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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la
sobrecarga laboral en el compromiso organizacional de los servidores de la Micro
Red Victor Larco, Trujillo, 2022, para esto se considerd un enfoque cuantitativo,
utilizando un disefio no experimental — transversal y alcance correlacional. Se
estudié una muestra conformada por 61 colaboradores, se aplicé como técnica a la
encuesta y como instrumentos a dos cuestionarios validados y evaluados en cuanto
a su consistencia interna. Entre los principales resultados se obtuvo que tras aplicar
la prueba de Rho de Spearman se encontré que la sobrecarga laboral y sus
dimensiones se relacionan significativamente con el compromiso organizacional
por el p-value de 0.001, y el coeficiente de 0.409 significo que la relacion fue de
nivel media; tras aplicar la prueba de d de Somers, el valor p fue de 0.001, siendo
este menor del 0.05, que evidenciaba la influencia de la sobrecarga laboral en el
compromiso de los colaboradores, rechazando asi la hipétesis nula y aceptando la
alternativa. Se concluy6 que la sobrecarga laboral influye significativamente en el
compromiso organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el
2022, asi también, las dimensiones de la sobrecarga laboral también influyen en el

compromiso de los servidores en estudio.

Palabras clave: compromiso organizacional, servidores, sobrecarga laboral,

hospital
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of work overload on
the organizational commitment of the servers of the Victor Larco Micro Network,
Trujillo, 2022, for this a quantitative approach was considered, using a non-
experimental design - cross-sectional and correlational scope. A sample made up
of 61 collaborators was studied, applied as a technique to the survey and as
instruments to two validated and evaluated questionnaires regarding their internal
consistency. Among the main results, it was obtained that after applying Spearman's
Rho test, it was found that work overload and its dimensions are significantly related
to organizational commitment by the p-value of 0.001, and the coefficient of 0.409
meant that the relationship was of medium level; After applying Somers' d test, the
p value was 0.001, this being less than 0.05, which evidenced the influence of work
overload on the commitment of collaborators, thus rejecting the null hypothesis and
accepting the alternative. It was concluded that work overload significantly
influences the organizational commitment of the servers of the Micro Red Victor
Larco in 2022, likewise, the dimensions of work overload also influence the

commitment of the servers under study.

Keywords: organizational commitment, servers, work overload, hospital
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l. INTRODUCCION

Para comprender el comportamiento de los colaboradores en las
organizaciones es importante conocer su compromiso (Alcazar, 2020), pues este
genera beneficios en las organizaciones cuando se aborda y conlleva de manera
adecuada (Félix, 2018). Motivo por el cual muchas empresas se preocupan por
conocer el compromiso de sus servidores hacia sus instituciones (Fuentes et al.,
2020), y los factores que podrian afectar a su ideal comportamiento.

Entre estos factores, Lee y Eissenstat (2018), sefalaron que la alta demanda
psicolégica del trabajo esta asociada a la reduccion del compromiso, asi mismo,
Aliaga (2020), determin6 que existe un vinculo inverso entre la sobrecarga laboral
y el compromiso en los miembros del sector salud, asi mismo, Caicedo (2019), en
una revision de literatura con metaandlisis determind que, en Latinoamérica, las
condiciones en los centros de labor de los colaboradores de la salud incrementan
el compromiso hacia su labor. Estas relaciones evidencian lo importante de abordar
la sobrecarga laboral, considerando su efecto sobre el compromiso organizacional.

La Micro Red en estudio tiene como misién brindar una atencion integral a
sus pacientes, enfatizando en la promocion, acciones de prevencién y recuperacion
de la salud. Esta se conforma por centros de salud y hospitales, en las cuales se
brinda servicio de salud por servidores calificados como médicos, enfermeras y
técnicas. En los ultimos afios se ha evidenciado problemas de sobrecarga laboral
por un incremento en la demanda por pandemia por covid-19, que puede haberse
reflejado en el compromiso organizacional, lo que motiva la presente investigacion.

Un problema en la sobrecarga laboral puede referirse a diferentes factores,
uno de los principales es el ritmo de trabajo de los Directores o Gerentes donde
asignan a su personal mas labores de las previstas a una menor cantidad de
servidores a fin de reducir gastos (Sipion, 2019). En el caso la micro red en estudio,
esto se dio por la falta de personal y por una demanda imprevista por pandemia.

De mantenerse esta problematica podria generar que los niveles de estrés
en los miembros de los colaboradores podrian incrementar (Sipion, 2019), asi como
otros trastornos psicoldgicos, generando un efecto negativo en el contexto laboral,
en la cultura organizacional, en la relacion de los colaboradores, en el desempefio

de los equipos (Dominguez et al., 2017; Basinska & Springer, 2017, Shabbir &



Naqvi, 2017, Garcia & Osca, 2019), asi también en el compromiso de los
integrantes de una empresa, pues mientras menor sea la sobrecarga mayor sera el
compromiso organizacional (Arcos, 2017).

En paises de América Latina (LATAM), como en Argentina, donde se
encontré que el personal asistencial de salud mantiene una sobrecarga laboral, un
aumento en su demanda de trabajo dada a la escasez de personal para asumir las
funciones de cuidados, acompafiamiento y seguimiento de pacientes (Martinez y
Gonzalez, 2022), incluso en Cuba se determind que esta sobrecarga laboral
desencadena en la mortalidad de los pacientes, pues un personal no disponible
dificulta la atencion idonea que debe recibir un paciente para su recuperacion
(Saltos et al., 2018).

En el Perl, estudios han evidenciado que se ha incrementado la carga
laboral entre 1 a 5 horas por dia, generando un desbalance entre la vida laboral y
el personal. A pesar de que el Gobierno Peruano establecio politicas, el problema
no se ha remediado (Tello, 2021). Sin embargo, no todo es negativo en cuanto a
gestiébn humana, en estudios internacionales Peru supera el indice promedio de
compromiso organizacional segun la consultora Aon Hewitt, considerando al pais
entre los principales miembros de la regién con mayor grado de compromiso laboral
(Rios, 2022).

Dado a lo sefialado se plantea la siguiente formulacion del problema de
investigacion: ¢Cual es la influencia de la sobrecarga laboral en el compromiso
organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 20227

Teniendo en cuenta los criterios propuestos por Hernandez y Mendoza
(2018), se determina que la investigacion se justifica socialmente, porque permitira
conocer si la Micro Red de Victor Larco maneja la sobrecarga laboral de sus
servidores, de este modo tener informacion que permita evaluar alternativas para
brindarles las condiciones adecuadas para su desarrollo personal y laboral. Tiene
una justificacion practica, porque al no existir un vinculo entre el compromiso
organizacional y la sobrecarga laboral, permitiria actuar de manera oportuna e
invitar a las autoridades a realizar mejoras internas para prevenir problemas
colaterales generados por un bajo nivel de compromiso o un ambiente no adecuado
por sobrecarga fisica y mental. También tiene una justificacion metodologica porque

se aplican metodologias para determinar no solo la relacion entre constructos sino



la influencia existente, siendo un precedente para futuros estudios que permita
ahondar mas sobre este vinculo de variables.

Como objetivos se propuso: Determinar la influencia de la sobrecarga laboral
en el compromiso organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en
el 2022 Y de manera especifica: Determinar la influencia de la sobrecarga fisica en
el compromiso organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el
2022, determinar la influencia de la sobrecarga mental en el compromiso
organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
determinar la influencia de la presidén de tiempo en el compromiso organizacional
de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022, determinar la influencia
de la organizacion del trabajo en el compromiso organizacional de los servidores
de la Micro Red Victor Larco en el 2022.

Como hipoétesis general se plante6 que la sobrecarga laboral influye
significativamente en el compromiso organizacional de los servidores de la Micro
Red Victor Larco en el 2022. Y de manera especifica: Existe influencia de manera
significativa de la sobrecarga fisica en el compromiso organizacional de los
servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022, la sobrecarga mental influye de
manera significativa en el compromiso organizacional de los servidores de la Micro
Red Victor Larco en el 2022, la influencia de la presidén de tiempo en el compromiso
organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022 es
significativa, existe influencia de forma significativa de la organizacion del trabajo
en el compromiso organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en
el 2022.



Il MARCO TEORICO

Se realizé busqueda de investigaciones que hayan realizado aportes a los
propoésitos de interés de la presente. En investigaciones realizadas a nivel
internacional, se encontro los aportes de Galeano y Cortes (2022), Carrasco (2021),
Zambrano y Zambrano (2021), Tumbaco (2021), que desarrollaron sus
investigaciones en América Latina y encontraron vinculos significativos entre las

variables de interés. A continuacion, se detallan los antecedentes:

Galeano y Cortes (2022), quienes, en su investigacion desarrollada en
Colombia y titulada: “La sobrecarga laboral y sus consecuencias en la salud de los
trabajadores”, proponen una investigacion cualitativa, orientada a una revision
sistematica de literatura de articulos publicados que aborden el tema de sobrecarga
laboral y su efecto en la salud de los colaboradores, para esto se revisaron treinta
articulos cientificos en una década considerando bases como Science Direct,
Springer, SciELO y otros para posteriormente realizar un analisis descriptivo. Los
resultados permitieron concluir que existe incidencia de las demandas fisicas y
psicologicas en la salud de los miembros de las organizaciones evidenciando asi

gue esta sobrecarga provoca efectos significativos en el colaborador.

