Siento que en mi trabajo los problemas

emocionales son tratados de forma adecuada




Anexo 4. Instrumento para variable compromiso organizacional

Escala de compromiso organizacional

Instrucciones: Lea con mucha atencién y marque con un ASPA (X) su eleccion. No

existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

N° | Dimensiones/items

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

Compromiso afectivo

Cree que desarrolla todas sus destrezas o habilidades
1 | profesionales en el centro de salud (habilidad,

eficiente y agil).

Se siente satisfecho con el desarrollo de sus labores

en el centro de salud.

3 | Crealazos de amistad con sus comparieros de trabajo

4 Se siente feliz de laborar en el centro de salud

5 | Se siente parte de la familia del centro de salud.

Ha recibido algun tipo de reconocimientos por su

trabajo

7 Se identifica con el centro de salud

Cree que sus destrezas o habilidades en su ambiente

laboral son valoradas.

Compromiso de continuidad

El centro de salud promueve la motivacion y el

reconocimiento laboral.

10 Cree que tiene oportunidad de desarrollar
competencias como profesional en el centro de salud.

El centro de salud promueve la comunicacién y buen
11 | ambiente entre los colaboradores que desarrolle la

motivacion laboral.




Las prestaciones o beneficios laborales son acorde a

12 las politicas salariales.

13 Cree que sus actividades se han desarrollado con
dedicacion en el centro de salud.

14 | Presenta estabilidad y seguridad laboral

Compromiso normativo

El centro de salud logra su lealtad y fidelidad, con

15 | respecto al cumplimiento de proyectos en la mision y
visibn como institucion.
Cree que ha establecido una obligacion moral de

16 | permanencia por el tiempo de servicio en el centro de
salud.
Cree que tiene una obligacién o deber con la

L institucién por el tiempo laborado.

18 Siente que tiene una responsabilidad y compromiso

con el centro de salud por el tiempo laborado.




Anexo 5. Carta de presentacién

POSGRADO

UNIVERSIDAD CFSAR VALLEJO

Escuela de Posgrade
“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima SJL, 11 de Mayo del 2023
N°Carta P.027 - 2023-1 EPG - UCV LE

SENOR:
M.C.Haroldo Témas Echevarria Cam
Medico jefe Centro de Salud Santa Rosa de Lima

Asunto: Carta de Presentacion de la estudiante TEJEDA TEJEDA CATHERINE PAOLA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a TEJEDA TEJEDA CATHERINE PAOLA
identificado(a) con DNI N°® 75837349 y c6digo de matricula N° 6500094851;
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

NIVEL DE ESTRES LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL
DE UN ESTABLECIMIENTO DE SALUD 1-3,2023.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
a su Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Cc. Interesado,

<Ors, ’"}‘:::::::;:; Administrativo (MRCV)

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:{+511) 202 4343

LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510
ATE Carretera Ccn ral Km. 8.2 Tel ‘.SH] 200 UU]O Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel {+511) 202 42



Anexo 6. Prueba de normalidad de las variables de estudio

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional 118 84 ,005
Estrés laboral 118 84 ,006

Nota. Puntajes de las variables compromiso organizacional y estrés laboral.

De acuerdo con la tabla superior se puede apreciar que el analisis de normalidad
para las variables estrés laboral y compromiso organizacional en el personal de
un establecimiento de salud 1-3, 2023 tiene una significancia inferior a 0.05, por lo
gue se puede concluir que no se encuentran distribuido de manera normal,
Entonces para probar las hipotesis se empleara una prueba no paramétrica como

la de Rho de Spearman



Anexo 7. Modelo de Consentimiento Informado, formato UCV.

Titulo de la investigacion: Nivel de estrés laboral y compromiso organizacional en
el personal de un establecimiento de Salud I-3, 2023

Investigadora: Tejeda Tejeda, Catherine Paola

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Nivel de estrés laboral y
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de Salud I-3,
2023, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre el nivel de estrés
laboral y compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de
salud 1-3, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado
del programa académico de maestria en gestion de los servicios de la salud, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
establecimiento de salud I-3.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

En el ambito laboral, el estrés produjo un bajo rendimiento, falta de
compromiso laboral y baja productividad del personal de salud, por ello fue
importante que se haya buscado estrategias que disminuyeron las presiones
laborales (OMS, 2022). Los profesionales de salud han afrontado situaciones de
mucho estrés, entre el 2019 y 2020, en el ultimo se alcanz6 niveles récord de
estrés laboral, el cual segun World Health Organization (2021) se refirié al
incremento de la carga laboral, tiempo y organizacion dentro del lugar de trabajo.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Nivel de estrés laboral y
compromiso organizacional en el personal de un establecimiento de Salud I-3,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el ambiente de cada trabajador desempefie sus funciones del
establecimiento de salud I-3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzari a la
institucion al término de la investigacion. No recibir4 ningin beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Tejeda Tejeda Catherine Paola. email: catytejeda@gmail.com y Docente asesor
Huauya Leuyacc, Maria Elena.

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
FeCna Y NOra: .o e


mailto:catytejeda@gmail.com