En otras investigaciones, se encontr6 a Carrasco (2021), quien, en su
investigacién desarrollada en una empresa chilena y titulada: “Medicién de la
relacion del tecnoestrés y sus factores sobre la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en Oriencoop para evaluar los efectos de la virtualizacion completa
de la empresa”, busco establecer si el tecnoestrés se relaciona con la satisfaccion
laboral y el compromiso de los colaboradores, asi como determinar sus causas
principales. Para esto se estudi6é a una poblacién conformada por 212 trabajadores,
a quienes se aplicd un cuestionario en linea en el que se tomaron en cuenta
dimensiones en la que se resalta la sobrecarga tecnoldgica por referirse a las
presiones de tiempo, a las cargas laborales, y al ritmo laboral. En esta investigacion
los resultados evidencian que entre los factores que inciden en nivel medio en el
tecnoestrés se encuentra el conflicto trabajo-hogar y la incertidumbre del rol, y la
sobrecarga presenta una incidencia baja. Se concluyé que la sobrecarga laboral,

influye de manera minima el compromiso de los colaboradores.



Asi también, se encontr6 a Zambrano y Zambrano (2022), quienes, en su
investigacion desarrollada en una universidad Ecuatoriana, titulada: “Estudio de la
carga laboral en modalidad teletrabajo y su efecto en el compromiso organizacional
de la ESPAM MFL, afio 2020”, buscaron determinar si la carga laboral provoca un
efecto el compromiso de los docentes, para esto a partir de un enfoque cuantitativo,
y disefio no experimental, aplicaron técnicas de investigacion bibliografica y de
campo, y recogieron informacién a través de cuestionarios dirigidos a 75 docentes.
Los resultados determinaron que existen factores que repercuten en la carga
laboral, entre los mas relevantes se detalla a la fatiga, estrés, distribucion de tiempo,
y otros. Los autores concluyeron que el compromiso de los colaboradores, ya sea
el efectivo, el normativo, y el de continuidad, fue afectado por la sobrecarga, pero
gue, a pesar de esto, los colaboradores persisten en mantenerse en la institucion

porque esta cumple con sus obligaciones laborales.

Finalmente, se encontr6 a Tumbaco (2021), quien, en su investigacion
desarrollada en un centro de salud en Chile, titulada: “Sindrome Burnout y su
influencia en el compromiso organizacional de los profesionales de salud del Centro
de Salud Tipo C “Venus de Valdivia" 2020”, tuvo como propoésito determinar si el
sindrome de Burnout influye en el compromiso de los colaboradores, para esto el
autor propuso una investigacion con enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y aplicé un cuestionario a 153 docentes. En esta investigacion se
observo que los trabajadores presentaron una sobrecarga laboral, especificamente
en dimensiones de cansancio laboral, despersonalizacion mostraron un bajo nivel,
para el caso del compromiso organizacion, fue el de tipo normativo que presentaba
deficiencias. De este modo se concluy6 que la sobrecarga laboral provoca un efecto
negativo, pues la sobrecarga laboral hace que el sindrome de Burnout esté
presente en los trabajadores, manifestandose en ritmos muy acelerados de trabajo,
lo que desencadena en agotamiento emocional, una percepcion negativa en cuanto
a la realizacion en la empresa, deterioro del ambiente laboral y por ende se deduce

gue el compromiso puede verse afectado.

En investigaciones realizadas a nivel nacional, se encontraron aportes de
Aliaga (2020), Sanchez (2021), Céspedes (2022) y Riveray Galvez (2021), quienes

estudiaron la realidad peruana en contextos cercanos a la presente, entre sus



colaboraciones donde se determina la relacion entre las variables sobrecarga

laboral y compromiso organizacion, se destaca:

Aliaga (2020), quien, en su investigacion desarrollada en un hospital de Lima,
titulada: “Sobrecarga laboral y compromiso organizacional de los tecnologos
médicos en un Hospital Nivel 3 — La Victoria, 2020”, buscé determinar si la
sobrecarga laboral se relaciona con el compromiso del personal médico. A partir de
un diseflo no experimental, de alcance correlacional, el autor aplic6 dos
cuestionarios que permitié estudiar cada variable, a una poblacién conformada por
70 tecnologos médicos, encontrando que el 21.4% de la poblaciéon considera que
el nivel de sobrecarga laboral es alto y el 18.6% considera que el compromiso de
los integrantes del hospital es bajo, en base a esto y a un analisis correlacional
complementario se concluyé que tanto el compromiso organizacional y la

sobrecarga se encuentran relacionados de manera significativa.

En otras investigaciones, se encontr6 a Sanchez (2021), quien, en su
investigacion desarrollada en el Centro de Emergencia Mujer en situacion de
pandemia en Tumbes, titulada: “Compromiso organizacional y sindrome de burnout
en colaboradores del Centro de Emergencia Mujer en situaciéon de pandemia,
Tumbes, 2021”7, tuvo como propodsito el identificar si el sindrome Burnout se
relaciona con el compromiso de los integrantes de dicho nosocomio. Para lograr
esto se considerd un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional, aplicando
cuestionarios a una poblacion conformada por 56 colaboradores. La principal
conclusién fue que el compromiso de los colaboradores se refleja en buen nivel, y
gue esto presenta una relacion inversa con el agotamiento, carga mental, y otras

dimensiones vinculadas al sindrome burnout.

En otras investigaciones, se encontr6 a Céspedes (2022), quien, en su
investigaciéon desarrollada en una universidad privada de Lima, titulada:
“Compromiso organizacional y sindrome de quemarse por el trabajo en docentes
de una universidad del distrito de Los Olivos”, buscaron determinar aquella relacion
entre la presencia de agotamiento del colaborador por sobrecarga laboral con su
compromiso organizacional, para esto se estudié a una poblacién conformada por
129 docentes de 6 escuelas profesionales. A quienes se les aplicé cuestionarios

considerando las dimensiones normativo, de continuidad y afectivo para la variable



compromiso laboral y en el caso de la variable sindrome de quemarse laboralmente
se utilizé a las dimensiones culpa, indolencia, desgaste psiquico y desilusion. En
este estudio se concluyé que el compromiso de los docentes se relaciona de
manera inversa con su desgaste psiquico (Rho=-0.368 p<0.01), asi mismo esta

relacion también se refleja entre las variables de interés.

Asi también, se encontr6 a Rivera y Galvez (2021), quienes, en su
investigacion desarrollada en una UGEL en Huaral, titulada: “Sindrome Burnout en
docentes y el compromiso organizacional durante la emergencia sanitaria por el
covid-19”, buscaron identificar si entre el estrés laboral por Burnout y el compromiso
organizacion se da una relacion. Se elaboré una investigacion con enfoque
cuantitativo, con alcance correlacional y abordando una poblacion conformada por
323 participantes a quienes se les aplico cuestionarios tomando como dimensiones
para la variable sindrome de Burnout las siguientes: despersonalizacion,
realizacion personal y agotamiento emocional. En esta investigacion se encontrd
gue el nivel de percepcion sobre el sindrome de Burnout fue moderado con un 62%
y para el compromiso organizacional también moderado con un 57%. Con estos
resultados se concluyé que las variables de estudio estan relacionadas de manera

inversa y significativamente.

Estos antecedentes, tanto a nivel internacional como nacional, evidencian
gue entre las variables de estudio de interés en la presente existe una relacion
significativa, motivo por el cual se espera determinar si en el contexto elegido
también se presenta este vinculo, asi también entre las dimensiones de la variable
sobrecarga. Es importante considerar que las relaciones sefialadas son parte de un
analisis cuantitativo, en su mayoria, pero que en base a enfoques cualitativos
también se ha determinado esta relacion, sobretodo en contextos cercanos al

presente.

A fin de profundizar sobre las variables de estudio, en cuanto a sobrecarga
laboral, se considero los aportes de Galvez (2022) quien la define como el
agrupamiento de actividades que realizan los trabajadores en la jornada laboral y
que se deben prevenir para reducir el riesgo de accidentes laborales, mientras tanto
Guano (2022) refirid a esta como un conjunto de esfuerzos mentales y fisicas que

un colaborador se ve sometido en su jornada de trabajo.



Alcayaga (2016) lo define como aquel acopio de exigencias, de tipo psiquico
y fisico que tienen que ser soportados por los colaboradores en sus ambientes
laborales, lo que conlleva a su fatiga con funestos efectos en su salud. Este es un
factor de riesgo psicosocial de los trabajadores del cual las empresas son las

principales responsables.

La sobrecarga laboral es considerada como un proceso dinamico que se
evidencia cuando un colaborador percibe que la demanda de trabajo es mayor que
sus capacidades, si bien es cierto, el colaborador puede adaptarse, se puede
manifestar cambios en sus habitos y presentar conductas nocivas, hasta provocar
el sindrome de Burnout (Fuentes y Correa, 2022). Aparte de las demandas fisicas
también incluye las demandas de atencion, vigilancia, duplicidad de tareas,
relaciones interpersonales y otros; al ser estas excesivas pueden provocar estrés,
fatiga y otros efectos colaterales que pueden ser desconocidas por los especialistas
en salud (Oficina Internacional del Trabajo [OIT], 2013; Buckley et al., 2020).

Se entiende por carga de trabajo excesiva aquella que puede resultar
extremadamente estresante para un individuo (Nieto, 2019). Rivera (2017) sefial
gue la sobrecarga de trabajo se relaciona con el nUmero, expansion o dificultad de
las tareas, pudiendo ser alta o baja segun la capacidad de desempefio del sujeto.
Cuando la carga de trabajo se sobrecarga, el ritmo de trabajo disminuye, lo que
genera fatiga, incomodidad, bajo rendimiento cualitativo y cuantitativo y poca

satisfaccion.

Como dimensiones de la sobrecarga laboral se consideran los aportes de
Aliaga (2020) y el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo ([INSHT],
2013), quienes sefialaron que las cargas fisicas se refieren a la presencia de fatiga,
gue también se observa aqui cuando se realizan desplazamientos y transferencias
de carga, pero con respuesta retardada al dolor. En cuanto a la carga mental, es
aguella requerida para realizar un trabajo, el cual es el esfuerzo intelectual maximo
gue ejerce un trabajador para completar una tarea, esta se manifiesta cuando se
aumenta la dificultad de desarrollar una tarea ademas de desarrollarla, y la persona
es incapaz de realizarla. Otra dimension es la presién de tiempo, la que puede
afectar la carga de trabajo y se considera que es el estrés percibido por el

trabajador. Si la presion es constante durante el periodo de trabajo de manera que



el trabajador no pueda responder al finalizar el trabajo; si no hay un descanso, esto
hara que los trabajadores no rindan como se esperay lleguen a la saturacion fisica
y mental. Y, por ultimo, la dimension organizacion del trabajo, considerado como
una estructura y desarrollo de todos los aspectos de la organizacion. Es como un
componente que toma en cuenta la infraestructura, tecnologia y recursos humanos,
gue promueven el trabajo de manera armoniosa y racional, salvaguardar la
seguridad y salud de los recursos humanos a fin de alcanzar las metas establecidas

para la productividad, eficiencia y eficacia de la organizacion.

Al estudiar a la variable compromiso organizacional se encontré que es
definida como aquel estado psiquico que precisa el vinculo de una empresa y su
colaborador, y que se vincula a la decision de este ultimo de continuar laborando o
no (Choéez y Vélez, 2021). Por su parte, Gil (2018) indicé que este compromiso es
relevante permite asegurar el incremento de la eficiencia que se refleja en el logro
de objetivos institucionales y en la responsabilidad de los colaboradores para con

la institucion.

El compromiso organizacional construye la intencionalidad de la persona de
apegarse a la accién por lo que las instituciones buscan generar un mayor
compromiso con los colaboradores a fin de lograr una estabilizacién y disminuir la
rotacion de los colaboradores, lo que significard perdida financiera para la
institucién (Meyer y Allen, 2004). Asi como en todos los sectores, en el sector salud
el compromiso de los servidores con su institucidbn es importante para el
desempefno individual y organizacional, y un alto nivel de compromiso
organizacional es determinante para lograr un desempefio organizacional 6ptimo,
logrando asi que el establecimiento de salud esté mas comprometido con aquellas

necesidades de los individuos (Shanafelt y Noble, 2017).

Meyer y Allen (1996) mencionan que el compromiso organizacional esta
estructurado por de tres partes basada en el apego afectivo, el costo y la obligacion
percibidos. Ellos observaron que toda experiencia laboral construye relaciones
solidas con las organizaciones, como lo planteado por Battistelli (2016), aquellas
experiencias que se dan en las organizaciones son 6ptimas y logran cumplir con
sus exigencias particulares y familiares, lograron desarrollar un alto nivel de vinculo

emocional con su institucion, y exactamente lo contrario para los empleados cuyas



experiencias fueron menos que satisfactorias

Para Ruiz (2013), el compromiso emocional se precisa al notarse a una
persona que tiene un sentido de pertenecer y ser leal hacia la organizacién, Asi
mismo Gabrani et al (2016) estos vinculos afectivos se relacionan con las
caracteristicas del lugar de trabajo, siendo de importancia para lograr la satisfaccion
interna de una persona, lo que conduce a una mayor mejora desde el punto de vista

profesional.

Es asi que, Neves et al. (2018) sefalaron que todo empleado cree que las
inversiones realizadas para €l son reconocidas por la organizacion, lo que significa
gue la transformacién sera devuelta por la misma organizacion. Para Arcos (2017),
los trabajadores necesitan mantener una relacion laboral con el lugar de trabajo y
para Noraazian y Khalip (2016), el colaborador siente que no es capaz de ser
merecedor de un puesto por lo que desarrolla un compromiso de estar
continuamente y aumento de su compromiso con la empresa. Para Meyer y Allen
(1996) refieren que es de importancia que los puestos puedan evaluarse segun la
oportunidad creando asi un adecuado nivel de trabajo y sueldo, manteniendo al
trabajador con adecuados lazos laborales lo que lleva a un adecuado desarrollo

organizacional.

Entre las dimensiones del compromiso organizacional se identifican tres,
segun las contribuciones de Meyer y Allen (1997) y Montoya (2014). Estas son: el
compromiso afectivo, el cual es definido como aquel vinculo emocional que tienen
los colaboradores con su empresa y se refleja con la identificacion y el interés de
mantenerse en esta. Cuando un colaborador disfruta y siente placer en trabajar en
Su empresa, poseen un compromiso que se refleja en el beneficio de la institucion
(Johnson & Chang, 2006). El compromiso continuo, hace referencia a lo que
percibe un colaborador a que perdera si deja la empresa, estas pérdidas estan
relacionadas a los costos financieros y otros beneficios que dejaria de percibir al
retirarse, asi mismo a las posibilidades de conseguir otro empleo similar (Arias,
2001). El compromiso normativo, se relaciona al sentimiento de obligacion de los
colaboradores a seguir siendo parte de la institucion donde laboran, contemplando
normas sociales para que todo marche bien en esta. Esta dimensién se vincula a

la lealtad hacia la organizacion, generandose desde el aspecto moral, pues al
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recibir beneficios conlleva a tener un sentir de reciprocidad con la organizacion.

Algunos aportes teodricos referentes a los constructos en estudio, se
identifican los de Karami (2017) quien refiere que el compromiso organizacional es
el cémo influye la experiencia laboral en la relacion o vinculacion del sujeto con la
organizacional y por ende con su desemperfio profesional. Aliaga (2020), sefial6é que
es de importancia indicar que el compromiso organizacional, a partir de la teoria de
la gestion de recursos humanos, busca ordenar las metas de la empresa con los
trabajadores asi el trabajador logra su satisfaccion personal. Meyer y Allen (1991),
sefalaron que las obligaciones morales de los empleados hacia sus instituciones,
por los beneficios que les brinda el capital, hacen que en el individuo se desarrolle
un sentido de endeudamiento, que se observa como un alineamiento a lo exigido

en su organizacion.

El modelo psicosociolégico propuesto por Pérez (1996), sostiene la presente
investigacion debido a que entre sus aportes se sefiala que las acciones de los
individuos responden al logro de metas y objetivos, siendo estas motivadas por
causas externas e internas. Por tal motivo las empresas tienen que buscar
maximizar el logro de objetivos brindandole condiciones adecuadas a sus

colaboradores.

En este sentido, se debe considerar las caracteristicas de los empleados, a
fin de que estos puedan alcanzar sus metas individuales, asi también, es importante
el estilo de direccion, para que los colaboradores tengan esa motivacion interna
para realizar tareas planificadas, y por Uultimo considerar los objetivos
organizacionales, para que se concrete aquella sinergia necesaria para obtener
resultados positivos, haciendo posible la existencia de incentivos, para que sean
atractiva el logro de metas.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun lo propuesto por CONCYTEC (2018), la presente investigacion fue de tipo
basica, porque se pretendié estudiar a las variables de interés en un contexto de
salud, a fin de conocer su comportamiento individual, y establecer la relacion
existente entre los constructos en base a aportes de referentes, asi también, esta
investigacion es de enfoque cuantitativo, pues a través de métodos estadisticos se

podra alcanzar los objetivos trazados (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

En el presente estudio se contemplé un disefio no experimental, de tipo transversal,
pues no se optd por la manipulacion de las variables de interés, simplemente se
tomé informacion de estas sin aplicacion de estimulos y el estudio se llevé a cabo
en un momento determinado. El alcance considerado fue el correlacional-causal,
porque en los diferentes propositos del estudio se busco determinar como la
sobrecarga laboral influye en el compromiso laboral (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). El disefio se esquematiza graficamente de la siguiente manera:

M = Servidores de la Micro Red

Dénde:

Ox = sobrecarga laboral
Oy = compromiso organizacional
I = influencia
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sobrecarga laboral

Definicion conceptual

Es considerada como un proceso dinamico que se evidencia cuando un colaborador
percibe que la demanda de trabajo es mayor que sus capacidades, si bien es cierto,
el colaborador puede adaptarse, se puede manifestar cambios en sus habitos y
presentar conductas nocivas, hasta provocar el sindrome de Burnout (Fuentes y
Correa, 2022).

Definicién operacional

Esta variable fue medida considerando las dimensiones de sobrecarga fisica,
presion de tiempo, sobrecarga mental y organizacién del trabajo. Se aplicé un
cuestionario validado el cual contempla 40 items con escala tipo Likert, midiéndose
por tres niveles: alto, medio y bajo con puntajes de 148-200, 94-147 y de 40-93,

respectivamente.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Es definida como aquel estado psicolégico que define el vinculo entre la empresa y
un colaborador, y que se vincula a la decision de este ultimo de continuar laborando
o no (Choez y Vélez, 2021).

Definicion operacional

Esta variable fue medida considerando las dimensiones de compromiso normativo,
continuo y afectivo. Se aplico como instrumento un cuestionario validado el cual
contempla 18 items con escala tipo Likert, midiéndose por tres niveles: alto, medio

y bajo con puntajes de 67-90, 43-66 y 18-42, respectivamente.

13



3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion
Esta poblacion fue conformada por 61 servidores de Micro Red de Victor Larco de

Trujillo, siendo 42 personal técnico, y 19 enfermeras.

e Criterios de inclusion
Se incluyeron en la investigacion a aquellos servidores que trabajan de 6
meses a mas en la Micro Red Victor Larco y que esté de acuerdo en

participar de la investigacion.

e Criterios de exclusion
Se excluyeron a los servidores que tenga cargo directivo o que su rol en la

Micro Red Victor Larco pueda influenciar en sus respuestas.

Muestra
Se abord6 como muestra a los 61 servidores de la poblacion en estudio, motivo

por el cual se consider6 como muestra censal.

Muestreo
El tipo de muestreo para este tipo de estudios, considerando que se estudié a

toda la poblacién, fue el no probabilistico de conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas de recoleccion de datos
Considerando las caracteristicas de los individuos que participaron en la
investigacion, se optd por la encuesta, de manera presencial. Motivo por el cual se

recurrié a los diferentes establecimientos que conforman la micro red de interés.
Instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico 2 cuestionarios, previamente validados por sus autores originales.

Para cada variable de estudio se aplicd un cuestionario, en el caso de la variable
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compromiso organizacional se tuvo en cuenta el instrumento propuesto por Meyer
y Allen (1991) en el cual se contempla 18 items con escala tipo Likert y una
estructura con tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso de continuidad
y compromiso normativo.

Para determinar la consistencia interna se recopilé informacion de una
muestra piloto de 20 individuos, y a los resultados se calcul6 el coeficiente de Alfa
de Cronbach, obteniendo como resultados que el instrumento de compromiso
organizacional present6 una fiabilidad en nivel alto de 0.854.

Para el caso de la variable sobrecarga laboral se considerd el instrumento
propuesto por Nieto (2019), en base de los aportes del INSHT (2013), el cual esta
conformado por 40 items con escala tipo Likert y una estructura de cuatro
dimensiones: Sobrecarga fisica y mental, organizacion del trabajo y presion de
tiempo.

Para determinar la consistencia interna se recopil6 informacion de una
muestra piloto de 20 individuos, y a los resultados se calculo el coeficiente de Alfa
de Cronbach, obteniendo como resultados que el instrumento de la sobrecarga
laboral presenté una fiabilidad en nivel alto de 0.802.

3.5. Procedimientos

Se realizaron las coordinaciones con el responsable de la Micro Red, a quien
se le explico los propdsitos del presente estudio. Tras obtener la autorizacion para
realizar el estudio, se procedié6 a que los instrumentos antes sefialados sean
aplicados, de manera presencial y brindando asistencia a cada individuo que forma
parte de la poblacion de estudio. Con los datos recopilados se dio respuesta a cada
objetivo de estudio, tanto de manera general como especifica. Asi también, se

contrasto las hipétesis propuestas utilizando técnicas estadisticas.

3.6. Método de andlisis de datos

Mediante técnicas estadisticas de tipo descriptivo se analizd el
comportamiento de cada variable, utilizando una tabla estadistica con frecuencias
tanto relativas como absolutas. También se realiz6 un analisis inferencial, utilizando

previamente la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov dado al tamafio de
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muestra en estudio. Para determinar la influencia entre dimensiones de la
sobrecarga laboral y la variable compromiso organizacional se utilizé previamente
la prueba de Rho de Spearman, y posteriormente se aplicé la prueba estadistica d
de Somers, considerando a la variable compromiso organizacional como

dependiente. Estos calculos fueron obtenidos gracias al estadistico SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Para desarrollar esta investigacion se contemplé los lineamientos
metodolégicos dispuestos en la Guia de Elaboracion de Trabajos de Investigacion
de la Universidad César Vallejo, asi también, se tuvo en cuenta los lineamientos
éticos aprobados por el Vicerrectorado de Investigacion. La elaboracion del trabajo
considero las normas APA en su séptima version, a fin de citar toda fuente que dio
soporte a los contenidos del estudio, para reconocer asi los aportes de referentes
y de profesionales. Toda informacién obtenida fue parafraseada y citada,
encontrandose un porcentaje de similitud por debajo del parametro exigido por la

Universidad.
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V. RESULTADOS

4.1. Descripcion

La informacién recopilada con los instrumentos aplicados a los miembros de la
Micro Red en estudio, fueron analizados utilizando MS Excel y SPSS. En esta etapa
se detalla los resultados del analisis descriptivo utilizando tablas estadisticas. A
continuacion, se presentan los resultados:

4.2. Resultados de la variable sobrecarga laboral
4.2.1. Resultados a nivel de variable

Tabla 1
Sobrecarga laboral segun los servidores de la Micro Red Victor Larco
Var. / Dim. Nivel Rango fi %
Alto 148-200 15 25%
Sobrecarga laboral Medio 94-147 46 75%
Bajo 40-93 0 0%
Figura 1

Nivel de la variable sobrecarga laboral de los servidores de la Micro Red

70%
60%
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40%

30% 25%
20%
0%
Alto Medio Bajo

M Sobrecarga laboral

El 25% de los servidores participantes en la investigacion indicaron que la
sobrecarga laboral en la Micro Red de Victor Larco presenta un manejo en nivel
alto, un 75% indicé que esta se maneja en nivel medio. Estos resultados son un

reflejo de la percepcion de que la mayoria de colaboradores consideran que estan
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obligados a tener posturas incomodas durante largos periodos de trabajo, asi como
levantar peso o desplazar cargas pesadas, aunque en la institucion se capacita y
supervisa a que estos desplazamientos se realicen de manera adecuada, aun se
percibe negativamente estos aspectos. Asi mismo, se percibe que existen
actividades que se cruzan con otras, y que esto pueda provocar errores en otras
personas y afectar el desempefio de la institucion. Existe una excesiva
memorizacion de datos y que el ritmo de trabajo es percibido como rapido por los

colaboradores.

4.2.2. Resultados a nivel dimensional

Tabla 2
Dimensiones de la sobrecarga laboral segun los servidores de la Micro Red Victor
Larco

Var. / Dim. Nivel Rango fi %
Alto 38-50 6 10%
Sobrecarga fisica Medio 24-37 53 87%
Bajo 10-23 2 3%
Alto 38-50 6 10%
Sobrecarga mental Medio 24-37 50 82%
Bajo 10-23 5 8%
Alto 38-50 30 49%
Presién de tiempo Medio 24-37 31 51%
Bajo 10-23 0 0%
Alto 38-50 39 64%
Organizacion del trabajo Medio 24-37 22 36%
Bajo 10-23 0 0%

En cuanto a la sobrecarga fisica, un 10% indic6é que en la Micro Red es manejada
en nivel alta, pero un 87% percibié que el manejo es en nivel medio. La sobrecarga
mental, segun el 10% de los servidores, es manejada en nivel alto, un 82%
considerd que el manejo es en nivel medio y un 8% en nivel bajo. La presion de
tiempo, en cuanto a su manejo fue percibida en un nivel alto segun el 49% de los
servidores, un 51% percibié que el manejo es en nivel medio. En relacion a la
organizacion del trabajo, esta es percibida con un manejo en nivel alto segun el

64% de los servidores y un 36% la percibio en nivel medio.
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4.3. Resultados de la variable sobrecarga laboral

4.3.1. Resultados a nivel de variable

Tabla 3

Compromiso organizacional segun los servidores de la Micro Red Victor Larco

Var. / Dim. Nivel Rango fi %
Alto 67-90 23 38%
Compromiso organizacional Medio 43-66 38 62%
Bajo 18-42 0 0%

Figura 2

Nivel de la variable compromiso organizacional de los servidores de la Micro Red
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B Compromiso organizacional

El 38% de los servidores de la Micro Red de Victor Larco consideré que su

compromiso esta en nivel alto, asi mismo, un 62% la considera en nivel medio.

Estos resultados son un reflejo de que los colaboradores en su mayoria percibieron

gue regularmente consideran que en la institucion obtendran prestaciones muy

distintas a las demas, y que es muy dificil conseguir otras cercanas. Asi también,

la mayor parte de colaboradores perciben que les sera dificil conseguir otro trabajo

como el que actualmente tienen, y que si deciden cambiar de trabajo sus planes de

vida se veran interrumpidas, que estarian traicionando a la institucién, y que

deciden mantenerse por un sentido de obligacion a seguir aportando con los

propositos de la red y sus miembros.
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4.3.2. Resultados a nivel dimensional

Tabla 4

Dimensiones del compromiso organizacional segun los servidores de la Micro Red

Victor Larco

Var. / Dim. Nivel Rango fi %
Alto 23-30 41 67%
. . Medio 15-22 19 31%
Compromiso afectivo
Bajo 6-14 1 2%
Alto 23-30 19 31%
i - 0]
Compromiso de continuidad Medio 15-22 34 56%
Bajo 6-14 8 13%
Alto 23-30 30 49%
. . Medio 15-22 31 51%
Compromiso normativo
Bajo 6-14 0 0%

El compromiso afectivo presentd un nivel alto segun el 67% de los servidores

participantes, un 31% la sefial6 en nivel medio y un 2% en nivel bajo. En cuanto al

compromiso de continuidad, un 31% de los servidores consideran que esta se

presenta en nivel alto, un 56% en nivel medio y un 13% en nivel bajo. El 49% de

los servidores perciben en nivel alto su compromiso normativo, un 51% la percibié

en nivel medio.

20



4.4. Prueba de hipotesis

4.4.1. Pruebade normalidad

Tabla 5
Andlisis de normalidad en las variables de estudio

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico al Sig.
D1: Sobrecarga fisica ,105 61 ,089
D2: Sobrecarga mental ,082 61 ,200°
D3: Presion de tiempo ,076 61 ,200"
D4: Organizacién del trabajo ,134 61 ,008
V1: Sobrecarga Laboral ,147 61 ,002
V2: Compromiso Organizacional ,115 61 ,044

De acuerdo a la prueba de Kolmogérov-Smirnov, dado a que la muestra en estudio
fue 61 servidores, las dimensiones sobrecarga fisica, sobrecarga mental y presion
de tiempo presentan un comportamiento que se ajusta a la distribucion normal, pero
la dimensiones organizacion del trabajo no presenta una distribucion normal. En el
caso de las variables sobrecarga laboral y compromiso organizacional sus
distribuciones no se ajustan a la normal, motivo por el cual para el andlisis de
correlacion se optara por aplicar Spearman. Para el analisis de influencia la prueba

de D de Somers.
4.4.2. Prueba de hipbtesis

4.4.2.1. Prueba de hipdétesis general

Tabla 6
Relacion entre la sobrecarga laboral y el compromiso organizacional

Prueba de

o Coeficiente Significancia  Valor critico
correlacion

Variables

V1: Sobrecarga Rho de

V2: Compromiso  SP€arman
Nota. V1: Variable 1, V2: Variable 2

0.409 0.001 0.05

La sobrecarga laboral y el compromiso organizacional muestran una relacion
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significativa debido a que el valor de significancia de la prueba de Rho de Spearman
(0.001) fue menor del valor critico del 0.05. Esta relacion es positiva y media de

acuerdo al valor del coeficiente de 0.409.

Hipotesis a evaluar:

Ho: la sobrecarga laboral no influye significativamente en el compromiso
organizacional

Ha: la sobrecarga laboral influye significativamente en el compromiso

organizacional

Tabla 7
Determinacion de la influencia entre la sobrecarga laboral y el compromiso
organizacional

Prueba d de

Somers p-valor Influencia

Variables

V1: Sobrecarga laboral
V2: Compromiso 0.305 0.001 Si

organizacional
Nota. V1: Variable 1, V2: Variable 2

De acuerdo a la prueba de d de Somers, la sobrecarga laboral influye de manera
significativa en el compromiso organizacional pues su valor de significancia 0.001
fue menor del 5%. Con estos resultados se acepta la hipétesis alternativa que
sefala la influencia significativa de la sobrecarga laboral en el compromiso de los

colaboradores de la Micro Red de Victor Larco.

Lo que evidenciaria que, de acuerdo a la percepcién de los colaboradores en
estudio, el trabajo a la cual ellos se ven sometidos donde las posturas incOmodas,
el excesivo peso que tienen que afrontar, y el desorden de actividades que se
sobreponen entre si, provocaria que su compromiso con la institucion se vea

afectado, poniendo en riesgo su permanencia en esta en el mediano plazo.
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4.4.2.2. Pruebas de hipotesis especifica

Tabla 8
Relacion entre la sobrecarga fisica y el compromiso organizacional

Variable y

dimensién Prueba .d,e Coeficiente Significancia  Valor critico
correlacion
evaluada
D1: Sobrecarga
fisica Rho de 0.271 0.035 0.05
Spearman

V2: Compromiso
Nota. D1: Dimensién 1, V2: Variable 2

La sobrecarga fisica y el compromiso organizacional muestran una relacion
significativa debido a que el valor de significancia de la prueba de Rho de Spearman
(0.035) fue menor del valor critico del 0.05. Esta relacion es positiva y media de

acuerdo al valor del coeficiente de 0.271.

Hipotesis a evaluar:

Ho: la sobrecarga fisica no influye significativamente en el compromiso
organizacional

Ha: la sobrecarga fisica influye significativamente en el compromiso

organizacional

Tabla 9
Determinacién de la influencia entre la sobrecarga fisica y el compromiso
organizacional

Prueba d de

Somers p-valor Influencia

Dimensiones y variable

D1: Sobrecarga fisica
V2: Compromiso 0.186 0.039 Si

organizacional
Nota. V2: Variable 2, D1: Dimension 1

De acuerdo a la prueba de d de Somers, la sobrecarga fisica influye de manera
significativa en el compromiso organizacional pues su valor de significancia 0.039
fue menor del 5%. Con estos resultados se acepta la hipétesis alternativa que
muestra la influencia significativa de la sobrecarga fisica en el compromiso

organizacional.
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Tabla 10
Relacion entre la sobrecarga mental y el compromiso organizacional

Variable y Prueba de
dimension ! Coeficiente Significancia  Valor critico
correlacion
evaluada
D2: Sobrecarga
mental Rho de 0.284 0.027 0.05
Spearman

V2. Compromiso
Nota. D2: Dimension 2, V2: Variable 2

La sobrecarga mental y el compromiso organizacional muestran una relacién
significativa debido a que el valor de significancia de la prueba de Rho de Spearman
(0.027) fue menor del valor critico del 0.05. Esta relacion es positiva y media de

acuerdo al valor del coeficiente de 0.284.

Hipétesis a evaluar:

Ho: la sobrecarga mental no influye significativamente en el compromiso
organizacional

Ha: la sobrecarga mental influye significativamente en el compromiso

organizacional

Tabla 11
Determinacion de la influencia entre la sobrecarga mental y el compromiso
organizacional

Prueba d de

Somers p-valor Influencia

Dimensiones y variable

D2: Sobrecarga mental
V2: Compromiso 0.200 0.022 Si
organizacional
Nota. V2: Variable 2, D2: Dimension 2, D2

De acuerdo a la prueba de d de Somers, la sobrecarga mental influye de manera
significativa en el compromiso organizacional pues su valor de significancia 0.022
fue menor del 5%. Con estos resultados se acepta la hipétesis alternativa que
sefala que la sobrecarga mental influye de manera significativa en el compromiso

organizacional.
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Tabla 12
Relacion entre la presion de tiempo y el compromiso organizacional

Variable y Prueba de
dimensién ! Coeficiente Significancia  Valor critico
correlacion
evaluada
D3: Presion de
tiempo Rho de 0.289 0.024 0.05
Spearman

V2: Compromiso
Nota. D3: Dimensién 3, V2: Variable 2

La presion de tiempo y el compromiso organizacional muestran una relacion
significativa debido a que el valor de significancia de la prueba de Rho de Spearman
(0.024) fue menor del valor critico del 0.05. Esta relacion es positiva y media de

acuerdo al valor del coeficiente de 0.289.

Hipotesis a evaluar:

Ho: la presion de tiempo no influye significativamente en el compromiso
organizacional

Ha: la presion de tiempo influye significativamente en el compromiso

organizacional

Tabla 13
Determinacién de la influencia entre la presion de tiempo y el compromiso
organizacional

Prueba d de

Somers p-valor Influencia

Dimensiones y variable

D3: Presién de tiempo

V2: Compromiso 0.222 0.026 Si
organizacional
Nota. V2: Variable 2, D3: Dimension 3

De acuerdo a la prueba de d de Somers, la presion de tiempo influye de manera
significativa en el compromiso organizacional pues su valor de significancia 0.026
fue menor del 5%. Con estos resultados se acepta la hipétesis alternativa que
sefiala que la presion de tiempo influye significativamente en el compromiso

organizacional.

25



Tabla 14
Relacion entre la organizacion del trabajo y el compromiso organizacional

Variable y Prueba de
dimension ! Coeficiente Significancia  Valor critico
correlacion
evaluada
D4: Organizacion
del trabajo Rho de 0.352 0.005 0.05
Spearman

V2. Compromiso
Nota. D4: Dimension 4, V2: Variable 2

La organizacion del trabajo y el compromiso organizacional muestran una relacion
significativa debido a que el valor de significancia de la prueba de Rho de Spearman
(0.005) fue menor del valor critico del 0.05. Esta relacion es positiva y media de

acuerdo al valor del coeficiente de 0.352.

Hipétesis a evaluar:

Ho: la organizacion del trabajo no influye significativamente en el compromiso
organizacional

Ha: la organizacion del trabajo influye significativamente en el compromiso

organizacional

Tabla 15
Determinacion de la influencia entre la organizacion del trabajo y el compromiso
organizacional

Prueba d de

Dimensiones y variable p-valor Influencia
Somers
D4: Organizacién del
trabajo 0.252 0.002 Si

V2: Compromiso
organizacional
Nota. V2: Variable 2, D4: Dimension 4

De acuerdo a la prueba de d de Somers, la organizacién del trabajo influye de
manera significativa en el compromiso organizacional pues su valor de significancia
0.002 fue menor del 5%. Con estos resultados se acepta la hipétesis alterna que
sefala que la organizacion de trabajo influye significativamente en el compromiso

organizacional.
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V. DISCUSION

La influencia de la sobrecarga fisica en el compromiso organizacional, tomando
como referencia los aportes de Arcos (2017), quien sefialé que los nuevos modelos
de negocio provocan demandas de trabajo intensas, y que esto repercute en las

relaciones laborales y en el compromiso organizacional.

En los resultados obtenidos tras la aplicacién de la prueba d de Somers, se
encontré que existe influencia significativa de la sobrecarga fisica en el compromiso
organizacional, pues se obtuvo un valor de significancia de 0.039 siendo este menor
del 0.05, encontrando previamente una relacion significativa entre los constructos
evaluados dados los resultados tras aplicar la prueba de Rho de Spearman de
0.271 y un valor de significancia de 0.035 menor del valor critico de 0.05. En cuanto
al comportamiento descriptivo, el manejo de la sobrecarga fisica en la Micro Red
de Victor Larco fue percibido en nivel medio un 87% de los participantes, y un 10%

indico que en la Micro Red es manejada en nivel alta.

Estos resultados son coincidentes con los aportes de Galeano y Cortes
(2022), quienes realizaron una revision sistematica en donde estudian a la
sobrecarga laboral y sus efectos en la salud de los colaboradores, tras la evaluacion
de la informacién recopilada los autores encontraron interesantes hallazgos entre
los principales determinaron que las demandas fisicas laborales generan efectos
significativos en el colaborador y en su rol dentro de la empresa, motivo por el cual
se observa que la sobrecarga laboral en aspectos fisicos genera un impacto

negativo en el compromiso de los colaboradores.

Del mismo modo coincidié con los aportes de Tumbaco (2021), quien realizé
un estudio enfocandose en el compromiso organizacional de un centenar y medio
de docentes, encontrado que existe sobrecarga laboral segun la percepcion de los
miembros de la institucion en estudio, sobretodo en la dimension de cansancio
fisico, declarando con esto que esta dimension se presento en nivel bajo. Con estos
resultados el autor indicé que aquellos colaboradores con carga excesiva, agitado
y un ritmo elevado de trabajo presentan un efecto negativo en sus actividades
laborales, ambiente y su compromiso. Con esta coincidencia entre los aportes

tedricos de Arcos (2017) y antecedentes de Galeano y Cortes (2022) y de Tumbaco
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(2021), como con los resultados de la presente, se evidencia que la sobrecarga

fisica influye en el compromiso organizacional.

La influencia de la sobrecarga mental en el compromiso organizacional. De
acuerdo a los aportes de Orozco et al. (2022), existe una relacion entre la salud

mental positiva ocupacional y el compromiso organizacional de los trabajadores.

En los resultados obtenidos tras la aplicacion de la prueba d de Somers, se
encontré6 que existe influencia significativa de la sobrecarga mental en el
compromiso organizacional, esto luego de contrastar el valor de significancia
obtenido de 0.022, siendo este menor de 0.05, encontrando previamente una
relacion significativa entre los constructos evaluados tras la aplicacion de la prueba
de Rho de Spearman de 0.284 y un valor de significancia de 0.027 menor del 5%.
En el andlisis descriptivo se obtuvo que la sobrecarga mental, segun el 10% de los
servidores, es manejada en nivel alto, un 82% considerd que el manejo es en nivel

medio y un 8% en nivel bajo.

Estos resultados coinciden con lo encontrado por Sanchez (2021), quien
realiz6 un estudio en una institucion publica en el norte peruano, él aplicé
cuestionarios a un conjunto superior a cincuenta colaboradores, encontrando que
en las dimensiones del compromiso organizacional presentaron un comportamiento
no esperado, del mismo modo, en cuanto a las dimensiones de la variable
dependiente, relacionadas al agotamiento del personal, también se encontrd un
comportamiento deficiente. Estos resultados invitaron a que concluyera que existe
una relacién entre el agotamiento por carga mental y el compromiso organizacional,
con esto puede evidenciarse que el agotamiento mental se vincula con el

compromiso de los colaboradores.

Por su parte, los resultados encontrados también son coincidentes con los
hallados por Céspedes (2022), quien, en su investigacion en una institucioén privada,
abordo a una poblacién de ciento veintinueve miembros, estudiando al compromiso
organizacional y sus dimensiones, y vinculandolo con dimensiones como desgaste
psiquico, desilusion y otras relacionadas a la variable sindrome de quemarse por el
trabajo. Entre sus principales hallazgos encontré una relacién inversa entre el
compromiso organizacional y la dimensién desgaste psiquico, llegando a la

conclusion de que existe una relacion entre el desgaste psiquico y el compromiso
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organizacional, con estas coincidencias puede indicarse que existe una relacion

entre el desgaste mental y el compromiso de los miembros de una organizacion.

Del mismo modo, los resultados de la presente son coincidentes con Rivera
y Galvez (2021), quienes, en su estudio realizado en una institucion publica, donde
aplicaron cuestionarios y abordando de manera cuantitativa, encontraron que el
compromiso laboral y el estrés que se genera dentro de la institucion se presentan
en nivel medio, tras un andlisis correlacional determinaron una relacién entre el
agotamiento emocional y el compromiso organizacional, siento esta de tipo inversa
y significativa, con estos hallazgos se evidencia que existe un vinculo entre la

dimensién de interés con el compromiso de los trabajadores.

Con esta coincidencia, entre los aportes de Orozco et al. (2022), y los aportes
de Sanchez (2021), Céspedes (2022) y de Rivera y Galvez (2021), con los
resultados obtenidos, permite establecer esa relacién de causa y efecto entre la

sobrecarga mental y el compromiso organizacional.

La influencia de la presion de tiempo en el compromiso organizacional de los
servidores. De acuerdo a los aportes de Mejia (2021), la presién laboral se relaciona
con el compromiso organizacional de manera significativa, de tal modo que a

medida que una variable se ve afectada, también la otra.

En los resultados obtenidos tras la aplicacion de la prueba d de Somers, se
encontr0 que existe influencia significativa de la presion de tiempo en el
compromiso organizacional, esto segun el valor de significancia obtenido de 0.026
menor del 5% de valor critico. Se encontrd previamente una relaciéon significativa
entre los constructos evaluados, gracias a la prueba de Rho de Spearman de 0.028
y un valor de significancia de 0.026, menor del 5%. En el andlisis descriptivo se
obtuvo que la presion de tiempo, en cuanto a su manejo fue percibida en un nivel
alto segun el 49% de los servidores, un 51% percibié que el manejo es en nivel

medio.

Estos resultados son coincidentes con los hallazgos de Zambrano y
Zambrano (2022), quienes, realizaron un estudio bibliografico, y aplicaron
cuestionarios a miembros de la institucion abordada, encontrando que existen
factores que repercuten en la percepcion de la carga laboral y que esto se refleja

en el compromiso en los miembros de la empresa, fundamentado en la teoria
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abordada. Con esto concluyeron que la distribucion de tiempo repercute en la carga
laboral y que este incide en el compromiso organizacional, estos hallazgos invitan
a reflexionar sobre la distribucién del tiempo en las organizaciones, a fin de que
este debe darse de manera adecuada a fin de no afectar al compromiso de los

trabajadores.

Asi mismo, los resultados de la presente son coincidentes con los hallazgos
de Carrasco (2021), quien, estudié a los miembros de una cooperativa chilena,
siendo estos mas de doscientos colaboradores, a quienes abordaron con
cuestionarios para estudiar a las variables con sus respectivas dimensiones
presiones de tiempo y ritmo de trabajo. Tras analizar su informacion de manera
correlacional, identificaron que la sobrecarga tecnoldgica refiere a las presiones de
tiempo, ritmo acelerado de trabajo, los cuales generan un efecto en el compromiso
organizacional y la satisfaccion de los colaboradores, lo que invita a reflexionar
sobre el vinculo del compromiso de los colaboradores y la sobrecarga laboral,
especificamente en aspectos relacionados en el factor tiempo. Estas coincidencias,
entre los resultados, con los aportes de Mejia (2021), con los estudios de Zambrano
y Zambrano (2022) y de Carrasco (2021), permite definir que existe una influencia

de la presion de tiempo en el compromiso organizacional.

La influencia de la organizacion del trabajo en el compromiso organizacional
de los servidores. Segun los aportes de Solis (2020), la organizacién se relaciona

con el compromiso organizacional de los trabajadores.

En los resultados obtenidos tras la aplicacion de la prueba d de Somers, se
encontré que existe influencia significativa de la organizacion del trabajo en el
compromiso organizacional, debido al valor de significancia de 0.002, menor del
0.05 propuesto como valor critico de contraste. Se encontré previamente una
relacion significativa entre los constructos evaluados segun la prueba de Rho de
Spearman de 0.352, con un valor de significancia del 0.002, menor del 5%. En el
analisis descriptivo se obtuvo que la organizacion del trabajo, esta es percibida con
un manejo en nivel alto segun el 64% de los servidores y un 36% la percibié en

nivel medio.

Estos hallazgos coinciden con los de Aliaga (2020), quien, en su

investigacion realizada en una institucion publica, estudiaron a una poblacion de
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setenta tecnélogos médicos. A estos aplicd cuestionarios, abordando las variables
estructuradas por dimensiones como carga fisica, carga mental, presion del tiempo
y organizacién del trabajo, para la sobrecarga laboral y para el compromiso
organizacional: el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo. El autor encontré que la sobrecarga laboral se presentd en nivel bajo, y
en el caso del compromiso en nivel bajo. Con estos resultados concluyé que la
organizacion de tiempo se relaciona con el compromiso organizacional. Con los
aportes de Solis (2020), Aliaga (2020) y los resultados de la presente, puede
indicarse que existe un vinculo entre la organizacién del trabajo y el compromiso

organizacional, siendo este de manera significativa y positiva.

La influencia de la sobrecarga laboral en el compromiso organizacional de
los servidores. Segun los aportes de Lee y Eissenstat (2018), la alta demanda
psicoldgica del trabajo esta asociada a la reduccion del compromiso. Los vinculos
entre ambas variables se fundamentan con los aportes de Pérez (1996), quien
indico que las acciones de los individuos responden al logro de metas y objetivos,
siendo estas motivadas por causas externas e internas, motivo por el cual puede
entenderse que los compromisos de los miembros de una organizacién responden

no solo a factores personales, también a lo que dentro de la empresa sucede.

Es importante indicar que Nieto (2019), indicé que la carga de trabajo
excesiva aquella que puede resultar extremadamente estresante para un individuo;
asi mismo, Fuentes y Correa (2022), consideraron a la sobrecarga laboral como un
proceso dinamico que se evidencia cuando un colaborador percibe que la demanda

de trabajo es mayor que sus capacidades.

Para el compromiso organizacional Chéez y Vélez (2021), indicaron este es
un estado psicoldgico, que define la relacion entre la empresa y un colaborador, y
gue se vincula a la decision de este ultimo de continuar laborando o no, afios antes
Meyer y Allen (2004), indicaron que el compromiso construye la intencionalidad de
la persona de apegarse a la accion, por lo que estabilizar y disminuir la rotacion de

personal es clave para el crecimiento de la empresa.

En los resultados obtenidos tras la aplicacion de la prueba d de Somers, se
encontr6 que existe influencia significativa de la sobrecarga laboral en el

compromiso organizacional, pues el valor de significancia fue de 0.001, menor del

31



valor critico de contraste de 0.05. Asi mismo, se encontrd previamente una relacion
significativa entre los constructos evaluados, gracias a la prueba de Rho de
Spearman de 0.409, con un valor de significancia de 0.001, menor del valor critico
del 0.05. En cuanto a su comportamiento descriptivo, el 25% de los servidores
participantes en la investigacion indicaron que la sobrecarga laboral en la Micro Red
de Victor Larco presenta un manejo en nivel alto, un 75% indic6 que esta se maneja

en nivel medio.

En estudios previos se encontrd los aportes de Aliaga (2020), quien, en su
estudio abordaron a personal de salud. Tras aplicarles cuestionarios, obtuvieron
informacion de las dimensiones como carga fisica, carga mental, presion del tiempo
y organizacion del trabajo y del compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. Tras analizar la informacion determinaron que la
sobrecarga laboral se presento6 en nivel bajo, y en el caso del compromiso en nivel
bajo, concluyendo que la organizacion de tiempo se relaciona con el compromiso
organizacional. Estos resultados son coincidentes con los hallazgos de la presente
investigacion, donde se evidencia que la relacion entre las variables de interés
existe, sobretodo porque las poblaciones estudiadas son similares con las

abordadas en la presente.

Del mismo modo, Galeano y Cortes (2022) encontraron resultados
coincidentes con los obtenidos en la presente. Estos autores realizaron una revision
sistematica de literatura de articulos publicados que aborden el tema de sobrecarga
laboral y su efecto en la salud de los colaboradores, para esto se revisaron treinta
articulos cientificos. Tras un andlisis de la informacion encontraron que existe
incidencia de las demandas fisicas y psicoldgicas en la salud de los miembros de

las organizaciones.

Los aportes de Lee y Eissenstat (2018), Aliaga (2020), Galeano y Cortes
(2022) y Pérez (1996) y los resultados obtenidos muestran que la sobrecarga
laboral tiene una relacién base con el compromiso organizacion, a la vez, existe
una relacion de dependencia, motivo por el cual se puede concluir que al existir un
buen manejo de la sobrecarga laboral en una organizacion puede reflejarse en un

mejor compromiso organizacional en los colaboradores.
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VI.

CONCLUSIONES

. La sobrecarga laboral influye significativamente en el compromiso

organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
esto qued6 evidenciado gracias a la prueba de Rho de Spearman al
demostrarse que ambas variables presentan una relacion significativa
(Rho=0.409, Sig.=0.001), positiva y de nivel medio y a partir de la prueba de
d de Somers se evidencié que el compromiso de los servidores depende del

manejo de la sobrecarga en la institucién en estudio (p=0.001<0.05).

. La sobrecarga fisica influye de manera significativa en el compromiso

organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
esto segun la prueba de d de Somers (p=0.039<0.05), asi también se
demostrd que estos constructos tienen una relacion significativa, positiva y

de nivel medio, identificado gracias a la prueba de Rho de Spearman.

. La sobrecarga mental influye de manera significativa en el compromiso

organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
esto segun la prueba de d de Somers (p=0.027<0.05), asi también se
demostré que estos constructos tienen una relacion significativa, positiva y

de nivel medio, identificado gracias a la prueba de Rho de Spearman.

. La presion de tiempo influye significativamente en el compromiso

organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
esto segun la prueba de d de Somers (p=0.024<0.05), asi también se
demostré que estos constructos tienen una relacién significativa, positiva y

de nivel medio, identificado gracias a la prueba de Rho de Spearman.

. La organizacién del trabajo influye de forma significativa en el compromiso

organizacional de los servidores de la Micro Red Victor Larco en el 2022,
esto segun la prueba de d de Somers (p=0.002<0.05), asi también se
demostré que estos constructos tienen una relaciéon significativa, positiva y

de nivel medio, identificado gracias a la prueba de Rho de Spearman.
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VII.

RECOMENDACIONES

La Direccion de la Micro Red de Victor Larco debe realizar un mejor control
de la carga laboral de sus servidores, si bien es cierto en los resultados se
obtuvo una percepcion en nivel medio y alto, es necesario incrementar el
porcentaje de percepcidn positiva sobre la carga de trabajo. Para esto es
importante que se considere una disposicion de personal segun la cantidad
de pacientes, una programacion anticipada y brindar seguridad a los
miembros del hospital para realizar sus procedimientos sin riesgos.
Desarrollar programas que permitan fortalecer el compromiso
organizacional, a fin de prevenir rotacion de personal que incrementaria los
costos institucionales destinados a capacitacion y que generaria — al existir
un déficit de personal —una sobrecarga laboral afectando al personal que
tenga un buen nivel de compromiso con la institucién.

Implementar tecnologias en los centros hospitalarios de la micro red que
facilite el transporte de pacientes que permita que el personal técnico no
tenga sobrecarga fisica, cominmente requerida cuando el servidor ayuda al
paciente a trasladarse de la cama a silla de ruedas, o viceversa, o al realizar
el aseo corporal; asi también, software que permita la organizacién del
personal, a fin de fortalecer la organizacion del trabajo, una de las
dimensiones que requiere mayor atencion.

A futuros investigadores se recomienda realizar investigaciones con enfoque
mixto, donde se aborde con mayor profundidad el comportamiento de ambas
variables, y de ser posible aportar por el estudio de las variables a través de
indicadores a fin de que el andlisis sea méas objetivo y permita una

comparacién en diversos momentos.
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ANEXOS

Tabla 14

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable de sobrecarga laboral

Variable

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Sobrecarga
laboral

La sobrecarga laboral
es considerada como
un proceso dindmico
gue se evidencia
cuando un
colaborador percibe
gue la demanda de
trabajo es mayor que
sus capacidades, si
bien es cierto, el
colaborador puede
adaptarse, se puede
manifestar cambios
en sus habitos y
presentar conductas
nocivas, hasta
provocar el sindrome
de Burnout (Fuentes
y Correa, 2022).

Esta variable fue
medida considerando
las dimensiones de
sobrecarga fisica,
mental, presion de
tiempo y organizacion
del trabajo. Se aplico un
cuestionario validado el
cual contempla 40 items
con escala tipo Likert,
midiéndose por tres
niveles: alto, medio y
bajo con puntajes de
148-200, 94-147 y de
40-93, respectivamente.

Sobrecarga fisica

Posicionamiento

Control de pesos

Manipulacién de
cargas

Sobrecarga mental

Atencion en
actividades
Cansancio en las
jornadas
Tratamiento de
informacion

Presion de tiempo

Ritmo de trabajo
Desarrollo de
programaciones
Adaptaciéon en
procesos

Organizacion del
trabajo

Conocimiento del
trabajo
Libertad de decidir
Direccion

Siempre (5)
Casi siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca (2)
Nunca (1)




Tabla 15

Matriz de operacionalizaciéon de la variable de compromiso organizacional

Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Escala

Compromiso
organizacional

En cuanto a la
variable compromiso
organizacional, se
encontré que es
definida como aquel
estado psicolégico
gue define la relacion
entre la empresa y un
colaborador, y que se
vincula a la decision
de este ultimo de
continuar laborando o
no (Choéez y Vélez,
2021).

Esta variable fue
medida considerando
las dimensiones de
compromiso afectivo,
continuo y normativo.
Se aplicé un
cuestionario validado el
cual contempla 18 items
con escala tipo Likert,
midiéndose por tres
niveles: alto, medio y
bajo con puntajes de
67-90, 43-66 y 18-42,
respectivamente.

Dimensiones Indicadores
Vinculo emocional
. Significado
Compromiso
: personal
afectivo
Deseo de
permanencia
Percepciones de
Compromiso oportunidad
continuo Percepcion de
pérdida
. Vinculo moral
Compromiso
. Lealtad
normativo

Reciprocidad

Totalmente de
acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo,
ni en
desacuerdo (3)
En desacuerdo
(2)
Totalmente en
desacuerdo (1)




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE SOBRECARGA LABORAL

Indicaciones: Lea cuidadosamente las preguntas y marque con una "X" en el
casillero que corresponda, dependiendo de su situacion actual dentro del &mbito de
trabajo. Responda de manera sincera a cada una de ellas.

Utilice la siguiente escala para responder:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
Enunciados S CS A CN N
Sobrecarga fisica 5 4 3 2
1 Su trabajo le permite alternar las posiciones de pie y
sentado.
2 Su jornada laboral le permite mantener la columna en
posicién recta.
3 En su trabajo, esta obligado a mantener los brazos por

encima del nivel de los hombros durante periodos
prolongados.

4 En su trabajo es necesario mantenerse caminando
durante periodos prolongados.

5 Su trabajo le obliga a levantar o desplazar cargas
pesadas.

6 La forma, el volumen, peso y tamafio de la carga
permiten manipularla con facilidad.

7 Los pesos que deben manipularse son inferiores a 25
kg.

8 El entorno fisico del hospital facilita el esfuerzo fisico
gue debe realizarse durante la jornada laboral.

9 En su trabajo se ha capacitado al personal sobre la
correcta manipulacién de cargas.

10 En su trabajo se supervisa que se manejen las cargas

de forma correcta.

Sobrecarga mental

11 El nivel de atencidn requerido para la ejecucién de
actividades y procedimientos es elevado.

12 Su trabajo le permite realizar alguna pausa.

13 En su trabajo tiene que hacer mas de una tarea a la vez.

14 Se puede cometer algun error sin que incida de forma
critica sobre instalaciones o personas.

15 El cansancio que le produce su trabajo es elevado.

16 La cantidad de informacién con la que trabaja es
excesiva.

17 La informacién que recibe es de facil entendimiento.

18 En su trabajo se evita la memorizacién excesiva de
datos.

19 Existe en el hospital una politica para limitar la




programacion continua de guardias.

20

En su trabajo se cumple con limitar la programacion
continua de guardias.

Presién de tiempo

21 Su ritmo de trabajo es rapido.

22 Le es dificil seguir el ritmo de trabajo impuesto.

23 Su ritmo de trabajo viene determinado por la cantidad
de pacientes.

24 Su ritmo de trabajo es facilmente alcanzable por un
trabajador nuevo.

25 Conoce los procesos y equipos usados en su trabajo.

26 Su trabajo suele realizarse sin interrupciones.

27 Su programacion de trabajo es por turnos.

28 Su programacion de trabajo (su horario) se le comunica
con anticipacion.

29 Se tiene en cuenta su opinidon al momento de realizar su
programacion de turnos.

30 Las tareas que realiza hacen que se siente irritado o

inseguro.

Organizacion del trabajo

31 Conoce la totalidad de funciones que debe realizar

32 Conoce para qué sirve su trabajo en el conjunto final.

33 Se le capacita esta en relacién con el trabajo que realiza.

34 Se le permite tomar la iniciativa en la resolucidon de
incidencias.

35 Se le permite elegir sus propios métodos para organizar
su trabajo.

36 Se carece de una definicién exacta de las funciones que
debe realizar.

37 Las 6rdenes de trabajo que recibe estan claramente
definidas.

38 Las érdenes de trabajo que recibe son comunicadas
oportunamente.

39 Para la asignacion de tareas se tiene en cuenta su
opinién.

40 Se le informa sobre la calidad del trabajo realizado.




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Indicaciones: A continuacion,

encontrara  proposiciones
relacionados con el compromiso organizacional. Cada una tiene cinco opciones

sobre aspectos

para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa,

la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Utilice la siguiente escala para responder:

Totalmente de | De acuerdo Neutro En Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° ITEMS TA|A |N |D |TD
Compromiso afectivo 5 4 |3 |2 |1

1 Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

2 Me siento como parte de una familia en esta institucién.

3 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a esta institucion.

4 Realmente siento como si los problemas de esta institucién fueran mis
propios problemas.

5 Disfruto hablando de mi institucién con gente que no pertenece a ella.

6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion.

Compromiso de continuidad

7 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion
es porque otra no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como
para considerar la posibilidad de dejar esta institucion.

9 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en esta
institucién es porque afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo aqui.

10 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucién, incluso si
quisiera hacerlo.

11 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora la institucién.

12 | En la situacion actual quedarse en la institucion es tanto una necesidad

como un deseo.

Compromiso normativo

13 | Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta
institucién es porgue siento la obligacién moral de permanecer en ella.

14 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora
a mi institucién

15 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucién, considerando todo lo
que me ha dado.

16 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion, porque me siento obligado
con toda su gente

17 | Estainstitucion se merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a esta institucion.
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